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บทคัดย่อ 
 

  การศึกษาเร่ืองน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาระดบัความผกูพนัของบุคลากรใน
โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 2) เปรียบเทียบผกูพนัของบุคลากรในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช
จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 3)  ศึกษาปัจจยัลกัษณะงานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในงานของบุคลากร
ในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 4) เพื่อเสนอแนวทางในการเสริมสร้างความผกูพนัในงานของ
บุคลากรโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 
  การศึกษาน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ ประชากร คือ บุคลากรสายงานพยาบาลท่ี
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช รวม 454 คน ขนาดตวัอยา่งค านวณจากสูตรของทาโร ยา
มาเน่ ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 214 คน สุ่มตวัอยา่งโดยวิธีการสุ่มตวัอยา่งหลายขั้นตอน 
เคร่ืองมือในการวิจยัใชแ้บบสอบถาม การวิเคราะห์ขอ้มูลสถิติเชิงพรรณนาไดแ้ก่ ค่ามชัฌิม และค่า
ร้อยละ ส่วนสถิติเชิงอนุมานใชก้ารทดสอบแบบที แบบเอฟ การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์รายคู่แบบ
เซฟเฟ่ และการวิเคราะห์การถดถอย 
  ผลการศึกษาพบวา่ 1) บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพล มีระดบัความ
ผกูพนัในงานมาก 2) บุคลากรท่ีมีปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ดา้นอายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ
สมรส รายไดเ้ฉล่ีย และระยะเวลาการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัในงานของ
บุคลากร ปัจจยัลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ลกัษณะการมอบหมายงาน และลกัษณะการมีส่วนร่วม มี
ความสัมพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัในงานของบุคลากร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ณ ระดบัแอลฟา 
0.05 จากผลการวิจยั ผูบ้ริหารควรจดัใหมี้การบริหารท่ีส่งเสริมใหโ้อกาสบุคลากรท่ีมีอายนุอ้ยระดบั
ปฏิบติังานมีส่วนร่วมทางการบริหารมากขึ้น  
 
 
ค าส าคัญ  ความผกูพนัในงาน บุคลากรสายงานพยาบาลโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 
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Abstract 

 

The objectives of this research were (1) to study factors affecting job commitment of 
employees of Bhumibol Adulyadej Hospital; (2) to study relationship between different personal 
characteristics of job commitment of employee of Bhumibol Adulyadej Hospital; (3) to study 
relationship between different work characteristics of job commitment of employees of Bhumibol 
Adulyadej Hospital; and (4) to give suggestions to increase job commitment of employees of 
Bhumibol Adulyadej Hospital. 

This research was the survey research. The population was the nurse’s employees of 
Bhumibol Adulyadej Hospital and its subsidiaries as the total 454 employees. The sampling 
calculate from Taro Yamane formula consisted of 214 employees using stratified random 
sampling. The instrument used for collecting data was questionnaires. Statistical tools employed 
for descriptive statistical analysis were mean and percentage, and those for inferential statistical 
analysis were t-test, F-test, Scheffe test and regression analysis. 

Research findings showed that employees of Bhumibol Adulyadej Hospital had the 
job commitment at high level. Personal characteristic factors as to gender, age, level of education, 
marital status, average salary and year of work were related to the level of job commitment of 
employees at the 0.05 level. The results suggested increased participatory management by young 
and junior employees and all of the employees. 
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บทที ่ 1 

บทนํา 

 

 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

ความผูกพนัต่อองค์การ เป็นปัจจยัหลกัท่ีนาํไปสู่ความสําเร็จขององค์การ และเป็น

พื้นฐานการสร้างแรงจูงใจให้กบับุคลากร และเป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารตอ้งการให้เกิดข้ึนใน ไม่ว่าจะเป็น

การทาํงานในหน้าท่ีบริหาร หรือปฏิบติัการครอบคลุมถึงองค์การทุกประเภท กล่าวได้ว่าความ

ผกูพนัต่อองคก์ารสามารถทาํนายอตัราเขา้ออกจากงานของสมาชิกองคก์ารได ้บุคคลท่ีมีความผูกพนั

ต่อองคก์ารสูงมกัมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะอยูก่บัองคก์ารต่อไป ส่งผลให้อตัราการยา้ยงาน

และการขาดงานลดลง เป็นแรงผลกัดนัให้สมาชิกขององคก์ารทาํงานไดดี้กว่าผูท่ี้ไม่มีความผูกพนั

ต่อองคก์าร การท่ีสมาชิกขาดความผกูพนัต่อองคก์ารจะส่งผลในแง่ลบ ก่อให้เกิดพฤติกรรมองคก์าร

ท่ีไม่พึงประสงค ์เช่น การละเลยเพิกเฉยต่อการปฏิบติัหนา้ท่ี การไม่ตรงต่อเวลาในการทาํงาน การ

ขาดงาน และการโยกยา้ยเปล่ียนงาน ตลอดจนการลาออกจากองค์การในท่ีสุด ซ่ึงการลาออกจาก

งานจะสร้างปัญหาในดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์ตอ้งลงทุนลงแรงไปกบัการสรรหา คดัเลือก 

การฝึกอบรมพฒันาบุคลากรใหม่ รวมถึงขวญักาํลงัใจบุคลากรท่ีปฏิบติังานอยู ่ตวัช้ีวดัความสําเร็จ

ในการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร เช่น ระดบัความเขา้ใจของบุคลากรในเป้าหมาย กลยุทธ์ 

และวสิัยทศัน์ขององคก์าร ระดบัความสุขในการทาํงานของบุคลากร อตัราการลาออก โอนยา้ยของ

บุคลากร  เป็นตน้ ดงันั้นการรักษาบุคลากรให้คงอยูก่บัองคก์ารถือเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีช้ีวดัความสําเร็จ

ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(ธาดา รัชกิจ, 2562) 

การรักษาทรัพยากรมนุษย์ให้ดํารงอยู่คู่กับองค์กรเป็นส่ิงสําคัญโดยในส่วนของ

บุคลากรควรมีการให้ความสําคัญต่อสภาพแวดล้อมการทาํงาน  ค่าตอบแทน ความก้าวหน้า 

สวสัดิการต่างๆ  การพฒันาทกัษะวิชาชีพ การสร้างการมีส่วนร่วม ความเสมอภาค ความยุติธรรม 

เพื่อให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตท่ีดีและมีขวญักาํลังใจในการทาํงาน  ซ่ึงองค์การท่ีต้องการรักษา

ทรัพยากรมนุษยไ์ว ้ควรคาํนึงถึงส่ิงเหล่าน้ี แต่ทั้งน้ีกระบวนการในการรักษาทรัพยากรมนุษยค์วรมี

ความสอดคลอ้งกบัลกัษณะของการทาํงาน วฒันธรรมองค์การ เพื่อให้การทาํงานนั้นเป็นไปอย่าง

เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ (ปาริฉตัร สานอ้ย, 2558) 
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โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช เป็นโรงพยาบาลภายใต้สังกดักรมแพทยท์หารอากาศ 

ใหบ้ริการดา้นสาธารณสุขแก่ขา้ราชการ ลูกจา้ง ครอบครัวของกองทพัอากาศ และประชาชนทัว่ไป 

เป็นสถานท่ีจดัการเรียนการสอนระดบัชั้นคลินิกของนิสิตแพทย ์และจดัการเรียนการสอนให้กบั

นกัเรียนพยาบาลวิทยาลยัพยาบาลทหารอากาศ บุคลากรท่ีเป็นพยาบาลส่วนมากจบการศึกษาจาก

วิทยาลยัพยาบาลทหารอากาศ เป้าหมายของโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชในปัจจุบนั คือ เป็นศูนย์

การแพทยร์ะดบัตติยภูมิ ทางโรงพยาบาลมีวสิัยทศัน์มีความตอ้งการพฒันาใหก้ลายเป็นหน่วยบริการ

ตติยภูมิระดบัสูง ซ่ึงมีความหมายว่าเป็นโรงพยาบาลท่ีเป็นศูนยก์ารรักษาเฉพาะโรค มีศกัยภาพใน

การรักษาพยาบาลสูง มีแพทยผ์ูเ้ช่ียวชาญเฉพาะสาขาท่ีเก่ียวขอ้งต่าง ๆ อยา่งครบถว้น และมีทีมงาน

ท่ีมีความรู้ความสามารถ รวมทั้งตอ้งใชท้รัพยากรระดบัสูง ไดแ้ก่ เคร่ืองมืออุปกรณ์ทางการแพทยท่ี์

ทนัสมัย ห้องปฏิบัติการท่ีมีประสิทธิภาพ และสามารถรับผูป่้วยส่งต่อจากโรงพยาบาลท่ีไม่มี

ศกัยภาพเพียงพอท่ีจะรักษาผูป่้วยท่ีมีภาวะยุ่งยากซับซ้อน เป็นตน้ นอกจากน้ีโรงพยาบาลยงัให้

ความสาํคญัในการสร้างขวญักาํลงัใจ และพฒันาศกัยภาพของบุคลากร ซ่ึงเป็นทรัพยากรท่ีมีค่า โดย

มีการปรับเงินเดือนตามขั้น การจดักิจกรรมแข่งขนัเพื่อสร้างความสามคัคีในแต่ละหน่วยงาน จดั

เล้ียงกระชับความสัมพนัธ์ตามเทศกาลและโอกาส มีการประชุมวิชาการ และมีการจดัฝึกอบรม

บุคลากรอยา่งต่อเน่ืองทั้งในระดบับริหาร และระดบัปฏิบติัการ ทั้งน้ีดว้ยตระหนกัถึงความสุข และ

พร่ังพร้อมไปด้วยความรู้ความสามารถของบุคลากร ย่อมนาํมาซ่ึงความกระตือรือร้นท่ีจะแสดง

ศกัยภาพ และทุ่มเทเพื่อผลกัดนัใหโ้รงพยาบาลกา้วสู่ความสาํเร็จอยา่งมัน่คงและย ัง่ยืน แต่บุคลากรท่ี

ปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุยลเดชยงัคงมีการทาํหนงัสือขอโยกยา้ย และการลาออกทุกปี 

(โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช, 2558) 

จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้จิยัเป็นหน่ึงในบุคลากรของโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช ทาํ

ให้ผูว้ิจยัสนใจท่ีจะศึกษา ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัในองค์การของบุคลากรในโรงพยาบาลภูมิ

พลอดุลยเดช ซ่ึงเป็นโรงพยาบาลขนาดตติยภูมิท่ีมีผูรั้บบริการมาใชบ้ริการเป็นจาํนวนมาก ในเขต

สายไหม การบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงต้องเพิ่มศักยภาพการให้บริการและตอบสนองความ

ตอ้งการของผูรั้บบริการทุกระดบัให้ครอบคลุมทุกพื้นท่ี  ทั้งน้ีผูว้ิจยัเช่ือวา่การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีจะ

สามารถให้ข้อมูลเพื่อเป็นแนวทางกับผูบ้ริหาร และฝ่ายกาํลังพลในการพฒันา และเสริมสร้าง

บุคลากรให้มีความผูกพนัต่อองค์การ ลดอตัราการโยกยา้ยลาออก และเป็นขอ้เสนอแนะในการ

ปรับปรุงการทาํงานในด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพื่อให้สอดคล้องกบัสภาพแวดล้อมท่ี

เปล่ียนไป 
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2. วตัถุประสงค์ในการศึกษา 

 

2.1 เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัของบุคลากรในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 

2.2 เพื่อเปรียบเทียบความผกูพนัของบุคลากรในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชจาํแนก

ตามปัจจยัส่วนบุคคล 

2.3 เพื่อศึกษาปัจจยัลกัษณะงานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในงานของบุคลากรใน

โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 

2.4 เพื่อเสนอแนะแนวทางการสร้างความผกูพนัทางบุคลากรในโรงพยาบาล 

ภูมิพลอดุลยเดชใหเ้พิ่มสูงข้ึน 

 

3. กรอบแนวคดิการวจิัย  

  

  ตัวแปรอสิระ       

  

 

        ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1 แสดงกรอบแนวคิดการศึกษา 

  

ปัจจัยส่วนบุคคล 

- เพศ 

- อาย ุ

- ระดบัการศึกษา 

- สถานภาพการสมรส 

- รายไดต่้อเดือน 

- ระยะเวลาการปฏิบติังาน 

ความผูกพนัต่อองค์การ 

- มีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 

- มีทศันคติท่ีดีในการทาํงาน 

- มีทศันคติดา้นการยอมรับ 
ปัจจัยลกัษณะงาน 

- แผนกงาน 

- การมอบหมายงาน 

- รูปแบบการบงัคบับญัชา 

- การมีส่วนร่วม 
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4. สมมติฐานในการศึกษา 

 

 สมมติฐานท่ี 1 ระดบัความผกูพนัของบุคลากรในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชอยูใ่น

ระดบัตํ่า 

 สมมติฐานท่ี 2 บุคลากรท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์าร

แตกต่างกนั 

 สมมติฐานท่ี 3 ลกัษณะการมอบหมายงาน และการมีส่วนร่วมมีผลต่อความผกูพนัของ

องคก์าร             

              

5. ขอบเขตของการศึกษา 

 

 5.1 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง การศึกษาคร้ังน้ี ประชากร คือ พยาบาล

ระดบัปฏิบติัการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช ในแต่ละแผนก ทั้งหมดจาํนวน 454 

คน ประกอบดว้ย แผนกอายรุกรรม 141 คน แผนกศลัยกรรม 76 คน แผนกสูตินรีกรรม 39 คน 

แผนกกุมารเวชกรรม 52 คน แผนกจกัษุกรรม 10 คน แผนกโสต ศอ นาสิกกรรม 13 คน แผนกออร์

โธปิดิกส์ 25 คน แผนกวสิญัญีและห้องผา่ตดั 58 คน แผนกอาคารพิเศษ 40 คน (ฝ่ายกาํลงัพล

โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช, 2562) ซ่ึงผูว้จิยัไดใ้ชว้ธีิการหาขนาดกลุ่มตวัอยา่ง โดยใชสู้ตรของ ทา

โร่ ยามาเน่ (Yamane, 1967) ท่ีช่วงความเช่ือมัน่ 95% กาํหนดความคาดเคล่ือนไม่เกิน 0.05 ไดก้ลุ่ม

ตวัอยา่งจาํนวน 214 คน 

 5.2 ขอบเขตด้านเวลา ระยะเวลาในการดาํเนินการวิจยั ตั้งแต่เดือน กรกฎาคม – 

กนัยายน 2563 

 5.3 ขอบเขตด้านเน้ือหา การวจิยัจะดาํเนินการสร้างเคร่ืองมือในการวิจยัตามกรอบ

แนวคิดท่ีกาํหนดไวเ้ท่านั้น 

 

6. นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

6.1 ความผูกพนัในงาน หมายถึง ทศันคติในดา้นความจงรักภกัดีต่อองคก์าร ทศันคติท่ี

ดีในการทาํงานทศันคติดา้นการยอมรับในวตัถุประสงค ์และกลยทุธ์ขององคก์าร การนาํไปปฏิบติั 
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6.2 ลกัษณะส่วนบุคคล หมายถึง ลกัษณะส่วนตวัของบุคลากรท่ีปฏิบติังานใน

โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช ไดแ้ก่ เพศ สถานภาพสมรส อาย ุอายงุาน ระดบัการศึกษา รายได ้  

6.3 ลกัษณะงาน หมายถึง ลกัษณะเก่ียวกบัสายงานของบุคลากร และลกัษณะการ

จดัการภายในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช ในประเด็นต่อไปน้ี 

6.3.1 ตําแหน่งงานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช จาํแนกไดเ้ป็น 9 แผนก ไดแ้ก่ 

แผนกอายรุกรรม แผนกศลัยกรรม แผนกสูตินรีกรรม แผนกกุมารเวชกรรม แผนกจกัษุกรรม แผนก

โสต ศอ นาสิกกรรม แผนกออร์โธปิดิกส์ แผนกวสิัญญีและหอ้งผา่ตดั แผนกอาคารพิเศษ  

6.3.2 การมอบหมายงาน หมายถึง รูปแบบการติดต่อส่ือสารในภายในองคก์าร 

6.3.3 รูปแบบการวินิจฉัยส่ังการ หมายถึง ลกัษณะการบงัคบับญัชาของ

ผูบ้งัคบับญัชาท่ีพนกังานรับรู้ 

6.3.4 การมีส่วนร่วม หมายถึง การท่ีบุคลากรมีส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมาย 

การกาํหนดรายละเอียดขั้นตอนการปฏิบติังาน การควบคุมทรัพยากร การปฏิบติังาน และการคิด

ริเร่ิม 

 

7. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

7.1 ทาํใหไ้ดข้อ้มูลเก่ียวกบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในโรงพยาบาล

ภูมิพลอดุลยเดชและปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัขององคก์รของบุคลากรในโรงพยาบาล 

ภูมิพลอดุลยเดช ผูบ้ริหารโรงพยาบาลสามารถนาํผลการวจิยัท่ีไดไ้ปใชป้ระโยชน์ เพื่อจะไดค้น้หา

แนวทางในการปรับปรุง และพฒันารูปแบบการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยใ์หมี้ประสิทธิภาพ

มากข้ึน อนัจะช่วยส่งเสริมใหบุ้คลากรเกิดความผกูพนัต่อองคก์าร และลดจาํนวนการโยกยา้ยลาออก

ของบุคลากร 

7.2 เป็นขอ้มูลแก่ผูส้นใจทัว่ไป ในการศึกษาขยายผลต่อไป 

 

 



บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 การศึกษาวจิยั ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัของบุคลากรในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 

ในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดศึ้กษาแนวคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง สามารถสรุปได ้ดงัน้ี 

 1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

 2. ปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

 3. ลกัษณะการบริหารงานของโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 

 4. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 

 

  1.1  ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ 

  พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิต (2554) ไดใ้หค้วามหมายไวด้งัน้ี “ผกูพนั ก.มีความ

เป็นห่วงกงัวลเพราะรักใคร เป็นตน้; ก่อใหเ้กิดพนัธะท่ีจะตอ้งปฏิบติัตาม; (การคลงั) ก่อนหน้ีสิน

ผกูมดัรัฐบาลให้ตอ้งจ่ายในงบประมาณแผน่ดินต่อๆ ไป เช่น หน้ีสินผกูพนั งบประมาณผกูพนั” เม่ือ

รวมกบัคาํวา่ “ความ” ในลกัษณะท่ีเป็นคาํกริยา หรือวเิศษเพื่อแสดงสภาพ เป็นคาํวา่ “ผกูพนั” ก็จะ

เป็นอาการนาม หมายถึง สภาพท่ีมีความกงัวลเพราะรักใคร่ สภาพท่ีก่อใหเ้กิดพนัธะท่ีจะตอ้งปฏิบติั

ตาม 

  แคนเตอร์ (Kanter, 1968) ใหค้วามหมายวา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นความเตม็

ใจท่ีบุคคลยนิดีท่ีจะทุ่มเทกาํลงักาย และความจงรักภกัดีใหแ้ก่องคก์ารท่ีเขาเป็นสมาชิกอยู ่

  เชลดอน (Sheldon, 1971) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นทศันคติ หรือ

ความรู้สึกซ่ึงบุคคลท่ีเป็นสมาชิกขององคก์ารมีต่อองคก์ารในทางบวก ทาํใหเ้กิดความรู้สึกผกูมดั

ระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร และบุคคลมีความตั้งใจท่ีจะทาํงานใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย 

  สเตียร์ (Steer, 1977) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความรู้สึกของ

สมาชิกวา่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร มีความเช่ือมัน่ และยอมรับในเป้าหมาย และค่านิยมของ

องคก์าร ซ่ึงมีความสาํคญัต่อองคก์ารในประเด็น ดงัต่อไปน้ี คือ สามารถเสริมสร้างประสิทธิภาพ 

และประสิทธิผลขององคก์าร สร้างความรู้สึกการเป็นเจา้ของร่วมภายในองคก์าร เช่ือมประสาน

ความตอ้งการของบุคคลในองคก์ารกบัเป้าหมายขององคก์าร โดยแสดงออกเป็นทศันคติ และความ
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เช่ือท่ีมีการยอมรับ  มีความเตม็ใจ เสียสละประโยชน์ส่วนตวัเพื่อองคก์าร ยนิดีช่วยเหลือและทาํ

ประโยชน์ใหก้บัองคก์ารในทุกๆ ดา้น ปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารนั้นตลอดไป มีการ

แสดงออกถึงความรักใคร่ ความผกูพนั ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร นอกจากน้ี ความผกูพนัต่อ

องคก์ารสามารถใชท้าํนายอตัราการเขา้ และออกจากงานได ้

  วภิา จนัทร์หลา้ (2559) ไดส้รุปแนวคิด ความผกูพนัต่อองคก์ารคือ การท่ีบุคคลมี

ความผกูพนัต่อองคก์าร ภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององคก์าร รู้สึกเป็นเจา้ของโดยเสียสละและ

ทุ่มเทในการปฏิบติังานใหก้บัองคก์รเตม็ท่ีดว้ยความเตม็ใจ มีทั้งหมด 3 มิติ ดงัน้ี 

1. ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก (Behavioral aspect) หมายถึง การแสดงออกถึงความไม่อยากยา้ยไป

จากบริษทัความตอ้งการท่ีจะยา้ยตามบริษทัเม่ือบริษทัยา้ยไปท่ีอ่ืน ปรารถนาท่ีจะคงความเป็น

สมาชิกของบริษทัตลอดไป 

2. ดา้นความรู้สึก (Affective aspect) หมายถึงความรักท่ีจะทาํงานกบับริษทั ความพึงพอใจในบริษทั 

มีความภูมิใจในการเป็นสมาชิกของบริษทั มีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของบริษทั 

3. ดา้นการรับรู้ (Cognitive aspect) หมายถึงความเช่ือมัน่ และไวว้างใจในบริษทัความเช่ือถือใน

ผูบ้งัคบับญัชา 

  สุรวฒัน์ ชมพูพงษ ์ (2560) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารหมายถึง ความ

จงรักภกัดีท่ีจะคงอยู ่ ความภาคภูมิใจ และความเป็นส่วนหน่ึงในองคก์าร โดยบุคลากรในองคก์าร

ต่างทุ่มเทปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ีและพร้อมท่ีจะยอมรับวตัถุประสงคแ์ละจุดมุ่งหมายขององคก์ารเพื่อ 

ความกา้วหนา้และผลประโยชน์ขององคก์าร 

  ภูเบศร์ สมุทรจกัร  (2561) กล่าววา่  Engagement นั้นไม่ต่างจาก Commitment โดย 

Engagement นั้นรวมทั้ง Commitment Unity Loyalty เพื่อใหพ้นกังานเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบั

องคก์าร ทาํงานบรรลุเป้าหมาย มีส่วนร่วมในภารกิจต่างๆ หากมีการสร้าง Engagement มาก จะทาํ

ใหพ้นกังานรู้สึกรัก และหวงแหน ตั้งใจปฏิบติัหนา้ท่ี เพราะไม่ใช่เพียงรับเงินเดือนหรือทาํตาม

หนา้ท่ีใหส้าํเร็จ แต่จะทาํใหพ้นกังานมีความตอ้งการท่ีจะเห็นองคก์ารตวัเองพฒันา และหากมีความ

