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

บทคดัยอ

การวจิยันี ้เพือ่วเิคราะหองคประกอบการจดัการทรพัยากรในงานของหวัหนาหอผปูวยเจนเนอเรชัน่วาย

ในโรงพยาบาลเอกชน ใชวิธีการสุมตัวอยาง แบบงายแบบไมใสคืนกลับจำนวน 170 คน เครื่องมือที่ใชใน

การวจิยั คอื แบบสอบถาม องคประกอบของการจดัการทรพัยากรในงาน ประกอบดวย สวนที ่1 ขอมลูทัว่ไป

และสวนที่ 2 องคประกอบของการจัดการทรัพยากรในงานตามแนวคิดของ สถาบันวิจัยและใหคำปรึกษา

เอออนเฮวทิ คาดชันคีวามตรงเชงิเนือ้หา (CVI) .86 คาความเชือ่มัน่ .98 วเิคราะหขอมลูดวยสถติเิชงิพรรณนา

และสถติวิเิคราะหองคประกอบเชงิสำรวจ (EFA)

ผลการวจิยัพบวา องคประกอบของการจดัการทรพัยากรในงานหวัหนาหอผปูวยเจนเนอเรชัน่วายประกอบ

ดวย  9 ดาน 58 ตวัช้ีวดัทัง้นีค้าน้ำหนกัองคประกอบของทกุดานทีน่ยัสำคญัทางสถติใินระดบั 0.05 คาน้ำหนกั

องคประกอบรายดานมคีาระหวาง .560-.806  เรยีงจากมากไปหานอย ไดแก 1) โอกาสและความกาวหนาในอาชพี

(Factor loading .910)  2) การเรยีนรแูละพฒันา (Factor loading  .890) 3) การบรหิารผลการปฏิบตังิาน (factor

loading .870) 4) สิง่อำนวยความสะดวกและความปลอดภยั (Factor loading  .830) 5) ความรวมมอืระหวางหนวยงาน

และการใหอำนาจและอสิระในการทำงาน (Factor loading  .790) 6) ความแตกตางและภารกจิรวมกลมุ (Factor

loading  . 710)  7) การสือ่สาร (Factor loading  .580)   8) การบรหิารอตัรากำลงัและคณุภาพบคุลากร (Factor loading

.560)  และ 9) รางวลัและคาตอบแทน ( Factor loading  .498)  การวจิยันีบ้งชีว้า หวัหนาหอผปูวยเจนเนอเรชัน่วาย

ในโรงพยาบาลเอกชนควรนำองคประกอบการจดัการทรพัยากรในงานทัง้ 9 ดาน ไปใชในการจดัการในระดบั

องคประกอบของการจดัการทรพัยากรในงานของหวัหนาหอผปูวยเจนเนอเรชัน่วาย

ในโรงพยาบาลเอกชน
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 Abstract

This research was study aimed to determine the components of management of job resources 

of Generation Y  head nurses in private hospitals. The sample was selected by simple random sampling by 

means of drawing lots without returning the lots drawn. The research instrument was  a  questionnaire  of  the 

components of job resource management based on the concept of the Aon Hewitt Research and Consulting 

Institute. It was divided into two parts; general information part and the components of job resource 

management part. The content validity index of the questionnaire was 0.86 and the Cronbach's alpha 

coefficient was 0.98. Data were analyzed by using descriptive statistics and Exploratory Factor Analysis 

(EFA)

The results showed that components and indicators of management of job resources of Generation 

Y head nurses consisted of 9 components with 58 indicators. The value of factor loading of each 

component between .560 - .806 with statistical significance at P value < .05. The sequence of component 

according to value by factor loading from highest to lowest value were as follows. 1) Career opportunities 

(factor loading .910); 2) Learning & Development (factor loading .890); 3) Performance management 

(factor loading .870); 4) Enabling Infrastructure and safety (factor loading .830); 5) Teamwork & 

collaboration and Empowerment/Autonomy (factor loading .790); 6) Diversity & Inclusion (factor loading 

.710) 7); Communication (factor loading .580); 8) Talent & Staffing (Factor loading .560); 9) Rewards & 

Recognition (Factor loading .498) This research indicates that Generation Y head nurses in private hospitals 

should apply all 9 components of resources management  to manage at the patient unit levels, especially 

career opportunities and learning and development for nurses and taking into account for performance  

management to achieve missions and goals of the patient unit levels.
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หอผปูวย โดยเฉพาะอยางยิง่ การสรางโอกาสและความกาวหนาในอาชพีและการเรยีนรแูละพฒันาแกพยาบาล

และคำนงึถงึการบรหิารผลการปฏบิตังิานเพือ่ใหบรรลพุนัธกจิและเปาหมายของหอผปูวย

คำสำคญั: การจดัการทรพัยากรในงาน  องคประกอบ  หวัหนาหอผปูวยเจนเนอเรชัน่วาย
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ความเปนมาและความสำคัญของปญหา

การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีที่มีความเจริญ

กาวหนา พบวา ในธรุกจิการบรกิารใหความสำคญัในการ

ปรบัตวั แสวงหากลยทุธ เพือ่ใชพฒันาองคกรใหมคีณุภาพ

ประสทิธภิาพและประสทิธผิลสงูสดุ (Marquis & Huston,

2012) ผนูำทางการพยาบาลโดยเฉพาะหวัหนาฝายการพยาบาล

จำเปนตองมีการพัฒนาศักยภาพเปนผูมีวิสัยทัศน

ตลอดจนบริหารจัดการเพื่อใหเกิดผลสัมฤทธิ์และนำพา

องคกรพยาบาลไปสูความสำเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไว

(Wongkhomthong, Sritoomma, & Chintanadilok, 2014)

การจัดการทรัพยากรมนุษยที่มีศักยภาพเปนปจจัยสำคัญ

ในการสรางความไดเปรยีบทางการแขงขนั ใหอยเูหนอืกวา

คูแขงจึงเปนเปาหมายที่องคกรมุงไปสูความสำเร็จ

(Srichompu,  2022)  ดวยการจดัการทรพัยากรในงานมคีวาม

สอดคลองกบับรบิทของภาคเอกชนทีต่องบรหิารทรพัยากร

ใหเกดิประโยชนสงูสดุภายใตขอจำกดั ธรุกจิในภาคเอกชน

ตองอาศัยทรัพยากรมนุษยที่มีศักยภาพในการเพิ่ม

ประสทิธภิาพการแขงขนัของธรุกจิและผลกัดนัใหองคกร

บรรลเุปาหมายทีต่ัง้ไว (Jit Eua, 2018)

