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บทคดัย่อ 

 ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร เป็นความรู้สึกเชิงบวกอย่างแรงกล้าของพนักงานที่มีต่อองค์กร อันเกี่ยวเน่ืองมาจากบทบาท 

การท างานในองค์กรจนถึงผลการปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุเป้าหมายองค์กร จนท าให้พนักงานแสดงออกด้วยความสมัครใจของการเป็นตัวแทน 

ที่ดีขององค์กร และอยู่ท างานกบัองค์กรเป็นระยะเวลานาน ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานและ

ความพึงพอใจของลูกค้า หากพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูง พนักงานจะอยากมาท างาน ตั้งใจและทุ่มเทท างานหนักเพ่ือบรรลุ 

ผลส าเรจ็ ส่งผลให้ลูกค้าเกิดความพึงพอใจในบริการและองค์กรมีผลก าไรในที่สุด แต่ในทางตรงกันข้าม หากองค์กรใดพนักงานมีความ

ผูกพันต่อองค์กรต ่า พนักงานมักจะขาดงานบ่อย ไม่ตั้งใจท างานเต็มที่ และมีอัตราการลาออกสงู ส่งผลให้การบริการไม่ราบร่ืน ลูกค้าขาด

ความเช่ือมั่น อาจไม่มาใช้บริการ และองค์กรจะขาดทุนและปิดกิจการในที่สุด ผู้บริหารโรงพยาบาลเอกชนต่างตระหนักถึงความส าคัญ

ดังกล่าวและได้พยายามหาแนวทางสร้างความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรให้เกดิขึ้น หลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์หน่ึง คือ ความเข้าใจ

ธรรมชาติและความต้องการของพนักงาน แล้วบริหารให้ตรงกบัความต้องการนั้น ซ่ึงพนักงานของโรงพยาบาลเอกชน ประกอบด้วย บุคลากร

ที่มีความหลากหลาย ทั้งในด้านหน้าที่ความรับผิดชอบ พ้ืนฐานการศึกษา ช่วงอายุ และเพศ ซ่ึงผู้ เขียนได้แบ่งออกเป็น 5 กลุ่มใหญ่ๆ  

อันประกอบด้วย 1) กลุ่มแพทย์ 2) กลุ่มพนักงานวิชาชีพที่ไม่ใช่แพทย์ เช่น เภสชักร พยาบาล นักเทคนิคการแพทย์ นักรังสเีทคนิค และ 

นักกายภาพบ าบัด 3) กลุ่มพนักงานวัยหนุ่มสาว 4) กลุ่มพนักงานที่มีอายุ 50 ปีขึ้นไป และ 5) กลุ่มพนักงานหญิง  

โดยสรปุ จึงเป็นความท้าทายอย่างยิ่งของผู้บริหารโรงพยาบาลเอกชน ในการที่จะบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้ประสบความส าเรจ็ท่ามกลาง

ความหลากหลายดังกล่าว บทความน้ีจึงขอน าเสนอ แนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในโรงพยาบาลเอกชน ที่มีความหลากหลายและ

แตกต่างทางวิชาชีพเพ่ือให้องค์กรโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย ประสบความส าเรจ็ในการสร้างให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรสงู

ต่อไป 

 

ค าส าคญั: ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร  ความหลากหลาย  การบริหารทรัพยากรมนุษย์  โรงพยาบาลเอกชน  ประเทศไทย 

 

Abstract 

Employee engagement is a positive emotional commitment to the organization. It has evolved from research on the role of work 

in order to achieve performance. The employee’s engagement is demonstrated by his or her willingness to be an effective 

organization representative. Also, these employees usually remain in the organization for a long time. Employee engagement is 

related to the employee’s on-the-job performance and to customer satisfaction. Employee engagement may predict the employees’ 

willingness to do their work and their intention to work hard. The impact of high employee engagement is customer satisfaction and 

it contributes to making the organization profitable. On the other hand, the employee will be absent and low motivation for work if 

he or she has low engagement in the organization. It may lead to a high turnover rate in the organization and the customers will 
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become dissatisfied and will not have confidence in the services they receive, until finally it may lead to the organization’s losing 

money and going out of business. Private hospital administrators are aware of this phenomenon and attempt to find the guidelines 

for building high employee engagement in their organization. One principle of human resource management focuses on the nature 

and needs of employee management. Human resources in private hospitals are diverse. They are different in terms of responsibility, 

education, age, and gender. In this article, the employees were separated into five groups: 1) medical doctors; 2) medical 

professionals who were not medical doctors, such as pharmacists, nurses, medical technologists, X-Ray technicians and physical 

therapists; 3) younger generation employees; 4) 50 year old and older employees; and 5) female employees. 

In conclusion, it is a serious challenge for private hospital administrators to achieve successful human resource management 

policies with such a diverse range of employees. Their task is to decide how they can meet their employees’ needs and manage 

them. This article’s aim is to propose the guidelines for human resource management policies among five diverse groups of 

employees in order to achieve high employee engagement in private hospitals in Thailand. 

 

Keywords: Employee Engagement, Diversity, Human Resource Management, Private Hospital, Thailand 

 

บทน า 

 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงพยาบาล เป็น 

การบริหารที่ยากและซับซ้อน เนื่ องจากต้องบริหาร

บุคลากรที่มีความหลากหลาย (Diversity) โดยที่ความ

หลากหลายทางทรัพยากรมนุษย์ เป็นการที่พนักงานหรือ

กลุ่มพนักงานมีลักษณะเฉพาะของตนเอง และมีขีด

ความสามารถในการท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร

แตกต่างกนั (Differences) (สรุพงษ์ มาลี, 2007, น. 3) 

ซึ่ งที่ ม าของความหลากหลายของพนั ก งาน ขอ ง

โรงพยาบาลเอกชนนั้น มาจากความแตกต่างหรือความ

เฉพาะทางของแต่ละบุคคล ทั้ งทางด้านหน้าที่ความ

รับผิดชอบ พ้ืนฐานการศึกษา ช่วงอายุ และเพศ เป็นต้น 

อีกทั้งโรงพยาบาลยังเป็นสถานที่ท างานที่มีบุคลากร 

ทั้งกลุ่มวิชาชีพและกลุ่มไม่ใช้วิชาชีพท างานร่วมกนั ค าว่า

วิ ช า ชี พ  (Profession) เ ป็ น อ าชี พ ที่ ใ ห้ บ ริ ก า รแ ก่

สาธารณชนที่ ต้องอาศัยความรู้  ความช านาญ เป็น 

การเฉพาะ ไม่ซ ้าซ้อนกับวิชาชีพอื่น และมีมาตรฐาน 

ในการประกอบวิชาชีพ โดยผู้ ประกอบวิชาชีพต้อง

ฝึกอบรมทั้งภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติอย่างเพียงพอ

ก่อนที่จะประกอบวิชาชีพต่างกบัอาชีพ (Career) ซึ่งเป็น

กิจกรรมที่ต้องท าให้ส าเรจ็ โดยมุ่งหวังค่าตอบแทนเพ่ือ

การด ารงชีพเท่านั้น วิชาชีพซึ่งได้รับยกย่องให้เป็นวิชาชีพ

ชั้นสูง ผู้ ประกอบวิชาชีพย่อมต้องมีความรับผิดชอบ 

อย่างสูงตามมา เพราะมีผลกระทบต่อผู้ รับบริการและ

สาธารณชน จึงต้องมกีารควบคุมการประกอบวิชาชีพเป็น

พิ เศษ เพ่ื อให้ เกิดความมั่ น ใจ ต่อผู้ รับบริการและ

สาธารณชน โดยผู้ประกอบวิชาชีพต้องประกอบวิชาชีพ

ด้วยวิธีการแห่งปัญญา (Intellectual Method) ได้รับ

การศึกษาอบรมมาอย่างเพียงพอ (Long Period of 

Training) มีอสิระในการใช้วิชาชีพตามมาตรฐานวิชาชีพ 

(Professional Autonomy) แล ะมี จ รรย าบ รรณ ของ

วิชาชีพ  (Professional Ethics) รวมทั้ ง ต้องมีสถาบัน

วิชาชีพ (Professional  Institution) หรือองค์กรวิชาชีพ 

(Professional Organization) เป็นแห ล่งกลางในการ

สร้างสรรค์จรรโลงวิชาชีพ  (มาตรฐานวิชาชีพทาง

การศึกษา, 2556, น. 2) 

กลุ่มวิชาชีพที่ประกอบอาชีพในโรงพยาบาล ได้แก่ 

วิชาชีพแพทย์ ทนัตแพทย์ เภสัชกร พยาบาล นักเทคนิค

การแพทย์ นักกายภาพบ าบดั และนักรังสเีทคนิค เป็นต้น 

กลุ่มเหล่านี้ มักเป็นกลุ่มที่มีความเป็นตัวตนของตนเอง

และวิชาชีพ  จะมีความแตกต่างทางความคิดและ 

พ้ืนฐานความรู้ที่ ถูกสั่งสมมาจากรูปแบบการเรียนของ 

แต่ละวิชาชีพที่เน้นเฉพาะด้าน ในการบริหารทรัพยากร

มนุษย์กลุ่มนี้ ผู้บริหารจึงควรทราบธรรมชาติและความ

ต้องการของแต่ละวิชาชีพ เป็น พ้ืนฐาน นอกจากนี้  

การบริหารโรงพยาบาลเอกชนยังต้องค านึงถึงความ

ต้องการของผู้ป่วยและญาติที่ไม่เหมือนกันที่มารับการ

รักษาด้วยภาวะของโรคที่แตกต่างกัน เพ่ือให้มีความ 

พึงพอใจจากบริการของโรงพยาบาลอย่างมีคุณภาพ 

ภายใต้กฎหมายสถานพยาบาลและกฎหมายวิชาชีพ 

ที่ควบคุมก ากับอย่างเข้มงวด รวมทั้งความคาดหวังของ
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ประชาชนที่ต้องการเห็นการให้บริการที่มีจริยธรรมและ