เสียหายเกิดข้ึน พนกังานมีความเดือดร้อนแทนองคก์ารนั้นๆ Engagement จึงมีความสาํคญัในการ

พฒันาองคก์าร ในดา้นการพฒันา เกิดนวตักรรม หรือแนวคิดใหม่ๆ ในองคก์าร เน่ืองจากพนกังานมี

ความตอ้งการพฒันาให้องคก์ารตนเองดีข้ึน นอกจากน้ียงัทาํใหอ้ตัราการรักษาพนกังาน (Retention 

rate) สูง ค่าใชจ่้ายท่ีตอ้งสรรหาพนกังานใหม่ลดลง ลดอตัราการลาออกของพนกังาน 

  จากความหมายขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์ารนั้น หมายถึง

ความรู้สึกของบุคลากรท่ีปฏิบติังานอยูภ่ายในองคก์าร มีความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์าร 

ทราบถึงเป้าหมายท่ีแทจ้ริงขององคก์าร รู้สึกรัก มีความจงรักภกัดี และภาคภูมิใจท่ีไดป้ฏิบติังาน 
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ความผกูพนัจะเกิดข้ึนได ้ ส่วนหน่ึงเกิดจากการสร้างแรงจูงใจใหก้บับุคลากรในองคก์าร เช่น อตัรา

เงินเดือน ค่าตอบแทนพิเศษ ค่าล่วงเวลา ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งงาน ทาํใหบุ้คลากรเกิดความ

มัน่ใจวา่จะมีคุณภาพชีวิตท่ีดี ทุ่มเทปฏิบติังานเพื่อความกา้วหนา้ และผลประโยชน์ขององคก์าร 

  

 1.2  ทฤษฎคีวามผูกพันขององค์การ 

  ทฤษฎี Two-factor ของ เฮอร์เบอร์ก (Herzberg and others, 1986 อา้งใน กมลพร 

กลัยาณมิตร, 2559) มีปัจจยัหรือองคป์ระกอบ 2 ประการ  ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจและไม่

พึงพอใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ องคป์ระกอบจูงใจ (Motivation Factors) และ องคป์ระกอบคํ้าจุน 

(Maintenance Factors) หรือองคป์ระกอบสุขอนามยั (Hygiene Factors) 

องคป์ระกอบจูงใจ (Motivation Factors) เป็นองคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีปฏิบติัโดยตรง และ

เป็นส่ิงจูงใจใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจในการทาํงาน ประกอบดว้ย 

1. ความสาํเร็จในการทาํงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทาํงานไดเ้สร็จส้ิน

ประสบผลสาํเร็จอยา่งดี สามารถแกปั้ญหาต่างๆเก่ียวกบังาน และรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึน 

  2. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือจากบุคคลใน

หน่วยงานหรือบุคคลอ่ืนๆท่ีมาขอคาํปรึกษา ซ่ึงอาจแสดงออกในรูปการยกยอ่งชมเชย การให้

กาํลงัใจ การแสดงความยนิดีการแสดงออกท่ีทาํใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 

3. ลกัษณะของงาน (Work itself) หมายถึง งานนั้นน่าสนใจ ตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ ทา้

ทายใหล้งมือทาํ หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะทาํตั้งแต่ตน้จนจบโดยลาํพงั 

4. ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง การไดรั้บมอบหมายใหดู้แลงานใหม่ๆ และมีอาํนาจ

อยา่งเตม็ท่ี ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

5. ความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง การไดรั้บเล่ือนขั้น การเล่ือนตาํแหน่งให้สูงข้ึน มีโอกาส

ไดศึ้กษาต่อเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม ไดรั้บการฝึกอบรมดูงาน 

องคป์ระกอบคํ้าจุน (Maintenance Factors) หรือองคป์ระกอบสุขอนามยั (Hygiene Factors) เป็น

องคป์ระกอบท่ีช่วยป้องกนัการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีจะเกิดความไม่ชอบงาน หรือหยอ่น

ประสิทธิภาพลง ประกอบดว้ย 

1. เงินเดือน (Salary) หมายถึง ส่ิงตอบแทนการปฏิบติังานในรูปเงินรวมถึงการเล่ือนขั้นเงินเดือนใน

หน่วยงานนั้น เป็นท่ีพอใจของบุคคลท่ีทาํงาน 

2.โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถึง ความน่าจะเป็นท่ี

บุคคลจะไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะวชิาชีพ 
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 3. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relation, 

Subordinate, Peers) หมายถึง ความมีสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัสามารถทาํงานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนั

และกนัเป็นอยา่งดี 

 4. สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับและนบัถือของสังคม มีเกียรติและมี

ศกัด์ิศรี 

5. นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) หมายถึง การจดัการและการ

บริหารงานขององคก์ร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์รท่ีมีประสิทธิภาพ 

6 .สภาพการทาํงาน (Working Condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพของาน เช่น  แสง เสียง 

อากาศ รวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่างๆ 

7. ชีวติส่วนตวั (Personal Life) หมายถึง สภาพความเป็นอยูส่่วนตวัท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน เช่น การไม่

ถูกยา้ยไปทาํงานในท่ีแห่งใหม่ซ่ึงห่างไกลครอบครัว 

8. ความมัน่คงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงในการทาํงาน 

9. การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision) หรือการนิเทศงาน หมายถึง ความสามารถหรือความ

ยติุธรรมของผูบ้งัคบับญัชาหรือผูนิ้เทศงานในการดาํเนินงานและการบริหารงาน 

  ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ Douglas McGregor (Doulas McGregor, 1960  อา้งถึง

ใน โชคชยั อาษาสนา, 2550) ไดช้ี้ใหเ้ห็นถึงแบบของการบริหาร 2 แบบ คือ ทฤษฎี X ซ่ึงมีลกัษณะ

เป็นเผด็จการ และทฤษฎี Y หรือการมีส่วนร่วม แต่ละแบบเก่ียวขอ้งกบัสมมุติฐานท่ีมีต่อลกัษณะ

ของมนุษยด์งัน้ี 

ผูบ้ริหารแบบทฤษฎี X มีความเช่ือวา่ 

1. มนุษยโ์ดยทัว่ไปไม่ชอบการทาํงาน และพยายามหลีกเล่ียงงานถา้สามารถทาํได ้ 

2. เน่ืองจากการไม่ชอบทาํงานของมนุษย ์มนุษยจึ์งถูกควบคุม บงัคบั หรือข่มขู่ใหท้าํงาน ชอบใหส้ั่ง

การและใชว้ธีิการลงโทษ เพื่อใหใ้ชค้วามพยายามไดเ้พียงพอ และบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

3. มนุษยโ์ดยทัว่ไปพอใจกบัการช้ีแนะสั่งการหรือการถูกบงัคบั ตอ้งการหลีกเล่ียงความรับผดิชอบ 

มีความทะเยอทะยานนอ้ย และตอ้งการความมัน่คงมากท่ีสุด ผูบ้ริหารตามทฤษฎี X จึงตอ้งสร้าง

แรงจูงใจโดยการข่มขู่ และลงโทษ เพื่อทาํใหลู้กนอ้งใชค้วามพยายามใหบ้รรลุความสาํเร็จตาม

เป้าหมายขององคก์าร 

ผูบ้ริหารแบบทฤษฎี Y มีความเช่ือวา่  

1. การทาํงานเป็นการตอบสนองความพอใจ  

 2. การข่มขู่ดว้ยวธีิการลงโทษไม่ไดเ้ป็นวธีิการท่ีดีท่ีสุดในการจูงใจใหค้นทาํงาน บุคคลท่ีผกูพนักบั

การบรรลุถึงความสาํเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร จะมีแรงจูงใจดว้ยตนเองและควบคุมตนเอง  
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3. ความผกูพนัของบุคคลท่ีมีต่อเป้าหมายข้ึนอยูก่บัรางวลั และผลตอบแทนท่ีพวกเขาคาดหวงัวา่จะ

ไดรั้บเม่ือเป้าหมายบรรลุถึงความสาํเร็จ  

4. ภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมในการทาํงานเป็นการจูงใจใหบุ้คคลอมรับและแสวงหาความ

รับผดิชอบ มีความคิดสร้างสรรคใ์นการทาํงาน 

ทฤษฎี Y เนน้ถึงการพฒันาตนเองของมนุษย ์ ช้ีใหเ้ห็นวา่มนุษยน์ั้นรู้จกัตวัเองไดถู้กตอ้ง รู้จกั

ความสามารถของตนเอง ผูบ้ริหารควรสร้างแรงจูงใจโดยการสร้างสรรคส์ถานการณ์ท่ีจะทาํให้

สมาชิกมีความรู้สึกรับผดิชอบ และมีส่วนร่วมในการทาํงาน  ในการบริหารนั้น มีการนาํทฤษฎีเชิง

จิตวทิยามาใชจ้าํนวนมาก เพราะการบริหารเป็นการทาํงานกบั “คน” และทฤษฎีจิตวทิยาก็พูดเร่ือง 

“คน”  การศึกษาทฤษฎีจิตวทิยาท่ีเก่ียวกบัการควบคุมกาํกบัพฤติกรรมของมนุษย ์ การสร้างแรงจูงใจ

ในการทาํงาน และภาวะผูน้าํ จึงเป็นประโยชน์อยา่งมากต่อผูบ้ริหาร Donglas Mc Gregor ไดค้น้พบ

แนวคิด “พฤติกรรมองคก์าร”  และสรุปวา่ กิจกรรมการบริหารจดัการลว้นมีสาเหตุรากฐานมาจาก

ทฤษฎีพฤติกรรมมนุษย ์(human behaviors) ซ่ึงเป็นไปตามกรอบทฤษฎี X และทฤษฎี Y คือ 

ทฤษฎี X (Theory X) คือคนประเภทเกียจคร้าน ในการบริหารจึงควรใชม้าตรการบงัคบั มีระเบียบ

กฎเกณฑค์อยกาํกบั มีการควบคุมการทาํงานอยา่งใกลชิ้ด และมีการลงโทษเป็นหลกั 

ทฤษฎี Y (Theory Y) คือคนประเภทขยนั ควรมีการกาํหนดหนา้ท่ีการงานท่ีเหมาะสม  ทา้ทาย

ความสามารถ สร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานเชิงบวก และควรเปิดโอกาสใหมี้ส่วนร่วมในการ

บริหารงาน 

สรุป Donglas Mc Gregor เห็นวา่คนมี 2 ประเภท และการบริหารคนทั้ง 2 ประเภท ตอ้งใชว้ธีิการ

บริหารแตกต่างกนั 

  ทฤษฎีความผกูพนัของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์ารของวลิเลียม คาฮน์ (Wiliam Kahn’s 

theory, 2018)   ความผกูพนัของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์ารคือการมีตวัตนในท่ีทาํงาน สามารถวดัได้

จาก 3 อยา่ง ดงัน้ี  

1. ความมีคุณค่า โดยบุคลากรนั้นสามารถหาความหมายของการทาํงานของตนไดเ้พียงพอ (ภายใน

องคก์าร และสังคม) 

2. ความปลอดภยั โดยบุคลากรนั้นมีความรู้สึกปลอดภยั และปราศจากทศันคติเชิงลบต่องาน 

3. ความพร้อมในการทาํงาน โดยบุคลากรรู้สึกมีความพร้อมทั้งดา้นร่างกาย และจิตใจในการทาํงาน 

  อาจกล่าวโดยสรุปไดว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ทศันคติหรือความรู้สึกท่ี

ดีของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อองคก์าร เช่น มีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร ยอมรับเป้าหมาย ค่านิยม และ

วฒันธรรมขององค์การ มีความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองค์การ และมีความยินดีท่ีจะใช้