บทบาทของหวัหนาหอผปูวยในการจดัการทรพัยากร

ในงาน เปนสิ่งกระตุนและสงเสริมใหเกิดความเต็มใจ

ในการที่จะทุมเทความพยายามและความสามารถในการ

ทำงาน (Keomanichanh, Sirakamon, & Akkadechanunt,

2015) มีหลายปจจัยที่สามารถทำใหเกิดความผูกพันของ

พนกังานได เชน ภาวะผนูำ ทรพัยากรในงาน นอกจากนี้

ยังพบวา ผูนำมีความสัมพันธกับกับทรัพยากรในงาน

(Schaufeli, 2015) ทรัพยากรในงานสงผลตอความ

ผกูพนัของพนกังาน เปนเพราะมนษุยตองการเจรญิเตบิโต

การยอมรับ และกาวหนาในอาชีพ (Bakker, Hakanen,

Demerouti, & Xanthopoulou, 2007)    ผนูำมคีณุลกัษณะ

ในการบรหิารจดัการทรพัยากรในงานใหมคีวามเหมาะสม

กบัความตองการเปนรายบคุคล ไมวาจะเปนความกาวหนา

ในการทำงาน จงึทำใหเกดิความผกูพนัในงาน มคีวามรสูกึ

อยากทำงานรวมกบัองคกรมากขึน้ (Schaufeli, 2015) และ

มีแนวโนมที่พนักงานที่ทุมเทความพยายามและความ

สามารถในการทำงานใหกบัองคกรอยางเตม็ที ่ผลทีต่ามมา

ก็คือ องคกรสามารถรักษาบุคลากรที่มีคุณคาและมีความ

สามารถใหอยูกับองคกรไดซึ่งบุคลากรเหลานี้จะเปน

แรงขับเคลื่อนที่สำคัญที่ทำใหองคกรขยายและเติบโต

ไดอยางตอเนือ่ง (Kaewpan, Kalampakorn,  & Seenboot,

2022)

จากการทบทวนวรรณกรรม มีการศึกษาในธุรกิจ

ระบบบริการโรงแรมถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยของธุรกิจโรงแรม คือ ดานการประเมิน

ผลการปฏบิตังิาน การสรรหาและการคดัเลอืก คาตอบแทน

และสวสัดกิารและสนบัสนนุใหพนกังานมคีวามกาวหนา

ในอาชีพ (Maiket, Wongsamran, & Thipwaree, 2023)

ไดศึกษาความตองการของงาน ทรัพยากรในงานมีผล

ตอความผูกพันในงานของพยาบาลเปนสิ่งกระตุนและ

สงเสริมใหเกิดความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามและ

ความสามารถในการทำงาน (Van Minh, Akkadechanunt,

& Chitpakdee, 2019) จากการทบทวนวรรณกรรมในเรือ่ง

การจัดการทรัพยากรในงานพบวา มีการศึกษาในระบบ

บรกิาร ดานการทองเทีย่ว ธนาคาร ธรุกจิรถยนต การศกึษา

และระดับพยาบาลวิชาชีพ ยังไมพบมีการศึกษาในระดับ

หัวหนาหอผูปวย ดวยความสำคัญของปญหาการวิจัย

ทีก่ลาวมาขางตน ผวูจิยัไดตระหนกัถงึความสำคญัจงึสนใจ

ในการทำวจิยัการจดัการทรพัยากรในงานในระดบัหวัหนา

หอผูปวยเจนเนอเรชั่นวายเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการ

บรหิารงานของผบูรหิารทางการพยาบาล

เนื่องจากแนวทางการจัดการทรัพยากรในงานนี้มี

ความสอดคลองกับบริบทของภาคเอกชน โดยเฉพาะ

โรงพยาบาลเอกชนที่ตองพัฒนาศักยภาพของบุคลากร

ใหมีสมรรถนะที่พรอมตอบสนองตอความตองการของ

ผรูบับรกิารทีม่คีวามหลากหลาย และตองการการตอบสนอง

ทีร่วดเรว็  จงึเปนบทบาทสำคญัทีผ่บูรหิารหวัหนาหอผปูวย

เจนเนอเรชั่นวาย ในการจัดการทรัพยากรในงานเพื่อให

บุคลากรดำเนินงานใหบรรลุตามเปาหมายขององคกร

เปนกลมุคนสำคญัในการขบัเคลือ่นองคกร ทีผ่านมาในการ

จัดการทรัพยากรในงานนั้น ประกอบดวย คาตอบแทน

ที่เนนในสวน สวัสดิการ คาลวงเวลาเทานั้น และมีการ

สงเสริมความกาวหนาในงาน เรื่องการศึกษาตอบริหาร

ผลการปฏิบัติงานแตยังไมชัดเจน การบริหารอัตรากำลัง
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ดวยอัตราการหมุนเวียนลาออกสูงในภาคเอกชน ในบาง