เท่าเทียมกัน ขณะเดียวกันผู้บริหารโรงพยาบาลเอกชน 

กต้็องบริหารจัดการเชิงธุรกิจให้องค์กรมีก าไรเพ่ือให้

องค์กรอยู่รอดได้  (สิทธิศักดิ์  พฤกษ์ปิติ กุล, 2555,  

น. 136) ท่ามกลางการขาดแคลนบุคลากรทางการแพทย์

โดยเฉพาะแพทย์และพยาบาล ในขณะที่ประเทศกก็ าลัง

ก้าวสู่สงัคมอาเซียนในปี 2558 ซึ่งจะมกีารเปิดการค้าเสรี

และเปิดโอกาสให้บุคลากรวิชาชีพแพทย์ ทันตแพทย์ 

และพยาบาล เดินทางไปท างานต่างประเทศได้โดยเสรี 

นั่นอาจจะท าให้เกิดอัตราการลาออกสูงและท าให้เกิด

ภาวะขาดแคลนมากขึ้นถ้าผู้บริหารไม่มีมาตรการรองรับ 

ที่มีประสิทธิภาพ การสร้างความผูกพันของพนักงานต่อ

องค์กร เป็นมาตรการหนึ่งที่ส  าคัญท าให้พนักงานท างาน

ในองค์กรเป็นระยะเวลานานและท าให้องค์กรประสบ

ความส าเรจ็ ในขณะที่ Fitz-Enz (2009, p. 4) กล่าวว่า

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ และความผูกพันของ

พนักงานต่อองค์กรนั้นมีส่วนส าคัญท าให้องค์กรประสบ

ความส าเรจ็ แต่โชคไม่ดีในปัจจุบันนี้ องค์กรส่วนใหญ่ต่าง

เผชิญกับความผูกพันต่อองค์กรต ่าในขณะที่การศึกษา

ของ Federman (2009, p. 1) ที่ พบ ว่า มีองค์กรที่ มี

พนั กงานมีความผูกพัน ต่อองค์กรมี เพี ยง 11-29 

เปอร์ เซ็นต์ เท่ านั้ น  โดยเฉพ าะในกรณี ของธุ รกิจ

โรงพยาบาลนั้นมปัีญหาการลาออกสงูและความผูกพันต่อ

องค์กรต ่ามากที่สุดในประเทศไทย สมาคมการจัดการ

งานบุคคลแห่งประเทศไทย (2549) ได้ศึกษาวิจัย เรื่อง 

ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กร โดยส ารวจความ

คิดเห็นของพนักงานในบริษัทเอกชนชั้นน าของประเทศ

ไทย บางบริษัทก่อตั้ งมานานกว่า 40-50 ปี จ านวน  

3 แห่ง พบว่า ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กร 

ความปรารถนาที่จะอยู่กบับริษัท และความรู้สกึด้านการ

นึกถึงบริษัทในทางที่ดี ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ

ปานกลางเท่านั้น โดยความผูกพันในระดบัสงูมเีพียงด้าน

ความภูมิใจในงานด้านเดียว จะเห็นว่า แม้แต่บริษัทที่มี

อายุยาวนานนาน มีค่าตอบแทนสูง กย็ังไม่สามารถสร้าง

ความผูกพันกบัพนักงานได้ ดังนั้น ค่าตอบแทนจึงไม่ใช่

ค าตอบเดียวในการสร้างความผูกพันต่อองค์กร ยังมี

ปัจจัยอื่นๆ ที่ผู้บริหารควรให้ความใส่ใจต่อการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ โดยเฉพาะการเข้าใจความต้องการของ

พนักงานแต่ละกลุ่มและน ามาบริหารให้ตรงกับความ

ต้องการนั้ น สอดคล้องกับ Kahn (1990, pp. 692-

724) ที่พบว่า ความแตกต่างของบุคคลเป็นปัจจัยหลัก 

ที่มีผลต่อความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กรและ

แนะน าให้ผู้บริหารมีการศึกษาความต้องการ และความ

เป็นธรรมชาติของแต่ละคนในการค้นหาว่าจะท าอย่างไร

ให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรที่ ได้ผลดีที่ สุด 

สอดค ล้องกับการศึ กษ าของ  Wongprasit (2012,  

p. 173) ที่พบว่า องค์กรโรงพยาบาลเอกชนขนาด 100 

เตียงแห่งหนึ่ง ที่ประสบความส าเรจ็ในการสร้างความรัก

และความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรนั้น เกิดขึ้นมา

จากการที่ ผู้น าเข้าใจธรรมชาติของพนักงานในองค์กร 

ที่ ต้องการให้ผู้น าเห็นคุณค่าอย่างจริงใจ ผู้น าแห่งนี้  

จะรู้จักพนักงานทุกคน รวมทั้งใส่ใจและเข้าใจปัญหาของ

พนักงาน ผู้น ามีส่วนร่วมและสามารถเข้าถึงการท างาน

ของพนักงาน สามารถเข้าใจและรับฟังปัญหาของ

พนักงานได้ทั้งความทุกขแ์ละความสขุของเขา เช่น กรณมีี

น า้ท่วมโรงพยาบาล ผู้น าจะเข้าไปช่วยเหลือพนักงานทั้งที่

บ้านพักและที่ท างาน ผลของการบริหารดังกล่าวท าให้

บรรยากาศในการท างานอบอุ่น พนักงานต่างพูดถึง

องคก์รด้วยความรักและหวงแหน มกีารท างานเป็นทมีที่ดี 

อัตราการลาออกของพนักงานต ่าและความผูกพันต่อ

องค์กรสูง เช่น เดียวกับ  Berger, & Berger (2011)  

ซึ่งกล่าวว่า การที่ผู้น าเข้าไปมีส่วนร่วมในงานกบัพนักงาน

จะมีผลให้พนักงานเกิดความผูกพัน ต่อองค์กรได้ 

นอกจากนี้ ยังพบว่า องค์กรบางแห่งบริหารทรัพยากร

มนุษย์ โดยการพยายามเข้าใจความต้องการของพนักงาน

เป็นพ้ืนฐาน เช่น ใช้เทคนิคการสรรหาและคัดเลือก

พนักงานที่มีภูมิล าเนาอยู่ในจังหวัดเดียวกันกับองค์กร 

เพราะกลุ่มนี้ มักต้องการท างานใกล้บ้านเกิดเพ่ือจะได้

ดูแลพ่อแม่ เนื่องจากวัฒนธรรมไทยยังเห็นความส าคัญ

ข อ ง ก า ร ดู แ ล พ่ อ แ ม่ แ ล ะ ญ า ติ  (Holmes, & 

Tangtongtavy, 1995) แล้วน าความต้องการพ้ืนฐานสว่น

นี้  มาจัดโปรแกรมให้สวัสดิการส าหรับญาติของพนักงาน

โรงพยาบาลเป็นพิเศษที่แตกต่างจากที่อื่น โดยมีเงื่อนไข

ของจ านวนอายุงานของพนักงานที่ท างานในองค์กร  

เพ่ือจูงใจให้พนักงานท างานนานขึ้ น สวัสดิการดังกล่าว 

เช่น การให้ ห้องพักพิ เศษ การให้ส่วนลดค่ ารักษา 
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พ ย าบ าล จ า น วน ม าก ขึ้ น ต าม อ า ยุ ง าน  เป็ น ต้ น 

(Wongprasit, 2012, p. 173) ซึ่งผลการบริหารดงักล่าว

ท าให้พนักงานมคีวามรักและพึงพอใจต่อองคก์รสงูขึ้น 

ดังนั้น การศึกษาธรรมชาติและเข้าใจความต้องการ

ของพนักงานแต่ละบุคคลแต่ละกลุ่ม จึงเป็นปัจจัยส าคัญ

ด้านหนึ่งในการน ามาเป็นพ้ืนฐานบริหารทรัพยากรมนุษย์

เพ่ือสร้างความผูกพันต่อองคก์รให้ประสบความส าเรจ็ได้ 

โดยเฉพาะธุรกจิโรงพยาบาลเอกชน อันประกอบไปด้วย

กลุ่มบุคลากรที่หลากหลายและมีความแตกต่างดังกล่าว

ข้ าง ต้ น  ผู้ เขี ยน จึ งขอน า เสนอบทความนี้  โด ยมี

วัตถุประสงค์เพ่ือเป็นแนวทางการบริหารทรัพยากร

มนุษย์เพ่ือสร้างความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรโดย

แบ่งเป็นกลุ่มพนักงานเพ่ือให้สามารถตอบสนองได้ตรง

กับความต้องการของพนักงานมากที่สุด อันเป็นส่วน

ส าคัญที่จะส่งผลให้โรงพยาบาลเอกชนสามารถเติบโตได้

อย่างยั้งยืนต่อไป 

 

ความหมายของความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ร 

(Employee Engagement) 

 

ได้มีนักวิชาการให้ความหมายของความผูกพันของ

พนักงานต่อองค์กรไว้จ านวนมากซึ่งยังไม่คงที่ในขณะนี้  

จากการทบทวนวรรณกรรมที่ เกี่ ยว ข้องส่วนให ญ่ 

ในประเทศไทยจะศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่ท  าให้เกิดความ

ผูกพันต่อองค์กร และยังไม่มีการศึกษาถึงความหมาย

เฉพาะไว้ ซึ่ งในบทความนี้ ขอน าเสนอความหมายของ

ความผูกพันต่อองค์กรที่ ได้ค้นคว้ามาเพียงบางส่วน 

ได้แก่ 

Kahn (1990, pp. 692-724) กล่าวว่า ความผูกพัน

ของพนักงานต่อองค์กร เป็นการท างานร่วมกันของ

พนักงานเกี่ยวกับบทบาทของเขาต่อองค์กร เป็นการ

แสดงออกทั้งด้านร่างกาย ความรู้ความเข้าใจและอารมณ์

ความรู้สกึในการปฏบิตังิาน ด้านร่างกายนั้นหมายถงึ การ

ใช้พลังงานท างานอย่างเตม็ที่เพ่ือปฏบิัติงาน ด้านความรู้

ความเข้าใจ หมายถึง ความเชื่ อมั่ นในตัวผู้ น าและ

สิ่งแวดล้อมในการท างาน และด้านความรู้สึก หมายถึง

ทัศนคติของพนักงานที่มีต่อผู้น าและองค์กรเป็นไป 

ในทางบวกหรือลบ  

Allen, & Mayer (1996, pp. 49-252) ก ล่ าว ว่ า 

ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร เป็นความรู้สกึอย่าง

แรงกล้าของพนักงานที่ต้องการอยู่กบัองคก์รหรือต้องการ

ออกไปจากองค์กรน้อยที่ สุด ในขณะที่  Fleming, & 

Asplund (2007, p. 154) กล่าวว่า ความผูกพันของ

พนักงานต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สกึของผู้ปฏิบัติงาน

ที่แสดงตนอย่างแรงกล้าที่จะเป็นเหมือนเจ้าของธุรกิจ 

ในอันที่จะท าให้องค์กรประสบความส าเรจ็และต้องการ 

ที่จะท าให้ผลการปฏบิตังิานดขีึ้น  

Vazirani (2007) กล่าวว่า ความผูกพันของพนักงาน

ต่อองค์กร หมายถึง ระดับความมุ่งมั่นของพนักงานต่อ

องค์กรที่เกี่ยวข้องกับคุณค่าขององค์กร เป็นมาตรวัดถึง

ความสัม พั นธ์ของพนั กงาน ต่อองค์กร ในขณ ะที่

Federman (2009, pp. 1-28) กล่าวว่า ความผูกพัน

ของพนักงานต่อองคก์ร หมายถงึ ระดบัที่พนักงานกระท า

กับองค์กรซึ่ ง เป็ นผลจากความ มุ่ งมั่ นอ ย่างลึกซึ้ ง 

ต่อองค์กรและเกี่ยวข้องกับวิธีที่พวกเขาท างานและ

ระยะเวลาการท างานของพวกเขาในองคก์ร  

ดังนั้น สามารถสรุปได้ว่า ความผูกพันของพนักงาน

ต่อองค์กร เป็นความรู้ สึกเชิงบวกอย่างแรงกล้าของ

พนักงานที่มีต่อองค์กร อันเกี่ยวข้องมาจากบทบาท 

การท างานในองค์กรจนถึงผลการปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุ

เป้าหมายองค์กร จนท าให้พนักงานแสดงออกด้วยความ

สมัครใจของการเป็นตัวแทนที่ดีขององค์กร และอยู่

ท างานกบัองคก์รเป็นระยะเวลานาน 

 

ความแตกต่างระหว่างความผูกพนัของพนกังาน 

ต่อองคก์ร (Employee Engagement) และ 

ความผูกพนัขององคก์ร (Organization Commitment) 

 

เนื่ องจากยังไม่มีความหมายของความผูกพันของ

พนักงานต่อองค์กรที่เป็นที่ยอมรับ วัดได้และใช้ทั่วไป  

จึงท าให้ความหมายนี้ ไปคล้ายคลึงกันกับความผูกพัน 

ขององค์กร บางความหมายกล่าวว่า  ความผูกพัน 

ของพนักงานต่อองค์กรเป็นบางส่วนของความผูกพัน 
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ขององค์กร (Robinson, Perryman, & Hayday, 2004, 

p. 9) ส่วน Saks (2006, pp. 600-619) ระบุว่า ความ

ผูกพันต่อองค์กรแตกต่างจากความผูกพันของพนักงาน

ต่อองค์กร เนื่องจากความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 

หมายถึง ทัศนคติหรือความรู้ สึกของบุคคลไปสู่องค์กร 

เน้นการมุ่งมั่นท างานในระดับบุคคล ในขณะที่ความ

ผูกพันขององค์กร เป็นการเน้นการมีส่วนร่วม ที่สามารถ

ช่วยเพ่ือนร่วมงาน และองคก์รที่มุ่งเน้นการมส่ีวนร่วม คอื 

เน้นการแสดงบทบาทอย่างใดอย่างหนึ่งอย่างเป็นทางการ

ของพนักงานมากกว่า เช่นเดียวกับ May, Gilson, & 

Harter. (2004, pp. 11-37) กล่าวว่า ความผูกพันของ

พนักงานต่อองค์กรจะเป็นความรู้ สึกของพนักงานที่

เกี่ยวข้องกบังานมากกว่าการมสี่วนร่วมกบัองคก์ร 

สรุปได้ว่า ความแตกต่างระหว่างความผูกพันของ

พนักงานต่อองค์กรและความผูกพันขององค์กรนั้ น

แตกต่างกันตรงที่ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 

จะเน้นความรู้ สึกและพฤติกรรมในการท างานที่ระดับ

บุคคลตามบทบาทที่ รับผิดชอบ ส่วนความผูกพันของ

องค์กรจะกล่าวถึงการมีส่วนร่วมระดับองค์กรทั้งแบบ

ทางการและไม่เป็นทางการ 

 

ประโยชนข์องความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ร 

และการศึกษาท่ีเกี่ยวขอ้ง 

 

ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรโรงพยาบาล

เอกชนมีความส าคัญ  เนื่ องจากโรงพยาบาลเป็ น

อุตสาหกรรมที่ ต้องให้บ ริการโดยคนท างาน หรือ 

“People-Based Industry” (Nolan, 2009, p. 2) หรือ 

“ต้องการแรงงานคนมากกว่าเครื่องมือ เครื่ องจักร”  

(นงลักษณ์ พะไกยะ และเพ็ญนภา หงส์ทอง, 2554,  

น. 11) การที่องคก์รจะลงทุนด้านเคร่ืองจักรหรืออปุกรณ์

นั้น ไม่ใช่เรื่องยากหากมีเงินลงทุนซื้ อ แต่การบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ให้ได้บุคลากรที่มีประสิทธิภาพและอยู่

ท างานให้องค์กรเป็นเวลานานหรือมีความผูกพันของ

พนักงานต่อองค์กรนั้นเป็นเรื่องยากยิ่งกว่า ความผูกพัน

ของพนักงานต่อองค์กรได้ถูกน ามาใช้ในการท านายอตัรา

การเข้าและออกจากงานของสมาชิกในองค์กร หรือ

พยากรณ์อัตราการโยกย้ายเปล่ียนแปลงงานของสมาชิก 

เป็นแรงผลักดันให้ผู้ ปฏิบัติงานในองค์กรท างานได้ด ี 

มผีลงานสงู มีการมาท างานอย่างสม ่าเสมอ และส่งผลต่อ

ความคงอยู่ และลดอัตราการลาออกของพนักงาน 

นอกจากนั้น ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรยังมี

ความสมัพันธต่์อความตรงต่อเวลาในการท างาน และเป็น

ปัจจัยหนึ่งที่มีผลต่อแรงจูงใจในการมาท างานของสมาชิก

ขององค์กร  ซึ่ งส่ งผล ต่อการขาดงาน ในลั กษณ ะ

แปรผกผัน นั้นคือ หากพนักงานมคีวามผูกพันต่อองคก์ร

สูง อัตราการขาดงานก็จะต ่ าลง  นอกจากนี้ ยังเป็น 

ตวัท านายที่ดตีวัหนึ่งของก าไรและประสทิธผิลขององคก์ร 

กล่าวคือ ถ้าองค์กรใดมีความผูกพั นต่อองค์กรสูง 

จะน าไปสู่การเพ่ิมขึ้นของผลผลิต (Fleming & Asplund, 

2007, p. 154) เช่นเดียวกับการศึกษาของ Harter,  

Schmidt, & Hayes. (2002, pp. 268-279) พ บ ว่ า 

ระดับความพึงพอใจของพนักงาน ความผูกพันของ

พนักงาน ต่อผลลัพธ์ขององค์กร ในด้านก าไร ความพึง

พอใจของลูกค้า ผลผลิตเพ่ิม การลาออกของพนักงาน

และอุบัติเหตุในระหว่างปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กัน 

โรงพยาบาลเอกชนซึ่งเป็นองค์กรเชิงธรุกจิที่หวังก าไร จึง

ควรให้ความส าคญัต่อการสร้างความผูกพันของพนักงาน

ต่อองค์กร เนื่องจากถ้าพนักงานมีความผูกพันสูงด้วย

แล้วผู้ ป่วยย่อมได้รับการบริการที่มีคุณภาพ อันจะส่งผล

ให้โรงพยาบาลมกี าไรและอยู่รอดได้ในที่สดุ  

นอกจากนี้  Nolan (2009) ยังพบว่า การบริหาร

ความผูกพันของบุคลากร กลุ่มแพทย์ พยาบาล และ

ผู้เชี่ยวชาญด้านสุขภาพอื่นๆ นั้น ต้องการความรู้สึกของ

การได้รับการสนับสนุนและเป็นที่ยอมรับโดยหัวหน้าของ

พวกเขา ถ้าเป็นเช่นนั้นพวกเขาจะมีแนวโน้มที่จะรู้ สึก

กระตื อ รือ ร้น เกี่ ยวกับการท างาน  และกลายเป็ น 

แรงบันดาลใจที่จะท าผลงานยอดเย่ียม ดังนั้น ในการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ในกลุ่มนี้ จะต้องมีความอ่อนไหว

ละเอียดอ่อนและไวต่อความรู้ สึกของแต่ละคนให้ได้ด ี

หรือเรียกว่า ต้องอ่านคนออกนั่ นเอง ซึ่ งการจะท าได้

ผู้บริหารจะต้องรู้ จักและเข้าใจธรรมชาติของพนักงาน

ก่อน 

ในประเทศไทยมกีารศึกษาเกี่ยวกบัปัจจัยในการสร้าง

ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรไว้จ านวนมาก 

ตัวอย่างเช่น จากการศึกษาของ จุติรัตน์ ถาวโร และ 
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ภาสชนก พิชญเวทย์วงศา (2551) พบว่า ปัจจัยที่ท  านาย

ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรฝ่ายการพยาบาล

โรงพยาบาลสงขลานครินทร์ ได้แก่ เจตนคติต่อองค์กร 

เสาวลักษณ์ ร าเพยพล (2548) ศึกษาความผูกพันของ

พนักงานต่อองค์กรของบุคลากร โรงพยาบาลมหาราช

นครราชสีมา พบว่า ปัจจัยส าคัญที่ท าให้บุคลากรมีความ

ผูกพันต่อองค์กรเพ่ิมขึ้ น 5 อันดับแรก ได้แก่ รายได้  

การมีคุณค่าในตัวเอง สวัสดิการบัตรสุขภาพตนเองและ

ครอบครัว ความก้าวหน้าในอาชีพ และบรรยากาศ 

การท างาน  ฉั ตรชนิ ก านต์  บรรลุ  (2553) ศึ กษ า

ความสัมพันธ์ของการรับรู้การสนับสนุนทางสังคมและ

การเสริมสร้างพลังอ านาจในการปฏิบัติงานกับความ 

ยึ ด มั่ น  ผู ก พั น ต่ อ อ งค์ ก รขอ งพ ย าบ าล วิ ช าชี พ  

ในโรงพยาบาลเอกชนจังหวัดชลบุรี : กรณีศึกษา บริษัท 

โรงพยาบาลพัทยา จ ากัด พบว่า การรับรู้ การสนับสนุน

ทางสงัคมและการเสริมพลังอ านาจในการปฏบิัตงิานของ

พยาบาลวิชาชีพมีความสัมพันธท์างบวกกับความผูกพัน

ต่อองค์กร พนิดา จงด าเกิง (2551) ศึกษาความผูกพัน

ของพนักงานต่อองค์กร กรณีศึกษาโรงแรมแห่งหนึ่ ง

พบว่า สาเหตุการลาออกของพนักงาน คือ งานล้นมือ 

เงินเดือนน้อย พนักงานส่วนใหญ่ต้องการให้บริษัท

ปรับปรุงค่าตอบแทนเป็นอันดับแรก รองลงมา คือ

ความก้าวห น้า และ ด้านสิ่ ง จู งใจ  ศิ ริพร ไทยกรณ ์

(2554) ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน

ธนาคารไทยพาณชิย์ จ ากดั (มหาชน) ในเขตอ าเภอเมอืง 

จังหวัดเชียงใหม่ พบว่า ปัจจัยทมีีผลต่อความผูกพันของ

พนักงานต่อองค์กรระดับมากที่ สุด คือ ปัจจัยด้าน

ค่าตอบแทน สวัสดกิารและโอกาสก้าวหน้า รองลงมา คือ 

บรรยากาศการท างาน ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน

และงานที่รับผิดชอบ อย่างไรกต็าม จากการศึกษาของ 

มณเฑยีร สริิอรณุรุ่งโรจน์ (2554) ศึกษาปัจจัยทมีีผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในธุรกิจยานยนต์ 

ในจังหวัดเชียงราย กลับพบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อระดับ

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในธุรกิจยานยนต์ 

ในจังหวัดเชียงราย ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ได้แก่ 

ความภาคภูมิใจในงานที่ท าส่วนเงินเดือน และสวัสดิการ 

กลับอยู่ในระดบัน้อย   

จะเห็นว่า ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรมีผล 

ท าให้ประสทิธภิาพขององคก์รดีขึ้นและแนวทางการสร้าง

ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรผู้บริหารส่วนใหญ่ 

มุ่งส่งเสริมการบริหารค่าตอบแทน สวัสดิการ การสร้าง

วัฒนธรรมให้การยอมรับซึ่งกันและกนั สร้างบรรยากาศ

ก ารท า ง าน  ก ารสนั บ ส นุ น แล ะ เส ริ ม พ ลั ง  แ ล ะ 

การเสริมสร้างทัศนคติที่ ดีของพนักงานต่อองค์กร  

แต่อย่างไรกต็าม ยังมีการศึกษาบางแห่งที่พบว่า ปัจจัย

ด้านการเงินหรือค่าตอบแทนไม่ใช่ปัจจัยหลักที่ท าให้

พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กร ดังนั้น การที่ผู้บริหาร

สามารถทราบและเข้าใจธรรมชาติและความแตกต่างของ

แต่ละกลุ่มพนักงาน แล้วน ามาบริหารตามหลักการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ อย่างมีประสิทธิภาพจะท าให้

องค์กรมีพนักงานที่ท างานนานจ านวนมากขึ้น ลดอัตรา

การลาออกและจะส่งผลให้ความผูกพันต่อองค์กรสูงขึ้น

ได้  

 

แนวทางการบริหารทรพัยากรมนุษยแ์ยกตามกลุ่ม 

เพือ่สรา้งความผูกพนัต่อองคก์ร 

 

เพ่ือเป็นแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์กร

อย่างมีประสทิธภิาพ ผู้ เขียนขอเสนอแนวทางการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ที่มีความหลากหลาย โดยค านึงถึงความ

ต้องการของแต่ละกลุ่มพนักงานของโรงพยาบาลเอกชน 

ซึ่งได้แบ่งกลุ่มพนักงานออกเป็น 5 กลุ่มใหญ่ๆ ได้แก่  

1) กลุ่มแพทย์ 2) กลุ่มพนักงานวิชาชีพที่ไม่ใช่แพทย์ 

เช่ น  เภ สั ช ก ร  พ ย าบ าล  นั ก เท ค นิ ค ก ารแพ ท ย์ 

นักรังสเีทคนิค และนักกายภาพบ าบัด 3) กลุ่มพนักงาน

วัยหนุ่มสาว 4) กลุ่มพนักงานที่มีอายุ 50 ปีขึ้นไป และ 

5) กลุ่มพนักงานหญิง ดงันี้  

1) กลุ่มแพทย ์ 

แพทย์เป็นวิชาชีพที่ท างานในโรงพยาบาลเอกชน

แต่ไม่ใช่พนักงานประจ าทั้งหมดโรงพยาบาล โรงพยาบาล

บางแห่งว่าจ้างแพทย์ที่ เป็นพนักงานของโรงพยาบาล

เฉพาะต าแหน่งบริหารเท่านั้น แต่แพทย์ที่ตรวจรักษา

ผู้ ป่วยส่วนใหญ่จะเป็นหุ้นส่วนกบัโรงพยาบาล (Partner) 

หมายถึ ง มีการบริหารแบบแบ่งค่าตอบแทนตาม
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อัตราส่ วนแ ล้วแ ต่ตกลงกันทั้ งสองฝ่ าย  แพทย์มี

ความส าคัญมากในการบริการของโรงพยาบาลเอกชน

เพราะหัวใจส าคัญของการรักษาผู้ ป่วยให้หายจากโรคได้

หรือไม่นั้นขึ้นอยู่กบัความสามารถแพทย์ ความเอาใจใส่

และดูแลผู้ ป่วยถึง 75-80% ที่เหลือเป็นการสนับสุนน

จากส่ วนอื่ นๆ  (สิน  อ นุ ราษฎร์ , 2540 อ้ างถึ งใน  

จารสุดุา เรืองสดุา, 2540)  

ประโยชนท่ี์องคก์รจะไดร้บัจากกลุ่มแพทย ์คือ  

1. ความมีชื่ อเสียงของโรงพยาบาล ถ้าหาก

แพทย์ที่อ ยู่ในโรงพยาบาลเป็นแพทย์ที่ เก่ง มีความ

เชี่ยวชาญ สามารถรักษาโรคหายและให้ค าแนะน าด ี 

มีสัมพันธภาพที่ดีกับผู้ ป่วยและญาติ สิ่งเหล่านี้ จะท าให้

ผู้ป่วยบอกต่อกันเองเป็นการประชาสัมพันธ์ที่ดีที่สุด  

โดยที่โรงพยาบาลไม่ต้องเสียค่าใช้จ่ายในด้านการตลาด

และประชาสัมพันธ์ เนื่องจากเป็นประสบการณ์ตรงจาก

ผู้ ป่วย สอดคล้องกับการศึกษาของ เยาวภา ปฐมศิริกุล 

และสุดาพร สาวม่วง (2553, น . 57-74) ที่ พบ ว่า 

ปัจจัยการตลาดบริการสุขภาพมีผลต่อผลสัมฤทธิ์ 

การด าเนินงานของโรงพยาบาลเอกชนด้านความพึงพอใจ

ของลูกค้าและวิธกีารตลาดที่ได้ผลดีที่สดุ คอื การบอกต่อ

ประสบการณ์ โดยผู้ ป่วย ดังนั้ น  ชื่ อเสียงของแพทย์ 

จึงสามารถดึงดูดให้ผู้ป่วยมารับการรักษาที่โรงพยาบาล

นั้นมากขึ้น โรงพยาบาลกจ็ะมรีายได้มากขึ้น  

2. โร งพ ย าบ าล ได้ ป ฏิ บั ติ ต ามม าต รฐ าน

พระราชบัญญัติสถานพยาบาล พ.ศ. 2541 (ราชกิจจา

นุ เ บ ก ษ า , 2541, น .  1-123) ซึ่ ง ก า ห น ด ใ ห้

สถานพยาบาลต้องมีแพทย์จ านวนที่ เพี ยงพอต่อ 

การให้บริการต่อประชาชน  

ความทา้ทายในการบริหารกลุ่มแพทย ์ 

1. อัตราการลาออกสูงและสรรหาแพทย์ยาก

โดยเฉพาะในโรงพยาบาลเขตต่างจังหวัด ซึ่งอัตราการ

ลาออกสงูดังกล่าว ท าให้โรงพยาบาลไม่สามารถวางแผน

คาดการณ์การให้บริการที่มั่ นคงได้ ส่งผลให้ ผู้ป่วย 

ไม่ไว้วางใจ 

2. เนื่องจากภาวะแพทย์ขาดแคลนทั่วประเทศ 

(นงลักษณ์ พะไกยะ และเพ็ญนภา หงส์ทอง, 2554) 