ความรู้ความสามารถท่ีตนเองมีอยู่อย่างเต็มท่ี และเต็มใจท่ีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกันกับองค์การ 
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นอกจากทศันคติและความรู้สึกแลว้ ยงัรวมไปถึงการแสดงออกทางดา้นพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังาน

อีกดว้ย เช่น การมาทาํงานอยา่งสมํ่าเสมอ มีความทุ่มเท มุ่งมัน่ และตั้งใจในการปฏิบติังาน ปกป้อง

คุม้ครอง และรักษาทรัพยสิ์นของบริษทัเสมือนเป็นของตนเอง มีความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึง

ขององคก์าร รวมไปจนถึงการมีส่วนร่วมในทุกกิจกรรมองคก์าร ความผูกพนัต่อองคก์าร หรือความ

ผูกพนัในงานของพนักงานมีความสําคญัต่อองค์การ เน่ืองจากพนักงานท่ีมีระดบัความผูกพนัต่อ

องคก์าร หรือมีความผูกพนัในงานสูงย่อมจะทาํให้องค์การมีผลการปฏิบติังานท่ีสูง หากผูบ้ริหาร

สามารถเสริมสร้างความผูกพนัในงานให้เกิดข้ึน ย่อมทาํให้องค์การมีประสิทธิภาพท่ีสูงข้ึน และ

นาํไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ด ้

 

2. ปัจจัยทีสั่มพนัธ์กบัความผูกพนัขององค์การ 

  

 สเตียร์ (Steer, 1977)ไดส้รุปผลการวเิคราะห์ของตนเอง พบวา่ความรู้สึกผกูพนัต่อ

องคก์ารประกอบดว้ยปัจจยั 3 ประการ ดงัน้ี 

 1. ลกัษณะส่วนบุคคล (Personal characteristics) หมายถึง ตวัแปรต่างๆ ท่ีระบุถึง

คุณสมบติัของบุคคลนั้นๆ เช่น เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 

 2. ลกัษณะงาน (Job characteristics) หมายถึง สภาพงานท่ีแต่ละบุคคลรับผดิชอบหรือ

ปฏิบติัอยูว่า่มีลกัษณะเป็นอยา่งไรซ่ึงประกอบดว้ย ความมีอิสระในงาน ความหลากหลายในงาน 

การรับทราบผลยอ้นกลบัของงาน ความประจกัษใ์นงาน งานท่ีทา้ทาย งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบั

ผูอ่ื้น 

 3. ประสบการณ์ในการทาํงาน (Work Experience characteristics) หมายถึง ความรู้สึก

ของผูป้ฏิบติังานแต่ละคนวา่มีความรับรู้ต่อการทาํงานในองคก์ารท่ีผา่นมาอยา่งไร โดยกาํหนดไว ้

คือ ทศันคติของกลุ่มต่อองคก์าร ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร ความรู้สึกวา่

ตนเองมีความสาํคญัต่อองคก์าร และความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งพิงได ้

 ปัจจยัท่ีกล่าวขา้งตน้น้ีมีความสันพนัธ์ซ่ึงกนัและกนั และมีอิทธิพล ต่อความผกูพนัต่อองคก์าร

ขณะเดียวกนัความผกูพนัต่อองคก์าร ก็มีผลกระทบหรือมีอิทธิพล ต่อความปรารถนาท่ีจะอยูใ่น

องคก์ารความเอาใจใส่ต่องานเพิ่มข้ึน การคงรักษาพนกังานไวไ้ด ้ ความผกูพนัต่องาน และการเพิ่ม

ความพยายามในการปฏิบติังาน 

จากท่ีกล่าวไปขา้งตน้ สามารถสรุปเป็นแผนภูมิไดด้งัน้ี 
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ภาพท่ี 2.1 ปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารตามแนวคิดของสเตียร์ (Steers, 1977) 

อเลนและเมเยอร์ (Allen and Meyer, 1990) กล่าววา่ พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารจะมี

ลกัษณะเป็นบุคคลท่ีอยูก่บัองคก์ารไม่วา่จะเป็นอยา่งไร ทั้งสองไดส้รุปโครงสร้างหรือลกัษณะของ

ความผกูพนัต่อองคก์ารเพื่อสร้างความแขง็แกร่งของทีม และช่วยใหพ้นกังานมีประสบการณ์ในการ

ทาํงานท่ีดี และมีความใส่ใจในการทาํงาน แบ่งเป็น 3 ลกัษณะ คือ 

 1. ความรู้สึกผกูพนัทางอารมณ์ (Affective commitment) หมายถึง ความรักท่ีมีต่องาน 

เกิดข้ึนเม่ือรู้สึกผกูพนักบัองคก์าร และงานท่ีทาํ สามารถระบุเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ารได ้

หากมีความสนุกกบัการทาํงานจะทาํใหมี้แนวโนม้พึงพอใจในงานเพิ่มข้ึน และสามารถเพิ่ม

ความรู้สึกผกูพนัทางอารมณ์ 

 2. ความผกูพนัต่อเน่ือง (Continuance Commitment) หมายถึง ความผกูพนัท่ีเกิดข้ึนจาก

การคิดคาํนวณของบุคคล โดยมีการคาํนึงถึงขอ้ดีขอ้เสียของการออกจากองคก์าร รู้สึกวา่ตอ้งอยูก่บั

องคก์ารเพราะความสูญเสียมีมากกวา่หากตอ้งยา้ยไปองคก์ารใหม่ เช่น สูญเสียเงินเดือน และ

ผลประโยชน์ สงัคม เป็นตน้ ซ่ึงความรุนแรงของการสูญเสียมกัเพิ่มข้ึนตามอาย ุและประสบการณ์ 
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 3. ความผกูพนัท่ีเกิดจากบรรทดัฐานทางสังคม (Normative Commitment) หมายถึง 

ความผกูพนัท่ีเกิดข้ึนจากค่านิยมวฒันธรรมหรือบรรทดัฐานของสังคมหรือองคก์าร แสดงออกมาใน

รูปของความจงรักภกัดีของบุคคลต่อองคก์ารเป็นความผกูพนัท่ีเกิดข้ึนเพื่อตอบแทนในส่ิงท่ีบุคคล

ไดรั้บจากองคก์าร 

อเลนและเมเยอร์ กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัแนวโนม้ในการลาออกและ

พฤติกรรมการลาออก โดยความรู้สึกผกูพนัทางอารมณ์จะมีความสัมพนัธ์มากท่ีสุด ความผกูพนัดา้น

ความรู้สึกมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจขาดงานของพนกังาน และพบวา่มีความสัมพนัธ์กบัความ

ผกูพนัดา้นบรรทดัฐานเพียงเล็กนอ้ยเท่านั้น โดยอเลนและเมเยอร์มีแนวคิดท่ีวา่ พนกังานท่ีมีความ

ผกูพนัทางดา้นความรู้สึกสูงจะทาํงานหนกัและมีผลการปฏิบติังานดีกวา่พนกังานท่ีมีความผกูพนั

ดา้นความรู้สึกตํ่ากวา่ และมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน แต่ไม่พบวา่มี

ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร พนกังานท่ีมีความผกูพนัดา้นความรู้สึกและ

ดา้นบรรทดัฐานสูงจะมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร โดยจะพบมากในความผกูพนั

ดา้นความรู้สึก ส่วนความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารพบวา่มีทั้งความสัมพนัธ์เชิงลบ และไม่มี

ความสัมพนัธ์ 

 เชลดอน (Sheldon, 1971) กล่าววา่ ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

ไดแ้ก่ การเขา้กนัไดก้บัเพื่อนร่วมงาน ความผกูพนักบัเพื่อนร่วมงาน ระยะเวลาท่ีทาํงานใน

หน่วยงาน รวมถึงปัจจยัท่ีเป็นประสบการณ์ในการทาํงาน การพฒันาประสบการณ์ และความสนใจ

ในการทาํงาน 

 วชิยั เรืองหนู (2549) พบวา่ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร คือ ปัจจยัแวดลอ้ม 

ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ความมัน่คงในการงาน ความสาํเร็จในงาน ความรับผดิชอบใน

งาน ความเขา้ใจในกระบวนการทาํงาน สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ทศันคติต่อผูบ้งัคบับญัชา 

ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงาน 

 ศราวธุ โภชนะสมบติั (2559) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรมีทั้งหมด 3 

ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการอยูก่บัองคก์าร ดา้นความรู้สึก และดา้นบรรทดัฐาน การคงไวซ่ึ้งระดบัความ

ผกูพนัท่ีมีอยู ่ และการพฒันาความผกูพนัต่อองคก์ารจาํเป็นตอ้งทาํกนัอยา่งเป็นระบบ โดยรับฟัง

ความเห็นและขอ้เสนอแนะ การจ่ายเงินเดือนค่าตอบแทน สวสัดิการท่ีเหมาะสมเพื่อใหเ้พียงพอต่อ

การดาํรงชีพ มีกิจกรรมเสริมสร้างความสามคัคีในการปฏิบติังาน การจดัเล้ียง การศึกษาดูงาน สร้าง

สภาพแวดลอ้มท่ีดีในการทาํงาน จะทาํใหพ้นกังานมีความยนิดี และเตม็ใจตอบแทนแก่องคก์ารเพื่อ

ความกา้วหนา้ และประสบความสาํเร็จ 
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 จากการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร หรือความผกูพนัในงาน 

พบวา่มีปัจจยัหลายประการ มีดงัน้ี ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในงาน จาํแนกเป็น 2 ประเภท 

ไดแ้ก่ ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังาน คือ เพศ สถานภาพสมรส อาย ุ อายงุาน ระดบั

การศึกษา รายได ้ และปัจจยัลกัษณะงาน ประกอบดว้ย แผนก หรือสายงานท่ีสังกดั การมอบหมาย

งาน การวนิิจฉยัสั่งการ และการมีส่วนร่วม 

 

3. ลกัษณะการบริหารงานของโรงพยาบาลภูมพิลอดุลยเดช 

 

 โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช เป็นโรงพยาบาลท่ีไดรั้บพระราชทานพระบรมนามาภิไธย

ของพระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วัรัชกาลท่ี 9 เป็นช่ือของโรงพยาบาลแห่งน้ี ไดเ้ร่ิมตน้จากการ

บริการทางการแพทยข์องกาํลงัทางอากาศท่ีมีประวติัมายาวนานก่อนท่ีจะถึงวนัดงักล่าว ตั้งแต่เป็น

หมวดพยาบาลหน่วยบินทหารบกมีเพียงเรือนไมช้ั้นเดียวเป็นท่ีใหก้ารดูแลผูป่้วย และยงัตอ้งยา้ย

ท่ีตั้งไปหลายแห่งในช่วงสงครามมหาเอเชียบูรพา จนในท่ีสุดจึงมีการก่อสร้างอาคารรักษาพยาบาล

ถาวร ณ ท่ีตั้งของโรงพยาบาลในปัจจุบนัซ่ึงไดรั้บพระราชทานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์ จาก

พระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วัอานนัทมหิดล (รัชกาลท่ี 8) เพื่อก่อสร้างสถานท่ีตรวจรักษาพยาบาล 

และการแพทยข์องกองทพัอากาศใหม่ ต่อมาจึงเล่ือนฐานะเป็นโรงพยาบาลทหารอากาศ โดยเป็น

หน่วยข้ึนตรงต่อกรมแพทยท์หารอากาศ ถือเป็นพระมหากรุณาธิคุณอยา่งลน้พน้ท่ีไดพ้ระราชทาน

พระปรมาภิไธยใหเ้ป็นช่ือโรงพยาบาลทหารอากาศแห่งน้ีเป็น “โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช” 

หลงัจากนั้นไดมี้การพฒันาทั้งอาคาร สถานท่ี บุคลากร และระบบงานในการรักษาพยาบาลผูป่้วย