ชวงเวลายังพบไมเพียงพอ ในเรื่อง การใหอำนาจและ

อิสระในการทำงาน การใหรางวัลและการยกยองชมเชย

โอกาสและความกาวหนาในอาชพี การเรยีนรแูละพฒันา

สิ่งอำนวยความสะดวกและ การสื่อสาร ซึ่งยังพบวา

การจัดการดานความแตกตางและภารกิจรวมกลุมและ

คณุภาพบคุลากร ยงัขาดการจดัการไมครบทกุองคประกอบ

ดงันัน้ หวัหนาหอผปูวยเจนเนอเรชัน่วาย มบีทบาทสำคญั

ในการจดัการทรพัยากรในงาน จากการทบทวนวรรณกรรม

มีการศึกษาในระดับพยาบาลวิชาชีพและพบศึกษาธุรกิจ

เอกชนดานอืน่ ไดแก ธรุกจิทองเทีย่ว อตุสาหกรรมรถยนต

ธนาคาร ยังไมพบมีการศึกษาในระดับหัวหนาหอผูปวย

ดวยความสำคัญของปญหาการวิจัยที่กลาวมาขางตน

ผูวิจัยไดตระหนักถึงความสำคัญจึงสนใจในการทำวิจัย

การจดัการทรพัยากรในงานในระดบัหวัหนาหอผปูวยเจน

เนอเรชั่นวายเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารงานของ

ผบูรหิารทางการพยาบาล

วัตถุประสงคของการวิจัย

1. เพื่อศึกษาองคประกอบของการจัดการทรัพยากร

ในงานของหวัหนาหอผปูวยเจนเนอเรชัน่วายในโรงพยาบาล

เอกชน

2. เพื่อระบุองคประกอบของการจัดการทรัพยากร

ในงานในแตละองคประกอบวาองคประกอบยอยอะไรบาง

กรอบแนวคิดในการวิจัย

กรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้พัฒนาการจัดการ

ทรพัยากรในงาน (Job resources) ตามแนวคดิของ สถาบนั

วิจัยและใหคำปรึกษาเอออนเฮวิท (Hewitt, 2015a)

ประกอบดวย 12 ดาน  ไดแก 1) คาจางและผลตอบแทน

(Paid fairly/benefits)  2) ความปลอดภยั (Safety) 3) ความ

รวมมอืระหวางหนวยงาน (Teamwork & collaboration)

4) การใหอำนาจและอสิระในการทำงาน (Empowerment/

Autonomy)  5) การบรหิารผลการปฏบิตังิาน (Performance

management) 6) รางวลัและการยกยองชมเชย (Rewards

& Recognition) 7) โอกาสและความกาวหนาในอาชีพ

(Career opportunities) 8) การเรยีนรแูละพฒันา (Learning

& Development) 9) การบริหารอัตรากำลังและคุณภาพ

บุคลากร (Talent & Staffing) 10) ความแตกตางและ

ภารกจิรวมกลมุ (Diversity & Inclusion) (11) สิง่อำนวย

ความสะดวก (Enabling Infrastructure) และ 12) การสือ่สาร

(Communication)
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องคประกอบของการจดัการ

ทรพัยากร

ในงานของหัวหนาหอผูปวย

เจนเนอเรชั่นวายในโรงพยาบาลเอกชน

ตามแนวคดิของ สถาบนัวจิยัและ

ใหคำปรกึษาเอออนเฮวทิ

(Hewitt, 2015a)

คาจางและผลตอบแทน (Paid fairly/benefits)

ความปลอดภยั (Safety)

ความรวมมอืระหวางหนวยงาน

(Teamwork & collaboration)

การใหอำนาจและอสิระในการทำงาน

(Empowerment/Autonomy)

การบรหิารผลการปฏบิตังิาน

(Performance management)

รางวลัและการยกยองชมเชย

(Rewards & Recognition)

โอกาสและความกาวหนาในอาชพี

(Career opportunities)

การเรียนรูและพัฒนา

(Learning & Development)

 การบรหิารอตัรากำลงัและคณุภาพบคุลากร

(Talent & Staffing)

ความแตกตางและภารกจิรวมกลมุ

(Diversity & Inclusion)

สิง่อำนวยความสะดวก

(Enabling Infrastructure)

การสือ่สาร (Communication)

แผนภาพที ่1.1 องคประกอบของการจดัการทรพัยากรในงาน ของหวัหนาหอผปูวยเจนเนอเรชัน่วายในโรงพยาบาลเอกชน
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วิธีการวิจัย

รปูแบบการวจิยั การศกึษานีเ้ปนการวจิยัเชงิพรรณนา

(Descriptive research) โดยศึกษาในโรงพยาบาลเอกชน

จังหวัดกรุงเทพมหานคร ระยะเวลาในการเก็บรวบรวม

ขอมูลวิจัย จำนวน 1 เดือน  ตั้งแตเดือนมีนาคมถึงเดือน

เมษายน 2564 โดยผวูจิยัไปรบัแบบสอบถามดวยตนเอง

ประชากร คือ ประชากรที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้

คอื หวัหนาหอผปูวยผปูวยเจนเนอเรชัน่วาย ทีอ่ายรุะหวาง

23-39ป เกิดระหวางป พ.ศ. 2523-2543 ปฏิบัติงานใน

โรงพยาบาลเอกชนในเครือบางปะกอก จำนวน 7 แหง

จำนวน 210 คน (Pichayathadapong, 2020)