ส่งผลให้เกิดการแข่งขันด้านค่าตอบแทนในระหว่าง

โรงพยาบาลเอกชนด้วยกัน และบางแห่งต้องแข่งขันกับ

โรงพยาบาลรัฐบาลด้วย 

แนวทางการบริหารแพทย์ในโรงพยาบาล

เอกชน 

เนื่ องจากแพทย์เป็นกลุ่มที่มีคุณค่าต่อองค์กร

ดงันั้น ผู้บริหารโรงพยาบาลจึงควรมวีิธกีารรักษาไว้ให้อยู่

ในองค์กรให้นานแล้วจะเกิดความผูกพันต่อองค์กร

ตามมา เช่น เสนอให้ค่าตอบแทนที่สูงกว่าที่อื่น ปัจจัยนี้

เป็นสิ่งที่กระท าโดยทั่วไปแต่กไ็ม่เป็นสิ่งที่ท  าให้การรักษา

แพทย์ไว้ในองค์กรประสบความส าเรจ็เสมอไป ผู้บริหาร

ต้องบริหารจัดการองค์ประกอบอื่นด้วย เช่น บางแห่งใช้

วิธีการบริหารจัดการอย่างเป็นระบบ คือ ท าให้แพทย์ 

ได้รู้ สึกว่าท างานอยู่กับโรงพยาบาลที่ดีๆ ผู้บริหารต้อง

สร้างคุณภาพโรงพยาบาลให้แพทย์เชื่อมั่นในการที่จะ

ท างานด้วย เช่น  สถานพยาบาลที่ดี มีระบบพัฒนา

คุณภาพ มีระบบบริหารความเสี่ยง มี เคร่ืองมือที่ด ี

ทนัสมยั มทีมีงานพยาบาลที่มคีวามสามารถในการท างาน

และยังต้องมีความสามารถรับมือแพทย์ได้  หรือมี

ความสมัพันธท์ี่ดกีบัแพทย์เพ่ือส่งเสริมการท างานเป็นทมี

เนื่องจากแพทย์และพยาบาลจะท างานใกล้ชิดกันมาก 

ต้องท างานช่วยเหลือกันและกันเกือบตลอดเวลา และ 

ที่ส  าคัญระบบโรงพยาบาลต้องมีระบบการตลาดและ

ประชาสัมพันธ์ที่ดีเพ่ือท าให้ลูกค้าได้รู้ จักชื่อเสียง และ 

เข้ามาใช้บริการเพราะเป็นโรงพยาบาลเอกชน เป็นต้น 

นอกจากนี้  ยังควรมีระบบการบริหารจัดการที่มี

การลดความเครียดระหว่างแพทย์และความคาดหวังของ

ผู้ ป่วย โดยจัดให้มีหน่วยงานรับเรื่องราวและแก้ปัญหา 

ให้แพทย์ เนื่ องจากเป็นที่ทราบทั่วไปว่า โรงพยาบาล

เอกชน เป็นความคาดหวังสูงของผู้ ป่ วยและญ าต ิ

โรงพยาบาลจะท าหน้าที่หาความสมดุลระหว่างความ

ต้องการของลูกค้าบางอย่างหากยากเกินกว่าที่แพทย์ 

จะตอบสนองได้ ถึงแม้เป็นโรงพยาบาลเอกชนมีหน้าที่

บริการลูกค้ากจ็ริง แต่ว่าแพทย์กม็ีมาตรฐานของวิชาชีพ 

ถ้าเรื่องไหนเกนิมาตรฐาน จะเป็นหน้าที่ของโรงพยาบาล

หรือหน่วยงานที่ จะท าอย่างไรให้ ลูกค้าเข้าใจ จาก

การศึ กษ าของ  Wongprasit (2012, pp. 120-124) 

พบ ว่า ผู้ อ  านวยการโรงพยาบาลเอกชนส่วนใหญ่ 

ให้ความเหน็ว่า แพทย์เป็นวิชาชีพที่มีตัวตนสงู เนื่องจาก
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เป็นกลุ่มที่มีผลการเรียนดีมาตลอดและสงัคมไทยให้การ

ยอมรับยกย่อง อีกทั้งการเรียนในวิชาชีพที่เกี่ยวกับการ

วินิจฉัยผู้อื่นเสมอจึงอาจท าให้มีความเป็นเฉพาะตัวสูง 

การบริหารในกลุ่มนี้ จึงต้องอดทนสงูและมีเหตุผลในการ

อธบิายแต่วิธกีารที่ส  าคัญและได้ผลที่สุด คือ การยอมรับ

กันและกัน ผู้บริหารต้องท าอย่างไรให้แพทย์ยอมรับได้

ตั้งแต่แรกเมื่อนั้นกจ็ะบริหารได้ส าเรจ็ เหตุนี้ จึงเป็นที่มา

ของการสรรหาผู้อ  านวยการโรงพยาบาลเอกชน ส่วนใหญ่

จึงเลือกวิชาชีพแพทย์ เนื่องจากเชื่อว่าแพทย์จะสามารถ

เข้าใจวิชาชีพแพทย์ด้วยกนัและยอมรับในความเชี่ยวชาญ

ของวิชาชีพแพทย์ได้มากกว่าวิชาชีพอื่น  (Goodwill, 

2006) เช่นเดียวกันการจะท าให้แพทย์ยอมรับได้นั้น

ผู้บริหารจ าเป็นต้องค้นหาความต้องการของแพทย์และ

ตอบสนองให้ได้ตามที่องค์กรสามารถท าได้ สิ่งเหล่านี้

เป็นศิลปะและประสบการณ์ของผู้บริหารเพราะแพทย์ 

แต่ละคนนั้นแตกต่างกนั บางคนต้องการวันหยุด บางคน

ต้องการเวลาท างาน บางคนต้องการศึกษาต่อ บางคน

ต้องการบ้านพัก หรือรถรับส่ง บางคนต้องการเงินรายได้ 

บางคนต้องการชื่อเสยีง เป็นต้น ถ้าหากผู้บริหารสามารถ

ค้นหาได้และบริหารได้อย่างสมดุลกจ็ะส่งผลให้แพทย์ 

พึงพอใจและอยู่ในองค์กรนานและเกิดความผูกพันต่อ

องคก์รตามมาได้ 

และสุดท้ายผู้น าสูงสุดขององค์กร มีส่วนส าคัญ

ที่สดุในการจะท าให้การบริหารประสบความส าเรจ็หรือไม่ 

ผู้น าต้องมโีอกาสสอนหรือให้ค าปรึกษาแพทย์ด้วยตนเอง

เพ่ือเป็นการให้เกยีรตแิพทย์ว่า ผู้น าสงูสดุให้ความส าคัญ

และมั่นใจว่า ได้บอกสาระส าคัญของความคาดหวัง 

จากองค์กรไปยังแพทย์ซึ่ งเป็นผู้ ให้บริการต่อผู้ ป่วย

โดยตรง เช่น  บางแห่ ง ผู้ อ  านวยการโรงพยาบาล 

จะปฐมนิเทศแพทย์ใหม่ด้วยตัวเองทุกคน เพ่ือให้ทราบ

หัวใจส าคัญของโรงพยาบาลที่จะท าให้ผู้ป่วยและญาติ

พอใจ เป็นต้น หรือบางแห่งใช้เทคนิคพบปะแพทย์แบบ

ไม่เป็นทางการ แต่ทั้ งหมดนี้ ผู้ บริหารแพทย์จะต้อง 

พึงระลึกไว้เสมอว่า ควรกระท าด้วยความจริงใจเป็น

พ้ืนฐาน 

2) พนักงานกลุ่มวิชาชีพทางการแพทย์ท่ีไม่ใช่

แพทย ์

เป็นพนักงานกลุ่มที่มีใบประกอบวิชาชีพเฉพาะ

ของวิ ช าชีพ ตน เอง  และได้ รับก ารควบคุ มก ากับ 

การท าหน้าที่ตามจรรยาบรรณวิชาชีพโดยองค์กรวิชาชีพ

ของตนเอง เช่น สภาพยาบาลมีหน้าที่ควบคุม ก ากบัการ

ท างานของพยาบาลวิชาชีพให้เป็นไปตามจรรยาบรรณ

วิชาชีพพยาบาล เป็นต้น พนักงานกลุ่มนี้  ได้แก่ เภสชักร 

พยาบาล นักเทคนิคการแพทย์ นักรังสีเทคนิค และ 

นักกายภาพบ าบดั 

ประโยชนท่ี์องคก์รจะไดร้บัจากพนกังานกลุ่มนี้  

คือ  

1. โร งพ ย าบ าล ได้ ป ฏิ บั ติ ต ามม าต รฐ าน 

พระราชบัญญัติสถานพยาบาล พ.ศ. 2541 (ราชกิจจา

นุ เ บ ก ษ า , 2541, น .  1-123) ซึ่ ง ก า ห น ด ใ ห้

สถานพยาบาลต้องมีบุคลากรทางการแพทย์เหล่านี้

จ าน วน เพี ยงพอ  ในการให้ บ ริก าร ต่อป ระชาชน 

โรงพยาบาลจะขาดวิชาชีพใดวิชาชีพหนึ่งไม่ได้ หากไม่มี

จะไม่สามารถเปิดให้บริการได้ 

2. พนักงานที่ ให้บริการที่ดี จะสามารถสร้าง

คุณค่าให้องคก์รได้มาก เนื่องจากกลุ่มนี้ เป็นผู้ที่ให้บริการ

ผู้ป่วยโดยตรงและพบเจอกบัผู้ป่วยมากที่สุด หากผู้ ป่วย

พึงพอใจย่อมส่งผลให้พึงพอใจองค์กรด้วย อีกทั้ ง

สามารถขับเคล่ือนกระบวนการบริการที่ดีมีประโยชน์ต่อ

องค์กรได้  โดยมีบทบาทท าให้การรักษาของแพทย์

บรรลุผลส าเรจ็ได้มาก เป็นส่วนส าคัญที่จะท าให้เกดิการ

รักษาแบบสหสาขาวิชาชีพประสบผลส าเรจ็  

ความทา้ทายของการบริหารพนกังานกลุ่มนี้  

1. วิชาชีพพยาบาลขาดแคลนมาก ท าให้เกิด

สงครามแย่งตัวกันขึ้ น  ส่งผลให้มีการแข่งขัน เรื่ อง

ค่าตอบแทนสูง และไม่มีโอกาสเลือกได้ตามสมรรถนะ 

ที่องคก์รต้องการเป็นการเฉพาะ 

2. การลาออกสงูและความผูกพันต่อองคก์รต ่า 

3. องค์กรต้องมีต้นทุนด้านการสรรหา และ

พัฒนาบุคลากรสงูอนัเนื่องมาจากการลาออกสงู 

แนวทางการบริหารกลุ่มวิชาชีพทางการแพทย์

ท่ีไม่ใช่แพทย ์

1. ในการบริหารวิชาชีพทางการแพทย์นี้  ต้องให้

องค์กรวิชาชีพแต่ละวิชาชีพดูแลควบคุมก ากับในเชิง 
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การปฏิบัติ และให้การบริการที่ถูกต้องตามมาตรฐาน 

แต่ละวิชาชีพ เช่น องค์กรพยาบาล รับผิดชอบดูแล

วิชาชีพพยาบาล เป็นต้น ส่วนผู้ บริหารโรงพยาบาล 

ให้บริหารด้วยความเข้าใจในวิชาชีพไม่ควรเข้าไปก้าวก่าย

ในเชิงปฏิบัติ เพียงแต่บริหารให้เป็นไปตามนโยบาย

องคก์รที่ก  าหนดเป็นเป้าหมายหลัก 

2. สิ่งส าคัญอกีประการหนึ่งในการบริหารกลุ่มนี้

คอื การสร้างแรงจูงใจที่เป็นตวัเงิน (Armstrong, 2006) 