อยา่งต่อเน่ือง 

 การกาํเนิดอาคารคุม้เกลา้ฯ ซ่ึงเป็นอาคารรักษาพยาบาลท่ีไดรั้บการออกแบบ และ

ก่อสร้างอยา่งทนัสมยั มีระบบสนบัสนุนการรักษาพยาบาลอยา่งครบวงจร นบัเป็นช่วงเวลาสาํคญัใน

การเปล่ียนแปลงไปสู่ยคุสมยัแห่งความกา้วหนา้ของโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชอีกช่วงหน่ึง และ

นบัเป็นกา้วสาํคญัของโรงพยาบาลแห่งน้ีในการกา้วสู่โรงพยาบาลตติยภูมิท่ีใหก้ารรักษาพยาบาล

อยา่งมีคุณภาพแก่ขา้ราชการทหารอากาศ ขา้ราชการทัว่ไป ครอบครัว และประชาชน รวมทั้งเป็น

สถาบนัฝึกอบรมบุคลากรทางการแพทยท่ี์มีช่ือเสียงในปัจจุบนั โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรม

แพทยท์หารอากาศ เป็นโรงพยาบาลหลกัของกองทพัอากาศ มีจาํนวนเตียงท่ีใหบ้ริการทั้งส้ิน 716 

เตียง จาํนวนผูรั้บบริการผูป่้วยนอก 910,343 ราย/ปี จาํนวนผูรั้บบริการผูป่้วยใน 26,220 ราย/ปี 

บุคลากร ประกอบดว้ย แพทย ์ 212 คน แพทยป์ระจาํบา้น และแพทยป์ระจาํบา้นต่อยอด 49 คน 

พยาบาลวชิาชีพ 788 คน เภสัชกร 26 คน บุคลากรสายสนบัสนุน 1,300 คน ภารกิจของโรงพยาบาล
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มีหนา้ท่ีในการดาํเนินการเก่ียวกบัการตรวจรักษาพยาบาล ขา้ราชการทหารกองประจาํการ นกัเรียน

ทหาร ลูกจา้ง ครอบครัว และประชาชนทัว่ไป และมีหนา้ท่ีใหก้ารศึกษาวชิาแพทยศาสตร์ การ

ฝึกอบรม และพฒันาวิจยัทางการแพทย ์ พนัธกิจของโรงพยาบาล ดงัน้ี เป็นโรงพยาบาลของ

กองทพัอากาศท่ีมีคุณภาพ ใหก้ารรักษาพยาบาล ส่งเสริม ฟ้ืนฟู และป้องกนัโรคอยา่งมีประสิทธิภาพ

ตามมาตรฐานวชิาชีพ โดยมีผูรั้บบริการเป็นศูนยก์ลาง ใหก้ารศึกษาอบรมนิสิตแพทย ์ แพทย ์

บุคลากรทางการแพทยทุ์กระดบั และสร้างงานวจิยัท่ีมีมาตรฐาน วสิัยทศัน์ของโรงพยาบาล ดงัน้ี 

โรงพยาบาลพลงัของแผน่ดิน มีคุณภาพชั้นนาํ เป็นท่ีไวว้างใจ 

 ในดา้นการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล เร่ิมข้ึนเม่ือปลายปี พ.ศ.2541 ภายใตก้ารนาํ

องคก์ารของ พลอากาศตรีธีระ ตั้งตรงจิตต ์ ผูอ้าํนวยการโรงพยาบาลในขณะนั้น ไดเ้ล็งเห็น

ความสาํคญัในการพฒันาประสิทธิภาพการบริหารจดัการ และคุณภาพการบริการของโรงพยาบาล

ใหท้ดัเทียม และเป็นท่ียอมรับ ประกอบกบัในช่วงเวลาเดียวกนันั้น โรงพยาบาลต่างๆ ในประเทศ

ไทยไดมี้ความต่ืนตวัในเร่ืองของกระบวนการพฒันา และรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (Hospital 

Accreditation, HA) ซ่ึงสภาบนัพฒันา และรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (พรพ.) เป็นผูด้าํเนินการ ทาํ

ใหก้รรมการบริหารของโรงพยาบาลเห็นควรให้นาํการพฒันาคุณภาพของโรงพยาบาลตามแนวทาง

ของ HA มาใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลตั้งแต่ปลายปี 2541 

 ดว้ยปณิธานอนัแรงกลา้ของผูน้าํองคก์าร ไดน้าํมาสู่ความมุ่งมัน่ของทีมพฒันาคุณภาพ

ชุดแรกโดยมีนาวาอากาศเอกยงยทุธ วงศเ์ลิศวทิยเ์ป็นหวัหนา้ทีม ไดร้วมแกนนาํในการพฒันา

คุณภาพกลุ่มแรกข้ึน และเร่ิมตน้ดว้ยการพฒันาความรู้ของทีมงานโดยการดูงาน อ่านหนงัสือ และ

เขา้รับการฝึกอบรมจากสถาบนัพฒันา และรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ทีมงานไดใ้ชเ้วลา 1 ปีเตม็

สาํหรับการวางความรู้พื้นฐานเร่ือง HA และนาํความรู้ท่ีไดน้าํมาปฏิบติั การพฒันาคุณภาพใน

ช่วงแรกจึงเกิดข้ึนจากการนาํความรู้เชิงทฤษฎีมาประยกุตก์บัการทาํงาน โดยมีการปรับปรุงดา้นการ

บริการของแต่ละหน่วยงานใหเ้ป็นระบบท่ีดีข้ึน และเนน้เร่ืองของความปลอดภยัของผูป่้วยเป็นหลกั 

นบัเป็นกา้วแรกของการเร่ิมตน้การพฒันาคุณภาพของโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 

 กลยทุธ์ระดบัองคก์าร เป็นกลยทุธ์แบบผสมผสานระหวา่งการขยายบริการในเชิงตติย

ภูมิระดบัสูง ร่วมกบัการคงตวั หรือลดบริการดา้นปฐมภูมิ เนน้การขยายศูนยค์วามเป็นเลิศของ

โรงพยาบาลพร้อมกบัสร้างการประสานงานอนัดีกบัหน่วยขา้งเคียง เนน้การพฒันาดา้นบริการเดิมท่ี

มีอยูแ่ลว้ใหดี้ข้ึน สู้ความเป็นเลิศ เพื่อเพิ่มทกัษะในการดึงดูดผูรั้บบริการจากตลาดเดิม 

 การพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลไดด้าํเนินการต่อเน่ืองโดยการสนบัสนุนจาก

ผูอ้าํนวยการโรงพยาบาลท่านต่อมา คือ พลอากาศตรีบุญเลิศ จุลเกียรติ ซ่ึงเขา้รับตาํแหน่ง

ผูอ้าํนวยการโรงพยาบาลในปี 2542 กา้วสาํคญัของการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลเกิดข้ึนในปี 2543 
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เมือพลอากาศตรีพีระพนัธ์ ประทีปรัตน์ไดรั้บการแต่งตั้งใหเ้ป็นผูอ้าํนวยการโรงพยาบาล ท่านได้

สานต่อเจตนารมณ์ในการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลดว้ยความมุ่งมัน่แน่วแน่ ร่วมกบัประสบการณ์

ของการพฒันาคุณภาพท่ีไดส้ร้างสมมาทาํใหที้มงานมีความเขา้ใจ และพร้อมท่ีจะผลกัดนัการพฒันา

คุณภาพใหเ้กิดข้ึนทัว่ทั้งองคก์าร ไดมี้การปรับปรุงโครงสร้างองคก์ารของโรงพยาบาลภูมิพลอดุลย

เดชจากรูปแบบเดิมท่ีเป็นโครงสร้างการบริหารงานตามท่ีราชการกาํหนด ใหมี้โครงสร้างองคก์าร

เพิ่มเติมเพื่อใหเ้หมาะสมกบัการท่ีจะผลกัดนัโรงพยาบาลใหมี้การพฒันาคุณภาพอยา่งต่อเน่ือง 

 ในดา้นการบริหารของผูบ้ริหารใชโ้ครงสร้างในการบริหารลกัษณะรูปพริะมิด คือ 

บุคลากรระดบัปฏิบติัการ เช่น แพทย ์พยาบาลระดบัปฏิบติัการเภสัชกร นกักายภาพบาํบดั เจา้หนา้ท่ี

ฝ่ายต่างๆ เป็นตน้ เปรียบเสมือนรากฐานของพิระมิดท่ีมีจาํนวนมาก บุคลากรระดบับริหาร เช่น 

หวัหนา้ตึก รองหวัหนา้ตึก หวัหนา้แพทย ์ผูอ้าํนวยการโรงพยาบาล เป็นตน้ 

 

4. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

 4.1  งานวจัิยในประเทศ 

  ธีรวร์ี รุจพงษจ์นัทร์ (2557) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัคุณภาพชีวติการทาํงาน บรรยากาศ

องคก์าร และความผกูพนัต่อองคก์าร ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ของ

บุคลากรในบริษทั เมืองโบราณ จาํกดั  ผลการศึกษาพบวา่ 1) ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุอายุ

งาน สถานภาพ รายได ้ ระดบัการศึกษา และตาํแหน่งงานไม่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ของบุคลากร บริษทั เมืองโบราณ จาํกดั 2) ปัจจยัคุณภาพชีวติการทาํงาน บรรยากาศองคก์าร และ

ความผกูพนัต่อองคก์าร ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของบุคลากร บริษทั เมืองโบราณ 

จาํกดั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

  ลลิตา จนัทร์งาม (2559) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ

พนกังานธนาคารออมสิน สาํนกังานใหญ่ กลุ่มลูกคา้บุคคล ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ของปัจจยั

ท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานธนาคารออมสิน สาํนกังานใหญ่ กลุ่มลูกคา้บุคคล 

พบวา่ ความคาดหวงัท่ีจะกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน การพฒันาการทาํงาน ทศันคติท่ีมีต่อเพือ่น

ร่วมงาน ภาวะผูน้าํ และค่าตอบแทน ทุกปัจจยัมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รโดย

ภาพรวม โดยท่ีปัจจยัดา้นภาวะผูน้าํดา้นทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน ดา้นการพฒันาการทาํงาน และ

ดา้นค่าตอบแทน มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลาง ส่วนปัจจยัดา้นความคาดหวงัท่ีจะ

กา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัตํ่า 
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  เบญจพร กอ้งบูลยาพงษ ์ และดวงกมล ป่ินเฉลียว (2560) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ีมี

อิทธิพลต่อความสุขในการทาํงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัสุราษฎร์ธานี 

พบวา่  1) ความสุขในการทาํงานของพยาบาลวชิาชีพโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง (X  =3.69, S.D.=.41) 

2) บรรยากาศองคก์ารและความฉลาดทางอารมณ์ มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัสูงกบัความสุข

ของใน การทาํงานของพยาบาลวชิาชีพ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (r=.59 และ .58 ตามลา

ดบั) บรรยากาศองคก์าร และความฉลาดทางอารมณ์ สามารถร่วมกนัทาํนายความสุขในการทาํงาน

ของพยาบาลวชิาชีพไดร้้อยละ 46 (R2 = .46) 

  ปิยานนัท ์น่ิมวุน่ และคณะ (2561) ไดศึ้กษาเร่ืองคุณภาพชีวติการทาํงานของลูกจา้ง

ในสถาบนัพลศึกษาวทิยาเขตภาคใต ้ ผลการวจิยัพบวา่ ระดบัคุณภาพชีวติการทาํงานของลูกจา้งใน

สถาบนัการพลศึกษา วทิยาเขตภาคใต ้ โดยภาครวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยดา้นท่ีเห็นวา่มี

คุณภาพชีวติการทาํงานของลูกจา้งในสถาบนัการพลศึกษา วทิยาเขตภาคใตสู้งสุด ไดแ้ก่ ดา้นความ

สมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั รองลงมาคือ ดา้นสภาพท่ีทาํงานปลอดภยั และไม่เป็นอนัตราย

ต่อสุขภาพ คุณภาพชีวิตการทาํงานของลูกจา้งตํ่าสุด คือ ดา้นความกา้วหนา้ และความมัน่คงในการ

ทาํงาน ดา้นผลตอบแทนท่ีเพียงพอ และยติุธรรมตามลาํดบั 

 

 4.1  งานวจัิยในประเทศ 

  Wilson and Laschinger (1994 อา้งใน วชัราภรณ์ มีสมบูรณ์, 2549) ศึกษาความ

ผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาล ซ่ึงทาํการศึกษาพยาบาลประจาํการ  ซ่ึงไม่ใช่ระดบัหวัหนา้แผนก 

จาํนวน 92 คน ในโรงพยาบาลขนาดใหญ่แห่งหน่ึงท่ีดูแลผูป่้วยฉุกเฉิน โดยการรับรู้การเพิ่มอาํนาจ

ในงานคร้ังน้ีใชแ้นวคิดของ Kanter โดยศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร จากการศึกษา

พบวา่ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุ เพศ การศึกษา ประสบการณ์ทาํงาน สถานภาพการสมรส ลว้น

แต่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์าร 

  Somers (1995) ไดศึ้กษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์าร การลาออก และการขาดงาน 

โดยทดสอบผลกระทบทางตรงจากผลการปฏิบติังานร่วมกนั ในกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นเจา้หนา้ท่ี

พยาบาล จาํนวน 422 คน ในโรงพยาบาลท่ีตั้งอยูท่างตะวนัออกเฉียงเหนือของอเมริกา โดยใช้

แบบจาํลองความผกูพนัต่อองคก์าร (Allen and Mayer, 1991) ไดแ้ก่ ความผกูพนัดา้นความรู้สึก 

ความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง ความผกูพนัท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสังคม มาศึกษาความรู้สึกเบ่ือ

หน่ายในงาน การลาออก และการขาดงาน ผลปรากฏวา่ ความผกูพนัดา้นความรู้สึกเป็นตวัพยากรณ์

ท่ีสอดคลอ้งกบัผลเหล่าน้ี และเป็นองคป์ระกอบของความผกูพนัตวัเดียวท่ีสัมพนัธ์ 
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  Christina Dempsey (2560) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัปัจจยัและแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบั

ความผกูพนัของพยาบาลท่ีมีต่อองคก์าร พบวา่ ความผกูพนัในองคก์ารของพยาบาลและการ

ปฏิบติังานร่วมกบัผูป่้วย ไม่มีความสัมพนัธ์กนั ความผกูพนัของพยาบาลท่ีมีต่อองคก์าร สัมพนัธ์กบั

ความเหน่ือยลา้ ในขณะท่ีการทาํงานร่วมกนัเป็นทีม การพบปะผูป่้วย และส่ิงท่ีเกิดข้ึนในองคก์าร 

เช่น ภาระงานท่ีนอ้ย การประสานงานท่ีดีในองคก์าร วฒันธรรมองคก์าร ส่ิงแวดลอ้ม กาํลงัใจ การมี

ปฏิสัมพนัธ์กบัผูป่้วยและเพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์กนักบัความผกูพนัของพยาบาลท่ีมีต่อ

องคก์าร 

  Kasimu Sendawula (2561) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัการมีส่วนร่วมในการฝึกอบรม และ

ความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ารสุขภาพของประเทศยกูนัดา สาํรวจโดยใหบุ้คลากรทาํ

แบบสอบถาม 150 คนในโรงพยาบาลในประเทศยกูนัดา ผลการวจิยัพบวา่บุคลากรมีส่วนร่วมใน

การฝึกอบรมมีมากถึง 44.7% ผลการวเิคราะห์บ่งช้ีถึงความสัมพนัธ์เชิงบวก ระหวา่งการฝึกอบรม 

และความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร 

  จากการทบทวนวรรณกรรมขา้งตน้จะเห็นไดว้า่ความผกูพนัต่อองคก์าร หรือความ

ผกูพนัในงานเป็นเร่ืองท่ีมีความสาํคญัต่อองคก์ารทุกประเภท เป็นตวัแปรท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ 

และประสิทธิผลขององคก์าร ส่วนปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อความผกูพนัในงานหลายดา้นในงานวจิยัน้ี

จะเนน้เฉพาะปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคล และลกัษณะงาน 



บทที ่ 3 

วธีิดาํเนินการศึกษา 

 

 การวจิยัในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาถึงระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรใน

โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช รวมทั้งปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรใน

โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช ซ่ึงในท่ีน้ีประกอบดว้ยปัจจยั 3 ดา้น คือ ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้น

ลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในงานโดยการศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงสาํรวจโดยใช้

แบบสอบถาม (Survey Research) ทั้งน้ี ในการจดัทาํแบบสอบถามผูว้จิยัไดค้น้ควา้จากเอกสาร และ

แนวความคิดทฤษฎีของนกัวิชาการต่างๆ รวมถึงผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อเป็นแนวทางประกอบใน

การวจิยั สาํหรับวธีิการในการดาํเนินการวจิยัไดก้าํหนดขั้นตอนไวด้งัน้ี 

 1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

 2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 

 3. วธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 4. สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 ในการวจิยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาในเชิงสาํรวจ (Survey Research) โดยใชบุ้คลากรใน

โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช เป็นหน่วยวิเคราะห์ ดาํเนินการศึกษาตามกระบวนการวจิยั และ

ระเบียบวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์ไดก้าํหนดเอาไว ้

 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  

  การศึกษาคร้ังน้ี ประชากร คือ พยาบาลระดบัปฏิบติัการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิ

พลอดุลยเดช ในแต่ละแผนก ทั้งหมดจาํนวน 454 คน ประกอบดว้ย แผนกอายรุกรรม 141 คน 

แผนกศลัยกรรม 76 คน แผนกสูตินรีกรรม 39 คน แผนกกุมารเวชกรรม 52 คน แผนกจกัษุกรรม 10 

คน แผนกโสต ศอ นาสิกกรรม 13 คน แผนกออร์โธปิดิกส์ 25 คน แผนกวสิัญญีและหอ้งผา่ตดั 58 

คน แผนกอาคารพเิศษ 40 คน (ฝ่ายกาํลงัพลโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช, 2562) 

 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ พยาบาลระดบัปฏิบติัการท่ีปฏิบติังานใน

โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช ในแต่ละแผนก กาํหนดขนาดตวัอยา่งโดยใชว้ธีิการเลือกตวัอยา่งแบบ 

Stratified Random Sampling โดยขนาดของกลุ่มตวัอยา่งจะถูกกาํหนดท่ีระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% 

และมีค่าความคลาดเคล่ือนไม่เกิน 5% หรือท่ีระดบั 0.05 ใชสู้ตร ในกรณีทราบจาํนวนประชากรท่ี
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แน่นอน ซ่ึงผูว้จิยัไดใ้ชว้ธีิการหาขนาดกลุ่มตวัอยา่ง โดยใชสู้ตรของ ทาโร่ ยามาเน่ (Yamane, 1967) 

ดงัสูตรต่อไปน้ี 

n =  

โดย  n = จาํนวนของขนาดตวัอยา่ง 

N = จาํนวนรวมของประชากรทั้งหมดท่ีใชใ้นการศึกษา 

e = ความผดิพลาดท่ียอมรับได ้(โดยในการศึกษาน้ีกาํหนดให้เท่ากบั 0.05) 

แทนค่า     n  =   = 212.64  

 ดงันั้น จาํนวนตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีจึงเท่ากบั 213 คน 

 กลุ่มตวัอยา่งสาํหรับการวจิยัคร้ังน้ี คือ กลุ่มตวัอยา่งสาํหรับตอบแบบสอบถาม โดยใช้

วธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบเชิงชั้น (Stratified random sampling) โดยมีวธีิคาํนวณตามสูตร ดงัน้ี 

 ตวัอยา่งพยาบาลแต่ละกลุ่ม  =  

 โดยสุ่มแบบสัดส่วน แทนค่าตามสูตรจะไดก้ลุ่มตวัอยา่งดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 3.1 จาํนวนกลุ่มประชากรตวัอยา่ง 

 

กลุ่ม ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

แผนกอายรุกรรม  141 67 

แผนกศลัยกรรม 76 36 

แผนกสูตินรีกรรม 39 18 

แผนกกุมารเวชกรรม 52 24 

แผนกจกัษุกรรม 10 5 

แผนกโสต ศอ นาสิกกรรม 13 6 

แผนกออร์โธปิดิกส์ 25 12 

แผนกวสิัญญีและหอ้งผา่ตดั 58 27 

แผนกอาคารพิเศษ 40 19 

รวม 454 214 
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2. เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 

 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยัคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีผูว้จิยัสร้าง

ข้ึนตามแนววตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้ โดยมีทั้งคาํถามปลายปิด (Closed-ended Questions) และคาํถาม

ปลายเปิด (Oped-ended Questions) ซ่ึงแบ่งเป็น 4 ส่วน  

 ส่วนท่ี 1 เป็นคาํถามเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากรท่ีปฏิบติังาน 

ในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช ไดแ้ก่ เพศ สถานภาพสมรส อาย ุอายงุาน ระดบัการศึกษา ตาํแหน่ง

งาน และรายได ้รวม 6 ขอ้คาํถาม  

 ส่วนท่ี 2 เป็นคาํถามเก่ียวกบัลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนั ไดแ้ก่ ลกัษณะการ

มอบหมายงาน รูปแบบการวนิิจฉยัส่ือสาร และลกัษณะการมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน รวม 8 ขอ้

คาํถาม  

 ส่วนท่ี 3 เป็นคาํถามปลายปิดเก่ียวกบัระดบัความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์าร โดยมีระดบั

ความผกูพนัใหเ้ลือกตอบขอ้ละ 5 ระดบั แยกเป็นความผูกพนัแต่ละดา้น รวม 3 ดา้น ไดแ้ก่ ระดบั

ความมุ่งจงรักภกัดี ระดบัทศันคติดา้นการยอมรับ และระดบัการปฏิบติั รวม 25 ขอ้คาํถาม 

 ส่วนท่ี 4 เป็นคาํถามปลายเปิด ใหแ้สดงความคิดเห็นเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะในการ

เสริมสร้างความผกูพนัในงาน 

 

3. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

 การเก็บรวบรวมขอ้มูลในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ดาํเนินการในช่วง กรกฎาคม – 

กนัยายน 2563 เป็นเวลาประมาณ 12 สัปดาห์ โดยใชว้ธีิสุ่มตวัอยา่ง (Sampling) จากโรงพยาบาลภูมิ

พลอดุลยเดชมาตอบแบบสอบถามท่ีไดส้ร้างข้ึน ซ่ึงผูว้จิยัเป็นผูแ้จกแบบสอบถามใหก้ลุ่มตวัอยา่ง

ตอบ จากนั้นดาํเนินการเก็บรวบรวมแบบสอบถามคืนหลงัจากทาํสาํเร็จ ตรวจสอบความสมบูรณ์

ของขอ้มูลทั้งหมดจนครบถว้น แลว้ใหค้ะแนนแบบสอบถามเป็นรายขอ้ โดยมีหลกัเกณฑก์ารให้

คะแนน ดงัน้ี 

 ส่วนท่ี 1 คาํถามเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคล และส่วนท่ี 2 คาํถามเก่ียวกบัลกัษณะ

งานท่ีปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนัเป็นการวดัในระดบักลุ่ม ผูว้จิยัจะรวบรวมขอ้มูลทั้งหมดแลว้นบัจาํนวน