เครือ่งมอืทีใ่ชในการวจิยั มจีำนวนทัง้หมด 2 สวน ดงันี้

สวนที่ 1 ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม

ประกอบดวยอายุ  เพศ ระดับการศึกษา ประสบการณ

ในตำแหนงพยาบาลวิชาชีพ ประสบการณในตำแหนง

บริหาร การอบรมดานบริหารทางการพยาบาลหรือ

ดานการบรหิารทรพัยากร คาตอบแทน ระยะเวลาในการ

ปฏบิตังิานในเครอืบางปะกอก

สวนที ่2 ขอมลูเกีย่วกบัองคประกอบของการจดัการ

ทรัพยากรในงานของหัวหนาหอผูปวยเจนเนอเรชั่นวาย

ในโรงพยาบาลเอกชนเปนแบบสอบถามลกัษณะประมาณ

คา 5 ระดบัของลเิคริท (Likert's five rating scale) โดยการ

สรางเครื่องมือวิจัยตามแนวคิดของ สถาบันวิจัยและ

ใหคำปรึกษาเอออนเฮวิท (Hewitt, 2015a) โดยผูวิจัย

ไดทำเรือ่งขออนญุาตใชเครือ่งมอืวจิยั และไดนำเครือ่งมอื

มาปรบัใหสอดคลองกบัคำถามการวจิยัและวตัถปุระสงคโดย

ได องคประกอบการจดัการทรพัยากรในงาน ประกอบดวย

12 องคประกอบ นำแบบสอบถามทีพ่ฒันาไดเสนออาจารย

ที่ปรึกษา ตรวจสอบเบื้องตน จากนั้น นำไปตรวจสอบ

คุณภาพของเครื่องมือวิจัยเพื่อหาความตรงเชิงเนื้อหา

(Content validity) จากผูทรงคุณวุฒิจำนวน 9 คน ที่มี

ความเชี่ยวชาญดานบริหารการพยาบาล และการสราง

เครือ่งมอืวจิยั พจิารณาตรวจสอบความถกูตอง ครอบคลมุ

เนือ้หาตามวตัถปุระสงคการวจิยั ตลอดจนความเหมาะสม

และความชัดเจนของภาษาวา ขอคำถามแตละขอมีความ

สอดคลองกับคุณลักษณะที่ระบุไวในนิยามตัวแปรที่

ตองการวดัหรอืไม

การพัฒนาเครื่องมือวิจัย

1. ไดศกึษา ทบทวน แนวคดิโดยวเิคราะหงานวจิยัที่

เกี่ยวของเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรในงาน เครื่องมือ

ตามแนวคิดของ สถาบันวิจัยและใหคำปรึกษาเอออน

เฮวิท (Hewitt, 2015b) เพื่อกำหนดนิยามของตัวชี้วัด

กำหนดองคประกอบ และสรางขอคำถามเชิงปฏิบัติการ

ใชภาษาทีเ่ขาใจงาย สวนที ่1 แบบสอบถามเกีย่วกบัขอมลู

สวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม โดยแบบสอบถาม

เปนแบบตรวจสอบรายการ สวนที ่2  เปนแบบสอบถาม

ความคิดเห็นเกี่ยวกับบทบาทของการจัดการทรัพยากร

ในงานของหวัหนาหอผปูวยเจนเนอเรชัน่วายในโรงพยาบาล

เอกชนโดยผูวิจัยกำหนดไว 5 ระดับโดยแบงระดับ 5

เปนคะแนนสงูสดุ  ระดบั 1 เปนคะแนนต่ำสดุใชหลกัการ

แปลผลคาเฉลี่ยในการใหความหมายคะแนนเฉลี่ยของ

เบสท และคาฮน (Best & Kahn, 2014)

2. ตรวจสอบเครื่องมือองคประกอบของการจัดการ

ทรัพยากรในงานของหัวหนาหอผูปวยเจนเนอเรชั่นวาย

ในโรงพยาบาลเอกชน จดัทำแบบประเมนิฉบบัรางเสนอ

ผูทรงคุณวุฒิที่มีความรูและเชี่ยวชาญในเนื้อหาจำนวน

9 ทาน  พจิารณาตรวจสอบความถกูตอง  ชดัเจน สอดคลอง

และครอบคลุมเนื้อหาของแบบประเมินกับขอรายการ

ในแตละขอคำถามยอย จากนั้น เลือกขอที่มีคาความ

สอดคลองของเนื้อหา (IOC) ที่มีคาตั้งแต 0.5 ขึ้นไป

มาปรบัปรงุ แกไขตามขอเสนอแนะผทูรงคณุวฒุิ

การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ

1. การตรวจสอบความตรงของเนื้อหา (Content

validity) เมือ่ผวูจิยัไดพฒันาแบบสอบถามแลวจงึนำไปให

ผทูรงคณุวฒุทิีม่คีวามรแูละเชีย่วชาญในเนือ้หา (Content

experts)  และมคีวามเชีย่วชาญในการสรางเครือ่งมอืวจิยั

รวมทัง้ มปีระสบการณการดานการวจิยั ตรวจสอบความ

ถูกตอง ความเหมาะสมของภาษา ความสอดคลองกับ

วตัถปุระสงค และความครอบคลมุของเนือ้หา จำนวน 9 ทาน

เพื่อตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามที่เปนเครื่องมือ

วจิยั แลวใชสถติกิารคำนวณของ Rovinelli and Hambleton

(1977:49-60 ) พบวา มคีา IOC เทากบั 0.97
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2. การตรวจสอบความเที่ยง หรือความนาเชื่อถือ

ของเครื่องมือวิจัย (Reliability test) ภายหลังจากแกไข

แบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิแลว

นำแบบสอบถามที่แกไขแลวไปทดลองใช (Tryout)