เช่น การบริหารค่าตอบแทนทั้งในด้านเงินค่าจ้าง และ 

ค่าวิชาชีพ องค์กรต้องใช้มาตรการทางการเงินที่สามารถ

ดึงดูดให้วิชาชีพขาดแคลนเข้ามาสมัครท างานในองค์กร

ให้ได้ เช่น บางแห่ง ให้เงินเดือนสงู หรือให้ค่าวิชาชีพสูง 

หรือให้โบนัสปลายปีสูง ซึ่ งสิ่ งเหล่านี้ ผู้ บริหารต้อง

ออกแบบให้ เหมาะสมและให้สามารถแข่งขันทา ง

การตลาดได้ โดยไม่ควรต ่ากว่าโรงพยาบาลคู่แข่ง แต่ต้อง

ค านึงถึงความสามารถในการจ่ายได้ขององค์กรควบคู่กนั

ไปด้วย 

3. นอกจากนั้น องคก์รต้องสร้างแรงจูงในในด้าน

ที่ไม่เป็นตัวเงินด้วย (Armstrong, 2006) เช่น การให้

การยอมรับซึ่งกันและกัน เนื่องจากกลุ่มนี้ กเ็ป็นวิชาชีพ

เช่นกัน ดังนั้น การบริหารความเป็นตัวตนของแต่ละ

วิชาชีพกต้็องให้ความส าคัญ การยกย่องชมเชยเมื่อมีผล

การปฏิบัติงานที่ดี เช่น การติดบอร์ดประกาศความด ี

และการให้ทุนการศึกษาต่อเนื่อง การให้โอกาสเติบโต 

ในอาชีพตามความสามารถ การให้ความยุติธรรม  

การมอบหมายงานพิเศษ เป็นต้น ดงัค ากล่าวของ Roger, 

& Tierney (2004, pp. 78-82) กล่าวว่า การบริหาร

บุคลากรกลุ่มวิชาชีพของโรงพยาบาลนั้นสิ่งส าคัญ คือ

ผู้บริหารต้องให้ความเชื่อมั่นในความสามารถพนักงาน

กลุ่มวิชาชีพ ผู้บริหารไม่ต้องเข้าไปควบคุมกระบวนการ

ท างานละเอียดมากเกิน ไป  ควรด าเนิ นการเพี ยง

มอบหมายงานและติดตามผลการปฏบิตัิงานหรือเรียกว่า

การบริหารงานแบบไม่ควบคุม  

3) กลุ่มพนกังานวยัหนุ่มสาว (Young Generation) 

พนักงานกลุ่มนี้  โดยทั่วไปมอีายุประมาณ 18-32 

ปี  เ ป็ น ก ลุ่ ม ค น ที่ เกิ ด ม า ท่ าม ก ล างค ว าม เจ ริญ 

ท าง เท ค โน โล ยี  (Ulrich, & Sutton, 2011; Howe,  

& Strauss, 2000) หรือเรียกว่า กลุ่ม Gen Y เป็นกลุ่ม 

ที่เกดิระหว่างปี ค.ศ. 1980-2000 (Meire, & Crocker, 

2010, pp. 68-78) ซึ่ ง  Berger & Berger (2011) 

กล่าวว่า กลุ่มนี้มคีวามผูกพันต่อองคก์รต ่า พวกเขามักจะ

ลาออกไปหาที่ท างานใหม่ที่ ให้ ค่าตอบแทนสูง และ

สนับสนุนให้มีโอกาสก้าวหน้ามากกว่า ความผูกพันต่อ

องคก์รของ Gen Y จะอยู่ในอนัดบัท้ายสดุในรายการสิ่งที่

ให้พวกเขาให้ความส าคัญ ซึ่งเริ่มตั้งแต่ครอบครัว เพ่ือน 

สงัคม เพ่ือนร่วมงาน และตัวของพวกเขาเอง Gen Y ซึ่ง

ก าลังเข้าสู่วัยท างาน นับเป็นคนวัยท างานที่ได้รับการเล้ียง

ดูจากพ่อแม่อย่างดี กลุ่มคน Gen Y จะพอใจอย่างมาก 

ถ้าสามารถเลือกเวลาท างานตามความสะดวกของตนเอง 

หรือท างานจากสถานที่อื่นได้ เช่น ที่บ้านหรือนอกสถานที่

ท างาน โดยยึดผลงานตามก าหนดเวลา สิ่งที่พวกเขาไม่

ชอบอย่างมาก คือ ระเบียบวินัยที่มากเกนิไป เช่น ห้ามใช้

โทรศัพท์มือถือระหว่างท างาน ห้ามใช้คอมพิวเตอร์ใน

เรื่องส่วนตวั ฯลฯ Gen Y บางคนสามารถลาออกจากงาน

ทนัทีโดยไม่ค านึงถึงปัญหาเรื่องการตกงาน (เสาวนีย์ พิ

สฐิานุสรณ,์ 2550) 

 สิ่งท่ีองคก์รไดป้ระโยชนจ์ากพนกังานกลุ่มนี้  คือ 

 1. พ นั ก ง าน วั ยห นุ่ ม ส าว  จ ะย อม รับ ก าร

เปล่ียนแปลงได้เร็ว และมองว่าการเปล่ียนแปลงเป็น 

เรื่องปกติ และชอบการบังคับบัญชาแนวราบที่ไม่ซับซ้อน 

ดงันั้น จะท างานได้รวดเรว็ 

 2. พนักงานวัยนี้ จะคุ้นเคยกับเทคโนโลยี ดังนั้น

เวลาท างานจะสามารถประยุกต์ใช้ เทคโนโลยี ช่วย 

ในการท างานได้ง่ายและสามารถสอนพนักงานคนอื่น 

ได้ด้วย 

 3. พนักงานวัยหนุ่มสาวจะมแีนวคดิสิ่งใหม่น ามา

ซึ่ งความแตกต่างทางความคิดจากพนักงานวัยอื่ น 

ในองค์กร สามารถท าให้เกดินวัตกรรมใหม่ในองค์กรได้ 

อาจพูดได้ว่า พวกเขาสามารถเป็นสสีนัให้องคก์รได้ 

 ความทา้ทายส าหรบัพนกังานวยัหนุ่มสาว 

 1. อาจมคีวามตงึเครียดระหว่างพนักงานวัยหนุ่ม

สาวและหัวหน้างานหรือเพ่ือนร่วมงานที่ ต่างวัยกัน

เนื่องจากความคาดหวังที่ไม่เหมอืนกนั 

 2. การลาออกสูงถ้ามีที่ใหม่ที่ให้ค่าตอบแทนสูง

หรือให้โอกาสก้าวหน้ามากกว่า 
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แนวทางการบริหารพนกังานวยัหนุ่มสาว 

 1. ผู้ บ ริห ารค วรมอบหม าย งาน ที่ ต้ อ ง ใ ช้

เทคโนโลยีหรือใช้ความคิดสร้างสรรค์และใช้ระยะเวลา

สั้นๆ ในการผลิตผลงานเพ่ือให้เขาได้ใช้ความสามารถ

เตม็ที่แล้วพวกเขาจะรู้สกึภาคภมูใิจ 

 2. ค วรออกแบบความ ก้ าวห น้ าใน อาชี พ 

ให้พนักงานกลุ่ มนี้ ให้ชัดเจนส าหรับองค์กรว่า  เมื่ อ 

พวกเขาอยู่ที่นี่แล้วจะมโีอกาสก้าวหน้าอย่างไร และต้องมี

โปรแกรมอะไรบ้างจ านวนกี่ปีและรายได้ที่ก  าหนดเป็น

อย่างไร เพ่ือท าให้พวกเขาพึงพอใจและรู้ สึกมั่นคง 

ในค่าตอบแทน (Berger, & Berger, 2011) 