แต่ละกลุ่มในแต่ละรายการ 
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 ส่วนท่ี 3 คาํถามเก่ียวกบัความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์าร จะใชม้าตรวดัระดบัของ  

Likert 5 ระดบั ไดแ้ก่ ผกูพนัมากท่ีสุด ผกูพนัมาก ผกูพนัปานกลาง ผกูพนันอ้ย ผกูพนันอ้ยท่ีสุด โดย

มีค่าคะแนนระดบัความผกูพนั ดงัน้ี  

  ผกูพนัมากท่ีสุด  5 คะแนน 

  ผกูพนัมาก   4 คะแนน 

  ผกูพนัปานกลาง  3 คะแนน 

  ผกูพนันอ้ย   2 คะแนน 

  ผกูพนันอ้ยท่ีสุด  1  คะแนน 

 

4. การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

4.1 การลงรหัสข้อมูล  

  จดัสร้างคู่มือลงรหสั จากนั้นนาํแบบสอบถามท่ีไดรั้บการตรวจสอบ แลว้มาลง

รหสัตามคู่มือฯ เพื่อแปลงขอ้มูลท่ีไดรั้บให้อยูใ่นรูปแบบของตวัเลข จากนั้นนาํไปวเิคราะห์

ประมวลผลโดยใชเ้คร่ืองคอมพิวเตอร์ ดว้ยโปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ SPSS (Statistical Package 

for the Social Science)  

 

4.2 สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ในการวจิยัน้ีไดว้เิคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติดงัน้ี 

 4.2.1 การวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของลกัษณะส่วนบุคคล ใชค้่าสถิติร้อยละ 

(Percentage)  

 4.2.2 การวเิคราะห์ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนั ใชค้่าสถิติร้อยละ 

(Percentage) 

 4.2.3 การวเิคราะห์ความผกูพนัในงาน ใชค่้ามชัฌิมเลขคณิต (Mean) และค่า

เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ของคะแนนระดบัความผกูพนัจากแบบสอบถาม โดยมี

เกณฑส์าํหรับการแปลความหมายความผกูพนัเฉล่ีย ดงัน้ี 

ความกวา้งของอตัรภาคชั้น  =  (คะแนนสูงสุด-คะแนนตํ่าสุด)/จาํนวนชั้น 

     = (5-1)/8 

     = 0.8 
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 ช่วงอนัตรภาคชั้นมีคะแนนเฉล่ียและความหมายดงัต่อไปน้ี 

   ช่วงคะแนนค่าเฉล่ีย    หมายถึง 

   4.21 – 5.00   มีความผกูพนัมากท่ีสุด 

   3.41 – 4.20   มีความผกูพนัมาก 

   2.61 – 3.40   มีความผกูพนัปานกลาง 

   1.81 – 2.60   มีความผกูพนันอ้ย 

   1.00 – 1.80   มีความผกูพนันอ้ยท่ีสุด 

 การวเิคราะห์ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัท่ีมีต่อ

องคก์าร ใชว้ธีิทดสอบค่าที (t-test) และวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (F-test) หรือ One-way 

Analysis of Variance และหากพบวา่มีความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ และทาํการทดสอบ

ความแตกต่างของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ทั้งในภาพรวม และรายดา้น โดยวธีิของ Scheffe จาํแนกตาม

เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน และอายงุาน 

 4.2.5 การวเิคราะห์ปัจจยัลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนัท่ีมีความสัมพนัธ์กบั

ความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์าร ใชว้ธีิทดสอบค่าที (t-test) และวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (F-

test) หรือ One-way Analysis of Variance และหากพบวา่มีความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

จะทาํการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ทั้งในภาพรวม และรายดา้น โดยวธีิวเิคราะห์

สถิติถดถอย (Regression)  

 4.2.6 การวเิคราะห์ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการเสริมสร้างความผกูพนัในงาน ใชก้าร

วเิคราะห์ Content Analysis ดว้ยการนบัจาํนวน และหาร้อยละในแต่ละขอ้รายการความเห็น 

 

 



บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

  การศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัของบุคลากรในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชน้ี

เป็นการวิจัยเชิงสํารวจ ผูว้ิจ ัยได้ดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากบุคลากรท่ีปฏิบัติงานใน

โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช จาํนวน 214 คน โดยใช้แบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนตามกรอบแนวคิด

การศึกษา ในบทท่ี 4 น้ี จะนาํเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเป็น 4 ขั้นตอนดงัน้ี 

 ตอนท่ี 1   ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลและลกัษณะงาน 

 ตอนท่ี 2   ผลการวเิคราะห์ระดบัทศันคติความผกูพนัในงาน 

 ตอนท่ี 3   ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 ตอนท่ี 4   ผลการวเิคราะห์เน้ือหาสาระของขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 

 

ตอนที ่1  ผลการวจิัยข้อมูลส่วนบุคคลและลกัษณะงาน 

 

 จากการสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคลใน 6 ขอ้คาํถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 

สถานภาพสมรส รายไดต่้อเดือน และระยะเวลาการปฏิบติังานของผูต้อบแบบสอบถาม จาํนวน 214 คน 

ปรากฏขอ้มูลแสดงรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.1 

 

ตารางท่ี 4.1  แสดงจาํนวนและร้อยละของขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  

 

ข้อมูลส่วนบุคคล 
จํานวน 

(214 คน) 

ร้อยละ 

(100.00) 

1. เพศ   

      ชาย 29 13.5 

      หญิง 185 86.5 

2. อายุ   

     ตํ่ากวา่ 30 ปี 124 58 

       31-40 ปี 63 29.4 
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ตารางท่ี 4.1   (ต่อ) 

 

 41-50 ปี 

 51 ปี ข้ึนไป 

14 

13 

6.5 

6.1 

3. ระดับการศึกษา   

      ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 20 9.3 

      ปริญญาตรี 175 81.8 

      ปริญญาโท 

      ปริญญาเอก 

19 

0 

8.9 

0 

4. สถานภาพสมรส        

      โสด 

 สมรส 

 หมา้ย/หยา่ 

 146 

62 

6  

68.2 

29 

2.8 

5. รายได้ต่อเดือน 

 ตํ่ากวา่ 10,000 บาท 

 10,001-20,000 บาท 

 20,001-30,000 บาท 

 30,001-40,000 บาท 

 สูงกวา่ 40,000 บาท 

 

0 

44 

109 

47 

14 

 

0 

20.6 

50.9 

2 

6.5 

6. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

 ตํ่ากวา่ 1 ปี 

 1-5 ปี 

 6-10 ปี 

 11-15 ปี 

 16-20 ปี 

 20 ปีข้ึนไป 

 

4 

72 

79 

31 

13 

15 

 

1.9 

33.6 

37 

14.5 

6 

7 

  

 จากตารางท่ี 4.1 แสดงข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานใน

โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชท่ีตอบแบบสอบถาม พบวา่ บุคลากรร้อยละ 86.5 เป็นเพศหญิง ร้อยละ

13.5 เป็นเพศชาย บุคลากรร้อยละ 58 มีอายุอยูใ่นช่วงตํ่ากวา่ 30 ปี รองลงมาร้อยละ 29.4 อยูใ่นช่วง 
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31-40 ปี บุคลากรร้อยละ 81.8 มีระดบัการศึกษาในระดบัปริญญาตรี รองลงมาร้อยละ 9.3 มีระดบั

การศึกษาในระดับตํ่ากว่าปริญญาตรี  และร้อยละ 8.9 มีระดับการศึกษาในระดับปริญญาโท 

สถานภาพสมรสพบวา่ บุคลากรร้อยละ 68.2 เป็นโสด ร้อยละ 29 สมรส และร้อยละ 2.8 สถานภาพ

หมา้ย/หยา่ บุคลากรร้อยละ 50.9 มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนในช่วง 20,001-30,000 บาท รองลงมาร้อยละ 22  

มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนในช่วง 30,001-40,000 บาท บุคลากรร้อยละ 37 มีอายุงานอยู่ในช่วง 6-10 ปี 

ร้อยละ 33.6 มีอายงุานอยูใ่นช่วง  1-5 ปี 

 

 ผลจากการสอบถามเร่ืองลกัษณะงานของผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงจาํแนกเป็น 9 แผนก 

ไดแ้ก่ แผนกอายรุกรรม แผนกศลัยกรรม แผนกสูตินรีกรรม แผนกกุมารเวชกรรม แผนกจกัษุกรรม 

แผนกโสต ศอ นาสิกกรรม แผนกออร์โธปิดิกส์ แผนกวิสัญญีและห้องผ่าตดั แผนกอาคารพิเศษ 

ปรากฏขอ้มูล ดงัตารางท่ี 4.2 

 

ตารางท่ี 4.2    แสดงจาํนวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามสายงาน 

 

สายงาน 

 

จํานวน 

(214 คน) 

ร้อยละ 

(100) 

แผนกอายุรกรรม  

แผนกสูตินรีกรรม  

แผนกจกัษุกรรม  

แผนกออร์โธปิดิกส์  

แผนกอาคารพิเศษ  

แผนกศลัยกรรม  

แผนกกุมารเวชกรรม  

แผนกโสต ศอ นาสิกกรรม  

แผนกวิสัญญีและห้องผ่าตดั 

67 

18 

5 

12 

19 

36 

24 

6 

27 

31.3 

8.4 

2.3 

5.6 

8.9 

16.8 

11.2 

2.8 

12.6 

 

 จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามร้อยละ 31.3 เป็นบุคลากรปฏิบติังานแผนก

อายุรกรรม รองลงมาไดแ้ก่ร้อยละ 16.8 เป็นบุคลากรปฏิบติังานแผนกศลัยกรรม ร้อยละ 2.6 เป็น

แผนกวิสัญญี และห้องผา่ตดั ร้อยละ 11.2 แผนกกุมารและเวชกรรม ร้อยละ8.9 แผนกอาคารพิเศษ 
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ร้อยละ8.4 แผนกสูตินรีกรรม ร้อยละ 5.6 แผนกออร์โธปิดิกส์ ร้อยละ 2.8 แผนกโสต ศอ นาสิก

กรรม และร้อยละ 2.3 แผนกจกัษุกรรม 

 

 ผลการสอบถามลกัษณะงานใน 2 ประเด็น คือ ลกัษณะการมอบหมายงาน และรูปแบบ

การวนิิจฉยัสั่งการของผูบ้งัคบับญัชา ปรากฏขอ้มูลดงัตารางท่ี 4.3 

 

ตารางท่ี 4.3    จาํนวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามลกัษณะงาน 

 

ลักษณะงาน 

 

จํานวน 

(214 คน) 

ร้อยละ 

(100) 

1. ลักษณะการมอบหมายงาน 

 การติดต่อส่ือสารทางเดียว โดยวาจา 

 การติดต่อส่ือสารทางเดียว โดยลายลกัษณ์อกัษร 

 การติดต่อส่ือสารสองทาง โดยวาจา 

 การติดต่อส่ือสารสองทาง โดยลายลกัษณ์อกัษร 

 การติดต่อส่ือสารสองทาง โดยวาจา และ 

 ลายลกัษณ์อกัษร 

 

9 

4 

10 

8 

183 

 

4.2 

1.9 

4.7 

3.7 

85.5 

2. รูปแบบการวินิจฉัยส่ังการของผู้บังคับบัญชา 

 เผด็จการ 

 ประชาธิปไตย 

 เสรีนิยม 

 บูรณาการ 

 

32 

110 

8 

64 

 

15 

51.4 

3.7 

30 

 

  จากตารางท่ี 4.3 พบวา่บุคลากรร้อยละ 85.5 ท่ีตอบแบบสอบถามมีความเห็นเก่ียวกบั

ลกัษณะการมอบหมายงานวา่ใชก้ารติดต่อส่ือสารสองทาง โดยวาจา และลายลกัษณ์อกัษร รองลงมา