โดยทดลองใชกบัผบูรหิารทางการพยาบาล หวัหนาหอผปูวย

ในโรงพยาบาลเอกชนมีความสมบัติคลายกลุมตัวอยาง

จำนวน 30 คน และวิเคราะหขอคำถามเปนรายขอและ

คำนวณความเที่ยงของแบบสอบถามโดยใชสูตรคา

สัมประสิทธแอลฟาครอนบาค  (Cronbach's alpha

coefficient) โดยใชโปรแกรมสำเรจ็รปู พบวา แบบสอบถาม

มคีาความเชือ่มัน่ เทากบั 0.9

การพิทักษสิทธิกลุมตัวอยาง

การศึกษาครั้งนี้ไดผานการรับรองจริยธรรมการวิจัย

เลขทีม่.คต. น.12/2563 วนัที ่23 ธนัวาคม 2563 โดยผาน

คณะกรรมการพจิารณาจรยิธรรมการวจิยัของมหาวทิยาลยั

ครสิเตยีน ถงึผอูำนวยการโรงพยาบาลในเครอืบางปะกอก

เพื่อขออนุญาตในการเก็บขอมูล ผูวิจัยไดเขาพบสายงาน

พยาบาลและอธบิายถงึวตัถปุระสงค ขัน้ตอน รายละเอยีด

ในการเก็บรวบรวมขอมูล ชี้แจงเรื่องการพิทักษสิทธ

กลมุตวัอยาง เมือ่กลมุตวัอยางยนิยอมเขารวมการวจิยัจงึให

ลงชื่อในใบยินยอมเขารวมการวิจัยและดำเนินการเก็บ

รวบรวมขอมลู

การเก็บรวบรวมขอมูล

ผวูจิยัเกบ็รวบรวมขอมลูตัง้แตเดอืนมนีาคม ถงึเดอืน

เมษายน พ.ศ. 2564 โดยสงถึงผูอำนวยการโรงพยาบาล

ในเครอืบางปะกอก จำนวน 7 แหง เพือ่ขอการเกบ็รวบรวม

ขอมูลสวนที่ 1 ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม

สวนที่ 2 ขอมูลเกี่ยวกับองคประกอบของการจัดการ

ทรัพยากรในงานของหัวหนาหอผูปวยเจนเนอเรชั่นวาย

ในโรงพยาบาลเครือบางปะกอก โดยผูวิจัยไดเขาพบ

ผูอำนวยการสายงานพยาบาล สรางสัมพันธภาพและ

อธิบายถึงวัตถุประสงค ขั้นตอน รายละเอียดในการ

เกบ็รวบรวมขอมลู ชีแ้จงเรือ่งการพทิกัษสทิธกลมุตวัอยาง

เมื่อกลุมตัวอยางยินยอมเขารวมการวิจัยจึงใหลงชื่อใน

ใบยินยอมเขารวมการวิจัยและดำเนินการเก็บรวบรวม

ขอมลู

การวิเคราะหขอมูล

ผวูจิยับนัทกึขอมลูทีไ่ดรบัจากประชากรมาวเิคราะห

โดยใชโปรแกรมสำเรจ็รปูทางสถติดิงันี้

1. วเิคราะหขอมลูสวนบคุคลโดยใชสถติเิชงิพรรณนา

(Descriptive Statistics) โดยหาคาความถี ่รอยละ คาเฉลีย่

และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

2. การวเิคราะหองคประกอบ ทดสอบการกระจายตวั

ของขอมลูเกีย่วกบัองคประกอบของการจดัการทรพัยากร

ในงานของหวัหนาหอผปูวยเจนเนอเรชัน่วายในโรงพยาบาล

เอกชน ดวยการวเิคราะหองคประกอบเชงิสำรวจ  (Exploratory

Factor Analysis : EFA) เพือ่จดักลมุและสกดัตวัแปรดวย

วธิวีธิอีงคประกอบหลกั (Principal component  analysis:

PCA) และทำการหมุนแกนแบบตั้งฉาก (Orthogonal

rotation) ดวยวิธีวาริแมกซ (Varimax rotation) เกณฑ

การพิจารณาองคประกอบคือ องคประกอบนั้นตองมีคา

ไอเกน (Eigen values) ตั้งแต 1.00 ขึ้นไป และตัวแปร

แตละตัวในองคประกอบตองมีคาน้ำหนักองคประกอบ

(Factor loading) ตัง้แต 0.40 ขึน้ไป

3. การวิเคราะหสถิติหาความสัมพันธของตัวแปร

(Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy:

KMO) เทากบั 0.794 ซึง่มคีำสงูกวา .50 และคำเขาใกล 1

แสดงวาขอมูลมีความสัมพันธกันในระดับสูงมากจึงมี

ความเหมาะสมในการนำขอมลูไปวเิคราะหองคประกอบ

เชิงสำรวจ และ Bartlett's Test of Sphericity Approx.

Chi-Square คาเทากับ 2847.007 ซึ่งมีนัยสำคัญทางสถิติ

ทีร่ะดบั .000  จงึสรปุไดวา เมทรกิซสหสมัพนัธของตวัแปร

ตางๆมีความสัมพันธกัน ดังนั้น เมทริกซสหสัมพันธนี้

จงึเหมาะสมทีจ่ะใชในการวเิคราะหองคประกอบเชงิสำรวจ

(Hair, Black, Babin, & Anderson, 2010)
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ผลการวิจัย

สรปุผลการวจิยัตามวตัถปุระสงคไดดงันี้

1. ขอมลูสวนบคุคลของกลมุตวัอยาง

จากการศกึษาวจิยัครัง้นี ้พบวา กลมุตวัอยางมจีำนวน

170 คน ซึ่งเปนเพศหญิง (รอยละ95.9) อายุมากที่สุด

36-40 ป (รอยละ 85.8) ระดบัการศกึษาสงูสดุ ปรญิญาตรี

รอยละ 95.3 ประสบการณในการปฏบิตังิานในตำแหนง

พยาบาลวชิาชพี มากทีส่ดุจำนวน 16-20 ป (รอยละ 80.6)

ตารางที ่ 1 ตารางองคประกอบของการจดัการทรพัยากรในงาน คาความเชือ่มัน่ คาไอเกน จำนวนตวัช้ีวดั คาน้ำหนกั

องคประกอบ คาสถติคิวามแปรปรวน (Eigenvalue) คารอยละของความแปรปรวน (Percent of variance) และคารอยละ

ของความแปรปรวนสะสม (Cumulative %)

ประสบการณการปฏิบัติงานในตำแหนงบริหาร มากสุด

1-5 ป (รอยละ 52.9) ระยะเวลาทีป่ฏบิตังิานในเครอืบางปะกอก

มากสุด 16-20 ป (รอยละ 80.6) การอบรมเกี่ยวกับการ

บรหิารทัว่ไป เคยอบรม (รอยละ 56.5) และไมเคยอบรม

บรหิารทรพัยากร/บรหิารทรพัยากรมนษุย  (รอยละ 81.2)

2. วเิคราะหองคประกอบการจดัการทรพัยากรในงาน

ของหัวหนาหอผูปวยเจนเนอเรชั่นวายในโรงพยาบาล

เอกชน

1.โอกาสและความกาวหนา 0.94 19.704 4 0.910 33.972 25.894

ในอาชพี

2. การเรียนรูและพัฒนา 0.89 8.913 5 0.890 49.339 39.321

3. การบรหิารผลการปฏบิตังิาน 0.90 7.465 5 0.870 62.210 56.561

4.สิง่อำนวยความสะดวก 0.94 4.228 9 0.830 69.500 63.093

และความปลอดภยั

5. ความรวมมอืระหวางหนวยงาน 0.85 3.200 11 0.790 75.017 71.898

และการใหอำนาจและอสิระ

ในการทำงาน

6. ความแตกตางและภารกจิ 0.75 2.900 6 0.710 80.018 79.943

รวมกลมุ

7. การสือ่สาร 0.98 2.614 4 0.580 84.525 81.726

8. การบรหิารอตัรากำลงั 0.81 1.378 6 0.560 86.901 86.046

และคณุภาพบคุลากร

9. รางวลัและคาตอบแทน 0.89 1.104 8 0.498 88.805 88.805

องคประกอบ
คาความ

เชื่อมั่น

คาไอเกน จำนวน

ตัวชี้วัด

น้ำหนัก

องคประกอบ

คารอยละ

ของความ

แปรปรวน

สะสม

คารอยละ

ของความ

แปรปรวน
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จากตารางที ่1 สรปุไดวา ทัง้ 9 องคประกอบ สามารถ