 3. ควรเปิดโอกาสให้พนักงานกลุ่มนี้  แสดง

ความสามารถให้องคก์รเหน็ เช่น ให้มกีารน าเสนอผลงาน

ที่ ถนัด เป็นต้น เพ่ือให้รู้ สึกภาคภูมิใจและมีคุณ ค่า 

ในองคก์ร 

 4. ควรส่งเสริมการศึกษา หรือเรียนรู้ เพ่ิมเติม

ให้กบัพนักงานวัยนี้ทั้งภายนอกองคก์รและภายในองคก์ร

เป็นตัวกระตุ้ นการท างาน อาจจัดเป็นส่วนหนึ่ งของ

สวัสดิการองค์กรหรือส่วนหนึ่งของแผนความก้าวหน้า 

ในอาชีพกไ็ด้ 

 5. เนื่องจากกลุ่มนี้  ส่วนใหญ่ได้รับการดูแลที่ดี

จากพ่อแม่ ดังนั้น ผู้บริหารควรจัดพ่ีเล้ียงที่เป็นต้นแบบ 

ที่ดีมีแนวคิดเชิงบวกต่อองค์กรมาเป็นผู้คอยช่วยเหลือ

พนักงานวัยนี้ ในระหว่างเข้ามาท างานใหม่ การบริหาร

กลุ่มนี้ ให้ประสบความส าเรจ็ต้องพยายามดูแลให้เหมือน

พ่อแม่ดูแลเขา 

 6. ควรเน้นอิสระในการท างาน ผู้บริหารไม่ควร

เข้าไปควบคุมก ากับใกล้ชิดหรือเน้นกฎระเบียบมาก

เกินไป แต่คอยติดตามงานผ่านทางเทคโนโลยี  เช่น 

Intranet, Internet Report เป็น ต้น  ประเด็นนี้ ส  าหรับ 

การท างานในโรงพยาบาลเอกชนในบางต าแหน่งที่ต้อง

รับผิดชอบดูแลผู้ป่วยโดยตรงที่ต้องเน้นความละเอียด

รอบคอบ อาจไม่เหมาะสมผู้บริหารจึงควรมอบหมาย 

งานที่เหมาะสม เช่น งานด้านการตลาดและลูกค้าสมัพันธ ์

แทนที่จะให้ท างานด้านการพยาบาล เป็นต้น อย่างไร 

ก็ตาม ผู้ บริหารต้องมีทักษะการดูคนออกว่า คนที่มี

บุคลิกภาพใดเหมาะสมกับงานแบบใด ก่อนการ

มอบหมายงานด้วยจึงจะเป็นการดทีี่สดุ 

 7. ควรออกแบบสวัสดิการขององค์กรแบบ

ยืดหยุ่น และจัดสัดส่วนของสวัสดิการให้เหมาะสม 

กับพนักงานวัยนี้  ซึ่ งจะตรงกัน ข้ามกับพนักงานวัย 

ใกล้เกษียณ โดยทั่วไปสัดส่วนของสวัสดิการของกลุ่มนี้  

มักต้องการสวัสดิการแบบการศึกษาต่อ การเรียนรู้

เ พ่ิ ม เติ ม  ก าร เข้ าถึ ง เทค โน โลยี  จ าน วนมากก ว่ า 

การรักษาพยาบาล เป็นต้น 

4) กลุ่มพนกังานท่ีมีอาย ุ50 ปีข้ึนไป 

พนักงานกลุ่มนี้มคีวามส าคญัต่อองคก์ร เนื่องจาก

เป็นผู้ที่ท  างานกับองค์กรมานาน อาจเป็นตัวแทนของ

พนักงานจ าน วนมาก  และพนักงานวัยนี้ มีคุณ ค่ า 

ทางปัญญาต่อองค์กรสูง โดยเฉพาะองค์กรโรงพยาบาล 

ที่ท  างานด้วยคน ย่ิงคนท างานนานกย่ิ็งมีความเชี่ยวชาญ

สงูถือว่า เป็นต้นทุนทางปัญญาที่ควรรักษาไว้ และใช้งาน

ให้ถูกต้องและองค์กรต้องค านึงถึงเวลาที่ เหลือในการ

ท างานให้กับองค์กรด้วยบางแห่งก าหนดให้เกษียณอายุ 

ที่ 55 ปี ขณะที่บางแห่งก าหนดไว้ที่ 60 ปี 

สิ่งท่ีองคก์รไดป้ระโยชนจ์ากพนกังานกลุ่มนี้  

1. พนักงานกลุ่มนี้ท างานมานานจึงมีความรู้และ

ประสบการณ์เกี่ยวกับองค์กรมากเป็นที่รู้ จักและนับถือ

ของคนในองค์กรตลอดจนลูกค้าใน ชุมชน ดังนั้ น 

จะสามารถแก้ปัญหาในงานได้ดี เช่น การรับข้อร้องเรียน

จากลูกค้า เทคนิคการพูดคุยให้ลูกค้าเชื่อมั่นในองค์กร 

หรือการเจรจาต่อรองกับลูกค้า เป็นต้น องค์กรจึงควร

มอบหมายงานที่มีลักษณะดังกล่าวให้พนักงานกลุ่มนี้  

บางแห่งอาจให้ท างานด้านลูกค้าสัมพันธ์ หรืองานด้าน

การสร้างเครือข่ายทางธุรกิจกับชุมชน เป็นต้น จะท าให้

การพูดการน าเสนอน่าเชื่อถือมากขึ้น เนื่องจากสงัคมไทย

ให้ความเคารพกบัผู้สงูวัยกว่า 

2. เนื่ องจากมีความเชี่ ยวชาญมานานองค์กร 

จึงควรให้ท างานด้านการสอนขององค์กร เพ่ือเป็น 

การถ่ายทอดความรู้ในงานที่เชี่ยวชาญไปสู่รุ่นน้อง 
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ความทา้ทายของพนกังานท่ีมีอาย ุ50 ปีข้ึนไป 

1. เนื่ อ งจากพนั กงานกลุ่ ม นี้ อ ยู่ ใน วั ยใก ล้

เกษียณอายุ เมื่อเกษียณแล้วงานหรือแผนงานที่ก  าหนดไว้

อาจจะไม่มผีู้ดูแลรับผดิชอบต่อ 

2. อาจมีปัญหาเรื่ องการเจ็บป่วย หรือ เรื่ อง

สขุภาพที่อาจเป็นปัญหาต่องานได้ สอดคล้องกบังานวิจัย

ของ พิศาล ไม้เรียง (2555) ได้ท าวิจัย เรื่อง สขุภาพของ

ผู้สูงอายุโดยเฉพาะบุคลากรของมหาวิทยาลัยขอนแก่น  

ที่มีอายุ 50 ปีขึ้นไป และบิดามารดาของบุคลากร พบว่า

เมื่อบุคลากรหรือบิดามารดามีภาวะการเจบ็ป่วย จะส่ง 

ผลกระทบต่อการท างานและผลลัพธ์ของผลการ

ปฏบิตังิาน   

3. อาจมปัีญหาเร่ืองการต่อต้านการเปล่ียนแปลง

เนื่องจากพนักงานกลุ่มนี้ ท างานมานาน และบางคนอาจ

เคยประสบความส าเรจ็มาก่อน เมื่อมคีนรุ่นใหม่มาท างาน

และปรับเปล่ียนแนวทางการท างานที่ ต่างไปจากตน 

เคยท างานไว้กอ็าจมกีารต่อต้านได้ 

แนวทางการบริหารพนกังานวยั 50 ปีข้ึนไป 

1. ควรบริหารแบบมีส่วนร่วม ให้พยายามถาม

ความคิดเหน็ของพวกเขาก่อนปรับเปล่ียนวิธกีารบริหาร

ใดๆ ใหม่ที่แตกต่างไปจากเดมิเพ่ือป้องกนัการต่อต้าน 

2. ควรซักถามเกี่ยวกับสวัสดิการที่ต้องการของ

พนักงานวัยนี้  ยืดหยุ่นให้บ้างจะเป็นที่ พึงพอใจมาก

เนื่ องจากพนักงานกลุ่มนี้ อายุใกล้เกษียณจะต้องการ

สวัสดิการด้านสุขภาพระยะยาวมากกว่าจ านวนเงิน  

ให้เสนอโปรแกรมแบบยืดหยุ่น เช่น วันหยุด วันลาไม่รับ

เงินเดือน โปรแกรมตรวจสุขภาพประจ าปีแบบพิเศษ 

เฉพาะตัว สอดคล้องกับงานวิจัยของ พิศาล ไม้เรียง 

(2555) ที่ เสนอให้องค์ กรควรมี ก ารดูแลสุขภ าพ

พนั กงานที่ มี อ ายุ  50 ปี ขึ้ น ไป  เพ่ื อส่ ง เสริม ให้ผล 

การปฏบิตังิานดขีึ้น 

3. ควรมี เวทียก ย่องชมเชยให้การยอมรับ

พนักงานที่ท างานให้องค์กรนานโดยเฉพาะพนักงานที่มี

ผลงานเด่น เช่น จัดงานพนักงานที่สร้างคุณค่าให้องค์กร

เพ่ือเป็นต้นแบบที่ดี และมีแรงจูงใจแบบที่เป็นตัวเงิน 

เช่น กองทุนเงินสะสมเลี้ ยงชีพ หรือ เงินพิ เศษตาม 

อายุงาน  และแรงจูงใจแบบที่ ไ ม่ เป็ นตั ว เงิน  เช่น 

ประกาศนียบตัรประกาศเกยีรตคิุณ เป็นต้น 

4. อาจเสนอโปรแกรมค่าตอบแทนหลังเกษียณ

เป็นพิเศษที่เป็นตวัเงินจ านวนหนึ่ง ซึ่งบริษัทออกแบบเอง

โดยไม่เกี่ยวกับสิ่งที่ควรได้ตามกฎหมายก าหนด ส าหรับ 

ผู้ที่ท  างานกบัองคก์รนาน และมีค่าความผูกพันต่อองคก์ร

สูงในกรณีนี้ องค์กรควรก าหนดเกณฑ์การวัดค่าความ

ผูกพันต่อองค์กรเป็นรายบุคคลไว้และเก็บในประวัติ

พนักงาน เพ่ือเป็นข้อมูลในการให้ค่าตอบแทนหลัง

เกษียณ เพ่ือเป็นการจูงใจพนักงาน การบริหารแบบนี้

เหมาะกับพนักงานบางกลุ่มที่ต้องการเห็นความมั่นคง 

ในวัยหลังเกษียณ 

5) กลุ่มพนกังานหญิง 

องค์กรโรงพยาบาลเอกชนมีพนักงานหญิ ง 

เป็นส่วนใหญ่ เนื่องจากงานด้านการพยาบาล มีพนักงาน

เป็นส่วนใหญ่ขององค์กรซึ่งส่วนใหญ่เป็นผู้หญิง และมี

ต าแหน่งผู้บริหารในองค์กรจ านวนมากเช่นกัน ผู้หญิง

ส่วนใหญ่จะมนีิสยัละเอยีดรอบคอบ อกีทั้งปัจจุบนักระแส

การยอมรับความสามารถของผู้หญิงในสังคมไทยได้มี

มากขึ้น ดงัที่ จินดา หวังวรวงศ์ (2554) กล่าวถงึ ผลการ

ส ารวจของนิ ด้ าโพ ล  (2554) โดยสถาบันบัณ ฑิต 

พัฒนบริหารศาสตร์ (นิ ด้า)ที่ ได้ท าการส ารวจความ

คิดเห็นของประชาชน เรื่อง บทบาทสตรีทางการเมือง 

ระห ว่างวันที่  7-8 มิ ถุน ายน  2554 จากประชาชน 

ทั่ วทุกภูมิภาคของประเทศ  จ านวน  1,338 หน่ วย 

ตัวอย่าง กระจายทุกภาค ทุกระดับการศึกษาและกลุ่ม

อาชีพ สรปุบางประเดน็ที่น่าสนใจได้ ดงันี้  

ร้อยละ 75 .94 เห็น ว่า  ผู้ หญิ งและผู้ ช ายมี

ความสามารถในการท างานเรื่องการเมอืงพอๆ กนั 

ร้อยละ 33.50 เหน็ว่า จุดแขง็ของผู้หญิงในฐานะ

นักการเมอืง คอื ความละเอยีดรอบคอบ 

ร้อยละ 37.97 เหน็ว่า จุดอ่อนของผู้หญิงในฐานะ

นักการเมอืง คอื ขาดอ านาจและพลังไม่เดด็ขาด 

ร้อยละ 63.47 เหน็ว่า ประเทศไทยมคีวามพร้อม

ที่จะมนีายกรัฐมนตรีเป็นผู้หญิง 

จากผลการส ารวจดังกล่าวชี้ ให้เห็นว่า ผู้หญิงมี

ความสามารถเท่าเทยีมผู้ชาย มจุีดแขง็ด้านความละเอยีด

รอบคอบแต่มจุีดอ่อนด้านการไม่เดด็ขาด 
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ประโยชนข์องพนกังานหญิงต่อองคก์ร คือ 

1. พนักงานหญิงจะท างานละเอียดรอบคอบ 

ดังนั้น จะเป็นประโยชน์ในด้านการรักษาผลประโยชน์ 

ให้องค์กร เช่น การรณรงค์เรื่องการประหยัดให้องค์กร 

พนักงานหญิงจะสามารถคิดและด าเนินการหามาตรการ

ได้ละเอยีด 

2. พนักงานหญิงจะมองหารายละเอียดในงาน 

ได้ดี เช่น การบริการผู้ป่วยและญาติที่ก  าลังป่วยและ

ต้องการการดูแลจิตใจ พนักงานหญิงจะสามารถเข้าใจ

ความรู้สกึของผู้ป่วยได้ดี 

3. ผู้บริหารหญิงจะสามารถคิดหาตัวชี้ วัดผลการ

ปฏิบัติงานที่ละเอียด ครบทุกมิติ และมีความสามารถ 

ในการติดตามงานได้ตามแผนงานรวมทั้งมีความขยัน 

อดทนในการท ารายงานข้อมูลต่างๆ ให้ครบถ้วน 

4. ผู้หญิงจะมีความอ่อนโยน อ่อนหวานพูดจา

ไพเราะ บางคนอบอุ่นคล้ายความเป็นแม่โดยธรรมชาติ 

จึงมีความสามารถในการเจรจาต่อรองหรืออดทนรับเรื่อง

ร้องเรียนได้ด ี 

ความทา้ทายของการบริหารกลุม่พนกังานหญิง 

1. ด้วยนิสยัชอบรายละเอยีดของผู้หญิง จึงท าให้

มีหัวข้อการพูดคุยหรือการนินทากันและกันในที่ท างาน 

ซึ่ งอาจเกิดปัญหาขัดแย้งกันได้ในกรณีที่ ความเห็น 

ไม่ตรงกันแบ่งพรรค แบ่งพวก ซึ่งจะกลายเป็นปัญหา

ใหญ่ในองคก์รได้ในที่สดุ 

2. เนื่ องจากมีความสนใจรายละเอียดมาก 

ทุกเรื่ อง จึงจะมีความรู้ สึกอิจฉากันในที่ ท างานสูง

โดยเฉพาะถ้าผู้หญิงคนใดที่ เก่งมากกว่า สวยมากว่า 

จะเป็นจุดสนใจ เป็นเป้าหมายให้ผู้หญิงคนอื่นอจิฉา และ

น ามาซึ่งการไม่ให้ความร่วมมือในที่ท างานได้ ท าให้ไม่มี

ความสขุในที่ท างาน 

3. เนื่ องจากอาจขาดความเด็ดขาดหรือมั่นใจ 

ในบางเรื่อง จึงอาจมีปัญหาการต้องการความสนใจจาก

ฝ่ายอื่นในบางครั้งจึงท าให้ขาดความรอบคอบในการ

พิจารณาหรือออกความเห็นในการท างาน บางคน 

มแีนวโน้มจะชอบจับกลุ่มกบัพวกที่เหน็ด้วยกบัตนเองสงู  

4. หากมี ผู้หญิ งที่ เข้ าข่ายวัยทองห รือ อายุ  

45- 51 ปี ท างานด้วยอาจพบผลข้างเคียงจากอาการวัย

ทอง เช่น มีอารมณ์แปรปรวน ร้อนวูบวาบ ซึมเศร้า เป็น

ต้น อาจส่งผลต่อการท างานได้ 

แนวทางการบริหารพนกังานกลุ่มผูห้ญิง 

1. บริหารแบบตรงกับความสามารถ ผู้บริหาร

ควรถามความถนัดของพนักงานและมอบหมายงานที่ตรง

กบัความสามารถของผู้หญิง 

2. ควรมอบหมายงานที่ ต้องการรายละเอียด 

ติดตามงาน งานต่อเนื่ องมีแผนงานชัดเจน เช่น การ

ติดตามตัวชี้ วัดคุณภาพขององค์กร การควบคุมคุณภาพ

การบริการ เป็นต้น 

3. ควรมอบหมายงานที่ต้องการความสวยงาม 

สะอาด การดูแลเอาใจใส่ หรืองานที่สนใจแฟชั่น การ 

แต่งกายสวยงามถูกระเบียบ ซึ่งเป็นจุดเด่นของผู้หญิง 

เป็นต้น 

4. ต้องบริหารด้วยความยุติธรรมถือเป็นหัวใจ

ส าคัญของการบริหารพนักงานหญิง กฎเกณฑ์ที่ต้องม ี

ในการอยู่ร่วมกันให้ก าหนดให้ชัดเจน เพ่ือป้องกัน 

การเป็นประเดน็ในการแสดงความเหน็ขัดแย้ง ผู้บริหาร

ของพนักงานหญิงต้องให้ความส าคัญกับการไม่แบ่ง

พรรคพวก ให้ความเสมอภาคกนัทุกคน เพ่ือป้องกนัเป็น

ประเดน็การอจิฉากนัในที่ท างาน 

5. จัดสวัสดิการแบบยืดหยุ่นที่ ผู้หญิ งได้ใช้

ประโยชน์  เช่น การลาหลังคลอด การลาดูแลบุตร 

เมื่อป่วย หรือการดูแลสุขภาพของตนเองกรณีไม่มีบุตร 

การให้ทุนบุตร การให้ทุนศึกษาต่อ เป็นต้น 

6. ส ร้างการสนับสนุนการเติบ โตในอาชีพ 

ทั่ วทั้ งอ งค์ กรแบบ เท่ า เที ยมกัน  ไม่ ยึ ดติ ดที่ เพ ศ  

ควรก าหนดเกณฑ์การบริหารผลงานตามความสามารถ

หากพนักงานหญิงมีความสามารถตามเกณฑค์วรส่งเสริม

ให้ เติบโตในอาชีพ ได้ทัดเทียมกับผู้ ชายในองค์กร  

ซึ่งปัจจุบันพบว่า ผู้หญิงไทยมีบทบาทส าคัญมากขึ้นและ

สามารถท างานต าแหน่งผู้ บริหารงานระดับอาวุโส  

ในอัตราที่สูงกว่าประเทศอื่นๆ ถึงร้อยละ 45 (Voice 

TV, 2554) 

7. หากมีหญิงวัยทองท างานด้วยให้ท าความ

เข้าใจอาการข้างเคียงจากวัยทอง และให้พนักงานไปพบ

แพทย์เพ่ือแนะน าปฏิบัติตัวได้ถูกต้อง อาจส่งเสริมให้มี
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กจิกรรมทางด้านศาสนาในที่ท างาน เช่น จัดหาห้องพระ

เพ่ือการนั่งสมาธ ิเป็นต้น 

8. ควรมีเวทีให้พนักงานหญิงรวมกลุ่ม แสดง

ความคิดเห็น พบปะกันหลังเลิกงานในทางสร้างสรรค ์

เช่น ชมรมศาสนา ชมรมดูแลลูกวัยต่างๆ ชมรมดูแล

สุขภาพผู้ หญิ งวัยต่างๆ และชมรมพัฒนาความคิด 

เชิงบวก เป็นต้น 

 

บทสรุป 

 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์เพ่ือสร้างความผูกพันของ

พ นั ก ง าน ต่ อ อ งค์ ก ร  เ ป็ น ก ารบ ริห ารจั ด ก ารที่

เฉพาะเจาะจงไม่สามารถเลียนแบบองค์กรอื่นได้ทุกเรื่อง 

ดังนั้น ผู้ บริหารแต่ละองค์กรควรพิจารณาตั้ งแต่การ

ค้นหาสาเหตุที่แท้จริงที่ท  าให้ความผูกพันของพนักงาน

ต่อองคก์รน้อย โดยอาจค้นหาเป็นรายบุคคลและสรปุรวม

เป็ น รายกลุ่ ม  ห ลังจากนั้ น พิ จารณ าการบ ริห ารที่

ตอบสนองความต้องการของพนักงาน โดยแยกเป็นกลุ่ม

เพ่ือให้ตรงกับความต้องการนั้นมากที่สุด ได้แก่ กลุ่ม

แพทย์ กลุ่มวิชาชีพอื่นที่ไม่ใช่แพทย์ พนักงานวัยหนุ่มสาว 

พนักงานวัยมากกว่า 50 ปี และพนักงานหญิง เป็นต้น  

นอกจากนั้นควรค านึงถึงการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้าน

อื่นของพนักงานประกอบ ซึ่งได้แก่ ความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน สภาพการปฏบิัติงาน เงินเดือน

และสวัสดิการ โอกาสความก้าวหน้า ความสัมพันธ์กับ

เพ่ือนร่วมงานและผู้ บังคับบัญชา นโยบายและการ

บริหารงาน การได้รับการยอมรับ ความรู้ สึกต่อการ

ประสบความส าเรจ็ และสภาพทางสงัคมที่เกี่ยวข้อง ย่อม

มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานทั้งสิ้น ผู้บริหารควร

ตั้งเป้าหมายหรือความคาดหวังขององคก์รให้ชัดเจน และ

ชี้แจงให้ทราบ เพราะท าให้พนักงานรู้ ว่าผลลัพธท์ี่องค์กร

ต้องการคืออะไร และควรปฏบิตัิตัวอย่างไร ที่ส  าคญัที่สดุ

ผู้บริหารต้องเปิดโอกาสให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการ

บริหารอย่างสมดุลตามบทบาทอย่างดีที่สดุ ผู้บริหารต้อง

ใส่ใจ เข้าถึงพนักงาน สามารถวิเคราะห์พนักงานได้ว่า 

คนไหนมีจุดแขง็เรื่องอะไรและเปิดโอกาสให้พนักงาน 

ท าในสิ่งที่พวกเขาท าได้ดีที่สดุ และควรแสดงความเอาใจ

ใส่ต่อพนักงาน อย่างจริงใจไม่แส้แสร้ง และที่ส  าคัญต้อง

ตดิตามแผนงานที่ด าเนินการอย่างใกล้ชิดด้วย หากแผนก

ใดท างานได้ดีควรมีเวทีชื่นชมยกย่องและให้ก าลังใจ 

สุดท้ายนี้  หัวหน้างานต้องจดจ าไว้ว่า ตนเป็นผู้ที่ท  าให้

ทีมงานลาออกไปมากที่สุด ดังนั้น ต้องไม่สร้างความ

ขัดแย้งกับทีมงานเดด็ขาดให้ใช้คุณธรรมในการบริหาร

คน มีเมตตาและให้ความกรุณาผู้อื่นตลอดเวลาโดยยึด

หลักความถูกต้องตามเป้าหมายขององค์กร ซึ่งแนวทาง

ต่างๆ ในบทความนี้ จะช่วยท าให้ผู้ บริหารน ามาเป็น

แนวทางบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร เพ่ือให้

พนักงานมคีวามผูกพันต่อองคก์รมากขึ้นได ้
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