รวมกันอธิบายความแปรปรวนของตัวช้ีวัด  58 ตัว

ไดรอยละ 88.805 คาความเชื่อมั่นอยูระหวาง 0.81-0.94

คาไอเกน อยรูะหวาง 1.104-19.704 น้ำหนกัองคประกอบ

อยูระหวาง 0.498-0.910 คารอยละของความแปรปรวน

อยรูะหวาง 33.972-88.805 คารอยละของความแปรปรวน

สะสม อยรูะหวาง 25.894 - 88.805 จงึสรปุไดวาเหมาะสม

ที่จะใชในการวิเคราะหองคประกอบเชิงสำรวจ จากการ

วเิคราะหองคประกอบ 9 องคประกอบพบวา ทีม่คีาน้ำหนกั

องคประกอบ สูงสุด 3 อันดับโดยเรียงจาก คาน้ำหนัก

องคประกอบสงูสดุไปนอย คอื องคประกอบที ่1 ดานโอกาส

และความกาวหนาในอาชีพ องคประกอบที่ 2 ดานการ

เรียนรูและพัฒนา องคประกอบที่ 3 ดานการบริหารผล

การปฏบิตังิาน (Factor loading 0.94, 0.89, 0.90 ) ตามลำดบั

ตารางที ่2 องคประกอบดานโอกาสและความกาวหนาในอาชพี

1 องคกรไดเปดโอกาสใหบคุลากรไดเตบิโตกาวหนา 4.63 0.48 0.806

ในอาชพีไดตามความสามารถ

2. องคกรมกีารเลือ่นขัน้เลือ่นตำแหนงใหกบับคุลากร 4.62 0.51 0.804

ทีม่ผีลการปฏบิตังิานดี

3. แจงหลักเกณฑในการเลื่อนตำแหนงหรือ 4.68 0.46 0.562

ปรบัขัน้เงนิเดอืนใหบคุลากรรบัทราบเพือ่แสดงใหเหน็วา

องคกรมรีะบบการพจิารณาทีเ่ปนธรรม

4. การปฏบิตังิานในองคกรนีท้ำใหบคุลากรมโีอกาส 4.25 0.43 0.395

ประสบความสำเรจ็ในชวีติตามทีต่นเองตองการ

ลำดับ ตัวชี้วัด S.D.          น้ำหนกัองคประกอบx

จากตารางที่ 2 องคประกอบที่ดานโอกาสและความกาวหนาในอาชีพ มี 4 ตัวชี้วัด นํ� าหนักองคประกอบ 

0.395-0.806
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ตารางที ่2 องคประกอบดานโอกาสและความกาวหนาในอาชพี

1 องคกรไดเปดโอกาสใหบคุลากรไดเตบิโตกาวหนา 4.63 0.48 0.806

ในอาชพีไดตามความสามารถ

2. องคกรมกีารเลือ่นขัน้เลือ่นตำแหนงใหกบับคุลากร 4.62 0.51 0.804

ทีม่ผีลการปฏบิตังิานดี

3. แจงหลักเกณฑในการเลื่อนตำแหนงหรือ 4.68 0.46 0.562

ปรบัขัน้เงนิเดอืนใหบคุลากรรบัทราบเพือ่แสดงใหเหน็วา

องคกรมรีะบบการพจิารณาทีเ่ปนธรรม

4. การปฏบิตังิานในองคกรนีท้ำใหบคุลากรมโีอกาส 4.25 0.43 0.395

ประสบความสำเรจ็ในชวีติตามทีต่นเองตองการ

ลำดับ ตัวชี้วัด S.D.          น้ำหนกัองคประกอบx

ตารางที ่3 คาน้ำหนกัของตวัช้ีวดัองคประกอบ ดานการเรยีนรแูละพฒันา

1 ดานการสนบัสนนุใหบคุลากรในสงักดั 4.65 0.47 0.871

ไดรบัการพฒันาในรปูแบบตางๆ ทัง้ภายใน

และภายนอกองคกร

2 องคกรมแีผนพฒันาการเรยีนร ูแผนการพฒันาบคุลากร 4.66 0.47 0.842

ตามความสามารถ

3 ดานนโยบายในการสงเสรมิสนบัสนนุการฝกอบรม 4.66 0.47 0.820

และพฒันาบคุลากรในหอผปูวย

4 บคุลากรสามารถนำความรแูละทกัษะทีไ่ดจากการฝกอบรม 4.65 0.53 0.784

ไปประยกุตใชใหเกดิประโยชนตอการปฏบิตังิาน

ในหอผูปวยได

5 ใหโอกาสแกบคุลากรในการฝกอบรมและพฒันาความรู 4.34 0.47 0.217

และทกัษะทีจ่ำเปนในการปฏบิตังิาน

ลำดับ ตัวชี้วัด S.D.          น้ำหนกัองคประกอบx

จากตารางท่ี 3 องคประกอบดานการเรียนรแูละพัฒนา มี 5 ตัวช้ีวัด นํ�าหนักองคประกอบ 0.217-0.871

จากตารางที่ 2 องคประกอบที่ดานโอกาสและความกาวหนาในอาชีพ มี 4 ตัวชี้วัด นํ� าหนักองคประกอบ 

0.395-0.806
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 ตารางที ่4 คาน้ำหนกัของตวัชีว้ดัองคประกอบ ดานการบรหิารผลการปฏบิตังิาน

1 มกีารวางแผนพฒันาทกัษะของบคุลากรใหมศีกัยภาพ 4.61 0.48 0.962

ทำงานไดตามเปาหมายของทานทีก่ำหนดไว

2 การจดัระบบผลการประเมนิผลการปฏบิตังิาน 4.61 0.48 0.946

ทำใหบคุลากรมงุเนนและใหความสำคญัตอการ

บรรลเุปาหมายของตนเอง/หนวยงาน/องคกร

3 การประเมนิผลการปฏบิตังิานของบคุลากร 4.65 0.47 0.912

ในหนวยงานอยางเปนธรรม

4 มกีารจดัระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิาน 4.21 0.47 0.904

ทีค่รอบคลมุในลกัษณะงานของบคุลากรและองคกร

5 มกีารนำผลการปฏบิตังิานของบคุลากรมาเพิม่ผลติภาพ 4.19 0.50 0.890

ในหนวยงานและวเิคราะหในการใชทรพัยากรใหคมุคา

คมุทนุ

ลำดับ ตัวชี้วัด S.D.          น้ำหนกัองคประกอบx

จากตารางที่ 4 องคประกอบดานการบริหารผล

การปฏิบัติงาน  มี  5 ตัวชี้วัด  น้ำหนักองคประกอบ

0.890-0.962

อภิปรายผล

จากผลการวจิยัองคประกอบของการจดัการทรพัยากร

ในงานของหวัหนาหอผปูวยเจนเนอเรชัน่วายในโรงพยาบาล

เอกชน ประกอบดวย มีจำนวนองคประกอบลดลงเหลือ

9 องคประกอบยอยจากเดมิ 12 องคประกอบ ซึง่ประกอบดวย

58 ตวัชีว้ดั ตามแนวคดิของคำปรกึษา เอออน เฮวทิ (Hewitt

, 2015a)  โดยมกีารรวมประกอบตามน้ำหนกัองคประกอบ

จากการวิเคราะหทางสถิติ และตั้งชื่อองคประกอบใหม

ตามกรอบแนวคดิเอออนเฮวทิ (Hewitt , 2015a)  ทัง้นีพ้บวา

(1) องคประกอบดานคาจางและผลตอบแทนรวมอยูใน

ดานรางวลัและการยกยองชมเชย (2) ดานความปลอดภยั

รวมอยใูนดานสิง่อำนวยความสะดวก และ (3) ดานความ

รวมมือระหวางหนวยงานรวมอยูในดานการใหอำนาจ

และอิสระในการทำงาน โดยยังคงสรางเดิมตามแนวคิด

ของคำปรกึษา เอออนเฮวทิ (Hewitt, 2015a)  และปรบัชือ่

ดานองคประกอบเพื่อใหสอดคลองกับองคประกอบตาม

โดยเรียงความสำคัญตามน้ำหนักองคประกอบดังนี้

(1) ดานโอกาสและความกาวหนาในอาชพี ซึง่สอดคลองกบั

บญุชวย ศลิาหมอม วรรณ ี เดยีวอศิเรศ และอารรีตัน ขำอยู

(Silamom, Deoisres, & Khumyu, 2018) ซึง่พบวาโอกาส

กาวหนาในอาชพีทีม่คีวามสมัพนัธอยางมกีารคงอยใูนงาน

ของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวาย อภิปรายไดวา

ดานโอกาสและความกาวหนาในอาชพี มคีวามสอดคลอง

กับการจัดการทรัพยากรในงานดวยคุณลักษณะของคน

เจนเนอเรชัน่วาย คอื มแีรงขบัภายใน เปาหมายทางอาชพี

จะชัดเจนและสูง หากองคกรไมตอบโจทย เรื่องความ

กาวหนา ตองการการเตบิโตแบบกาวกระโดดฝายบรหิาร

ควรมีนโยบายดานการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง

กำหนดนโยบายในการเลือ่นตำแหนงอยางชดัเจน (2) ดานการ

เรยีนรแูละพฒันา สอดคลองกบั มณรีตัน เจรญิศลิป และ

คณะ (Charoensilp, Waengnork, Muangkaew, Thamknao,

& Pitak, 2022) พบวา การพฒันาทรพัยากรมนษุยมคีวาม

สำคญัตอการบรหิาร และมผีลตอความสำเรจ็ขององคกร
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การพัฒนาบุคลากรใหมีคุณภาพมีความคิดสรางสรรค

สิง่ใหมๆ  และพฒันาระบบการทำงานได ดงันัน้การพฒันา

บคุลากรใหมศีกัยภาพนัน้เปนสิง่สำคญั (3) ดานการบรหิาร

ผลการปฏบิตังิาน สอดคลองกบั องอาจ นยัพฒัน (Naipat,

2015) การประเมนิผลการปฏบิตังิานเปน เครือ่งมอืสำคญั

ในการบรหิารงานบคุคล พฒันาการทำงาน ขององคกรให

สามารถบรรลวุตัถปุระสงคทีก่ำหนดอยางมปีระสทิธภิาพ

(4) ดานสิ่งอำนวยความสะดวกและความปลอดภัย

สอดคลองกับเฉลิมรัฐ มีอยูเต็ม พรชัย สิทธิศรัณยกุล

(Meyoutam & Sithisarankul, 2018) พบวาโรงพยาบาลทีม่ี

ความเสีย่งสงู การทำงานทีไ่มปลอดภยั และอปุกรณทีใ่ช

มคีวามซบัซอน ซึง่สามารถสรางความเสยีหายตอชวีติและ

ทรพัยสนิของตวัเองและสวนรวมได  (5)  ดานความรวมมอื

ระหวางหนวยงานการใหอำนาจและอิสระในการทำงาน

สอดคลองกบั พรียา คงรอด เพชรนอย สงิหชางชยั  และ

เบ็ญจวรรณ พุทธิอังกรู (Kongrod, Singchungchai, &

Puthiaungku, 2019)  พบวา ผนูำควรมกีารพฒันาการทำงาน

เปนทีมกับผูบริหารทางการพยาบาลระดับตนเพื่อให

พยาบาลมีคุณภาพการบริการพยาบาลที่ดีตอผูรับบริการ

และตอองคกร ฉันทวรรณ เองฉวน (Engchuan, 2017)

พบวา ความมีอิสระในการทำงานมีอิทธิพลทางบวกกับ

ประสทิธผิลการทำงาน (6) ดานความแตกตางและภารกจิ

รวมกลมุ สอดคลองกบั สวอต โจนนา อาลซิาเบธ (Swart

Johanna Elizabeth, 2016) การบริหารทรัพยากรมนุษย

ตองเขาใจถึงธรรมชาติและพฤติกรรมของบุคลากร

เจนเนอเรชั่นวายที่มีลักษณะแรงขับภายในสูง มีความ

เปนผูนำ มีความคิดแบบกาวกระโดด มีความสามารถ

ในดานการติดตอสื่อสารและสามารถทำงานหลายอยาง

ในเวลาเดียวกันได ดังนั้น เพื่อเปนการนำจุดแข็งของ

บุคลากรเจนเนอเรชั่นวายมาพัฒนาองคกระตองสราง

กลยุทธ เพื่อบริหารจดการความแตกตางและความ

หลากหลาย (7) ดานการสือ่สาร สอดคลองกบั ธนพรรณ

กุณาละสิริ (Kunalasiri, 2015) พบวา ประสิทธิภาพการ

สือ่สารคอื ควรมกีารจดัอบรมพฒันาบคุลากร (8) ดานการ

บริหารอัตรากำลังและคุณภาพบุคลากร  สอดคลองกับ

มาริสสา อินทรเกิด (Marissa, 2017) พบวาการจะสราง

ขอไดเปรียบทางการแขงขันจึงจำเปนตองมีการบริหาร

จดัการบคุลากรทีม่คีวามสามารถสงู เพือ่ใหคนเกงเหลานัน้

อยูกับองคการและทำงานเต็มศักยภาพ (9) ดานรางวัล

และ สอดคลองกบั ชลธชิา ทพิยประทมุ จริาวรรณ คงคลาย

เฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน (Tippratum, Kongklay, &

Kittisaknawin, 2017)  พบวา องคกรจำเปนตองจูงใจ

พนักงานดวยการใชรางวัลเพื่อเสริมสรางความพึงพอใจ

ในการทำงาน เพราะเปนสิง่ทีแ่สดงถงึคณุคาของพนกังาน

ที่มีความพยายามในการทำงานจนกอใหเกิดผลการ

ปฏบิตังิานทีม่ปีระสทิธภิาพ และสงผลตอการบรรลเุปาหมาย

ตามทีไ่ดวางไว

อกีทัง้ นฤมล จิตเอือ้ (Jit Eua, 2018) พบวา การจดัการ

ทรัพยากรในงานที่มีผลตอความผูกพัน ไดแก ดานการ

สื่อสาร ดานการมีสวนรวม ดานโอกาสและพัฒนา

ดานลกัษณะงานทีท่าทาย ดานคาตอบแทน ดานสิง่แวดลอม

ทีป่ลอดภยั ดานความสมดลุระหวางชวีติ ดานความมัน่คง

และดานความสมัพนัธกบัเพือ่นรวมงาน ซึง่มคีวามคลายกบั

แนวคดิในการวจิยัทัง้ 9 ดาน

สวนองคประกอบที่ เสนอแนะใหมีการพัฒนา

ประกอบดวย ดานการสือ่สาร ดานการบรหิารอตัรากำลงั

และดานคุณภาพบุคลากร รางวัลและคาตอบแทน

(factor loading 0.58, 0.56, 0.49) เนือ่งดวยการบรหิารงาน

และดำเนนิการกจิการในภาคเอกชนนัน้ ใหความสำคญักบั

พฤตกิรรม ความพงึพอของผรูบับรกิาร ธรุกจิในโรงพยาบาล

เอกชน มีการแขงขันคอนขางสูง ตองปรับตัวและเพิ่ม

ขีดความสามารถ ดวยเทคโนโลยีการสื่อสารที่ทำใหเกิด

ความสะดวกและรวดเร็ว โรงพยาบาลเอกชนตองมีการ

พฒันาองคกรอยางตอเนือ่ง และปรบักลยทุธในการบรหิาร

องคกรเพือ่สรางความเขมแขงและการเตบิโตอยางตอเนือ่ง

จึงควรนำองคประกอบดังกลาวมาพิจารณาในการปรับ

กลยทุธในการพฒันา

ขอเสนอแนะ

ผลการศกึษาวจิยัครัง้นีพ้บวาทำใหทราบองคประกอบ

และตัวผลช้ีวัดการดำเนินการของการจัดการทรัพยากร

ในงานของหวัหนาหอผปูวยเจนเนอเรชัน่วายในโรงพยาบาล

เอกชน ซึ่งเปนองคความรูใหมดานการบริหารทางการ

พยาบาลในโรงพยาบาลเอกชน ผวูจิยัมขีอเสนอแนะดงันี้
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1.หัวหนาฝายการพยาบาลนำองคประกอบทั้ง 9

องคประกอบ 58 ตวัชีว้ดัเปนแนวทางในการอบรมพฒันา

เกีย่วกบัการจดัการทรพัยากรในงานของหวัหนาหอผปูวย

เจนเนอเรชั่นวายในโรงพยาบาลเอกชน

2.หัวหนาหอผูปวยเจนเนอเรชั่นวายในโรงพยาบาล

เอกชนควรนำองคประกอบการจัดการทรัพยากรในงาน

ทัง้ 9  ดาน ไปใชในการจดัการทรพัยากรในระดบัหอผปูวย

โดยบรรจใุนแผนปฏบิตักิารเชงิกลยทุธของหอผปูวย และ

ดำเนินการจัดการทรัพยากรโดยเฉพาะอยางยิ่ง การสราง

โอกาสและความกาวหนาในอาชพี การเรยีนรแูละพฒันา

แกพยาบาล รวมทัง้คำนงึถงึการบรหิารผลการปฏบิตังิาน

เพือ่ใหบรรล ุพนัธกจิและเปาหมายของหอผปูวย

ขอเสนอแนะสำหรับการทำวิจัยตอไป

1. การวิจัยเพื่อพัฒนาเครื่องมือการจัดการทรัพยากร

ในงานทีเ่ปนเครือ่งมอืวดัทีเ่ปนมาตรฐาน โดยใชวเิคราะห

องคประกอบเชิงโครงสรางเชิงยืนยัน (Confirmatory

Factor Analysis :  CFA)

2. การศึกษาโมเดลความสัมพันธระหวางการจัดการ

ทรัพยากรกับความยึดมั่นผูกพันตอองคกรของหัวหนา

หอผูปวยเจนเนอเรชั่นวายในโรงพยาบาลเอกชน
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