ร้อยละ 4.7 ใชก้ารติดต่อส่ือสารสองทางโดยวาจา และ สําหรับความเห็นต่อรูปแบบการวินิจฉยัสั่งการ 

บุคลากรร้อยละ 51.4 เห็นว่ารูปแบบการวินิจฉัยสั่งการของผูบ้งัคบับญัชา เป็นแบบประชาธิปไตย  

รองลงมาร้อยละ 30 เป็นแบบบูรณาการ ร้อยละ 15 เห็นว่าเป็นแบบเผด็จการ และ ร้อยละ 3.7       

เป็นแบบเสรีนิยม 
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 ผลการสอบถามลกัษณะงานในประเด็นลกัษณะของการมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน

ของบุคลากรดว้ยขอ้คาํถามให้ประเมินรายการ (Rating scale) 5 ระดบั จาํนวน 5 ขอ้คาํถามปรากฏ

ขอ้มูลดงัแสดงในตารางท่ี 4.4 

 

ตารางท่ี 4.4    ค่ามชัฌิมและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของลกัษณะการมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน 

   ของบุคลากร 

 

ข้อคําถาม  SD 

1. ร่วมแสดงความคิดเห็น 

2. ร่วมตดัสินใจ 

3. ร่วมดาํเนินการ 

4. ร่วมควบคุม 

5. ร่วมรับผลประโยชน์ 

3.71 

3.71 

4.00 

3.50 

3.56 

0.76 

0.89 

0.76 

0.94 

0.92 

รวม 3.70 0.73 

 

 จากตารางท่ี 4.4 พบว่า บุคลากรมีค่ามชัฌิมความเห็นต่อการมีลักษณะร่วมในการ

ปฏิบติังานทุกดา้นเท่ากบั ซ่ึงหมายถึงอยูใ่นระดบัมาก เม่ือวิเคราะห์รายขอ้ ความเห็นในขอ้คาํถาม

เก่ียวกบัการร่วมดาํเนินการผูต้อบแบบสอบถามเห็นดว้ยสูงสุด (  = 4.00 ) ส่วนขอ้คาํถามท่ีเก่ียวกบั

การร่วมควบคุม ผูต้อบแบบสอบถามเห็นดว้ยตํ่าสุด (  = 3.50) 

   

ตอนที ่2 ผลการวเิคราะห์ระดับทศันคตคิวามผูกพนัในงาน 

 

 จากการสอบถามทศันคติของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพล ต่อความ

ผูกพนัในงาน ไดจ้ดัทาํขอ้รายการคาํถามเป็น 3 ดา้น คือ ดา้นการยอมรับ ดา้นการปฏิบติังาน และ

ดา้นความมุ่งมัน่จงรักภกัดี มีผลการวเิคราะห์ขอ้มูลรายดา้น รวมทั้ง 3 ดา้น ปรากฏดงัตารางท่ี 4.5-4.8 
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ตารางท่ี 4.5   แสดงค่ามชัฌิม และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความผกูพนัในงานดา้นการ 

   ยอมรับ 

 

ข้อคําถาม 

 
 S.D ความหมาย

ระดับ 

ความผูกพัน 

1.  ท่านเห็นว่าแผนกงานของท่านมีผลการปฏิบติังาน 

 ในระดบัสูง 

2. ลกัษณะงานในแผนกงานของท่านมีความชดัเจนใน 

 เร่ืองเป้าหมาย 

3. เป้าหมายของแผนกงานของท่านมีปริมาณงาน 

 ท่ีเหมาะสม 

4. ท่านยอมรับเป้าหมายของแผนกงาน และนาํมาปฏิบติั 

 อย่างเต็มความสามารถ 

5. แผนกงานของท่านสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีกาํหนดได ้

3.85 

 

3.92 

 

3.39 

 

3.97 

 

3.96 

0.64 

 

0.69 

 

0.95 

 

0.69 

 

0.63 

มาก 

 

มาก 

 

ปานกลาง 

 

มาก 

 

มาก 

รวม 3.82 0.58 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า ค่ามชัฌิมของระดบัความผูกพนัในงานดา้นการยอมรับรวมมี    

ค่าเท่ากับ 3.82 ซ่ึงหมายความว่า ระดับความผูกพันในงานด้านการยอมรับอยู่ในระดับมาก             

เม่ือสํารวจรายข้อพบว่า ข้อคาํถามท่ีว่าท่านยอมรับเป้าหมายของแผนกงาน และนํามาปฏิบัติ       

อย่างเต็มความสามารถ บุคลากรมีระดบัความผูกพนัด้านการยอมรับสูงสุด ค่ามชัฌิมเท่ากบั 3.85    

ซ่ึงหมายถึงอยู่ในระดับมาก ส่วนข้อคาํถามท่ีว่าเป้าหมายของแผนกงานของท่านมีปริมาณงาน         

ท่ีเหมาะสม บุคลากรมีความผูกพนัดา้นการยอมรับตํ่าสุด ค่ามชัฌิมเท่ากบั 3.39 ซ่ึงหมายถึงอยู่ใน

ระดบัปานกลาง  
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ตารางท่ี 4.6   แสดงค่า มชัฌิมและค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความผกูพนัในงานดา้น 

   การปฏิบติังาน 

 

ข้อคําถาม 

 
 S.D ความหมาย

ระดับ 

ความผูกพัน 

6. ท่านมีขอ้มูลข่าวสารเพียงพอในการปฏิบติังาน 

7. การปฏิบติังานของท่านไดรั้บความร่วมมืออย่างดีจาก 

 เพื่อนร่วมงาน 

8. การปฏิบติังานของท่านไดรั้บการสนบัสนุนอย่าง 

 พอเพียงจากผูบ้งัคบับญัชา 

9. การปฏิบติังานของท่านไดรั้บการสนบัสนุนอย่าง 

 พอเพียงในดา้นทรัพยากร 

10.  เม่ือไดรั้บมอบหมายงานท่านปฏิบติัหน้าท่ีโดยทนัที 

3.87 

4.27 

 

3.73 

 

3.71 

 

4.18 

0.69 

0.62 

 

0.83 

 

0.79 

 

0.66 

มาก 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

รวม 3.82 0.58 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ค่ามชัฌิมของระดบัความผกูพนัในงานดา้นการปฏิบติังานรวมมี

ค่าเท่ากบั 3.95 ซ่ึงหมายความว่า ระดบัความผูกพนัในงานดา้นการปฏิบติังานของบุคลากรอยู่ใน

ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้คาํถามท่ีวา่การปฏิบติังานของท่านไดรั้บความร่วมมือ

อยา่งดีจากเพื่อนร่วมงาน บุคลากรมีระดบัความผูกพนัในดา้นการปฏิบติังานสูงสุด โดยมีค่ามชัฌิม

เท่ากับ 4.27 ซ่ึงหมายถึงอยู่ในระดับมาก ส่วนข้อคาํถามท่ีว่าการปฏิบติังานของท่านได้รับการ

สนบัสนุนอย่างเพียงพอในดา้นทรัพยากร บุคลากรมีระดบัความผูกพนัในงานดา้นการปฏิบติังาน

ตํ่าสุด มีค่ามชัฌิมเท่ากบั 3.71 ซ่ึงหมายถึงอยูใ่นระดบัมาก 
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ตารางท่ี 4.7   แสดงค่ามชัฌิมและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความผกูพนัในงานดา้นความ 

   จงรักภกัดี 

 

ข้อคําถาม 

 
 S.D ความหมาย

ระดับ 

ความผูกพัน 

11. ไม่วา่จะไดรั้บขอ้เสนอท่ีน่าสนใจเพียงใด ท่านก็จะไม ่

  ลาออก 

12. ท่านมีความยนิดี และพร้อมเสมอท่ีจะคอยตอบแทน 

  บุญคุณองคก์ารน้ี ดว้ยการทาํทุกอยา่งเพื่อใหอ้งคก์าร 

  กา้วหนา้ และประสบความสาํเร็จ 

13. ท่านเห็นวา่ผลงานโดยรวมมีความสาํคญัมากกวา่ 

  ผลงานของแต่ละบุคคล 

14. ท่านมีความปรารถนาท่ีจะทาํงานในองคก์ารน้ี 

  จนเกษียณ 

15. ท่านมีความภูมิใจกบังานท่ีทาํในองคก์ารแห่งน้ี 

ตลอดไป 

3.21 

 

3.74 

 

 

3.99 

 

3.26 

 

3.59 

 

0.98 

 

0.84 

 

 

0.81 

 

1.03 

 

0.92 

ปานกลาง 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

ปานกลาง 

 

มาก 

รวม 3.56 0.77 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ ค่ามชัฌิมของระดบัความผูกพนัในงานดา้นการปฏิบติังานรวม  

มีค่าเท่ากบั 3.56 ซ่ึงหมายความวา่ระดบัความผูกพนัในงานดา้นความจงรักภกัดีของบุคลากรอยูใ่น

ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่วา่ขอ้คาํถามท่ีวา่ ท่านเห็นวา่ผลงานโดยรวมมีความสําคญั

มากกว่าผลงานของแต่ละบุคคล บุคลากรมีระดบัความผูกพนัในงานด้านความจงรักภกัดีอยู่ใน  

ระดบัสูงสุด มีค่ามชัฌิมเท่ากบั 3.99 หมายถึงอยู่ในระดบัมากส่วนข้อคาํถามท่ีว่าไม่ว่าจะได้รับ

ข้อเสนอท่ีน่าสนใจเพียงใดท่านก็จะไม่ลาออก บุคลากรมีระดับความผูกพันในงานด้าน              

ความจงรักภกัดีอยูใ่นระดบัตํ่าสุด มีค่ามชัฌิมเท่ากบั 3.21 ซ่ึงหมายถึงอยูใ่นระดบัปานกลาง 
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 เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบค่ามชัฌิมและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความผูกพนัใน

งานทั้ง 3 ดา้น และการคิดในภาพรวมปรากฏขอ้มูลดงัตารางท่ี 4.8 

 

ตารางท่ี 4.8   แสดงค่ามชัฌิม และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความผกูพนัในงาน 3 ดา้น 

 

ระดับความผูกพันในงาน 

 
 S.D ความหมาย

ระดับ 

ความผูกพัน 

ดา้นการยอมรับ 

ดา้นการปฏิบติังาน 

ดา้นความจงรักภกัดี 

3.82 

3.95 

3.56 

0.58 

0.55 

0.77 

มาก 

มาก 

มาก 

รวม 3.78 0.57 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ค่ามชัฌิมของระดบัความผกูพนัในงานรวมทั้ง 3 ดา้นมีค่าเท่ากบั 

3.78 ซ่ึงหมายความว่าระดับความผูกพนัในงานของบุคลากรอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็น      

รายดา้นพบวา่ระดบัความผกูพนัในงานดา้นการปฏิบติังานมีระดบัสูงสุด โดยมีค่ามชัฌิมเท่ากบั 3.95 

ซ่ึงหมายความว่าระดบัความผูกพนัในงานอยูใ่นระดบัมาก ส่วนระดบัความผูกพนัในงานดา้นการ

ความจงรักภกัดีมีระดบัตํ่าสุด โดยมีค่ามชัฌิมเท่ากบั 3.56 ซ่ึงหมายความวา่ระดบัความผูกพนัในงาน

อยูใ่นระดบัมาก 
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ตอนที ่3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

 ในการวจิยัน้ีมีสมมติฐานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทดสอบความสัมพนัธ์ของตวัแปรอิสระ 2 ตวั 

คือ ปัจจยัส่วนบุคคล กบั ปัจจยัลกัษณะงาน โดยตั้งเป็นสมมติฐานทดสอบ 3 ขอ้คือ  

 

 สมมติฐานท่ี 1 ระดบัความผูกพนัของบุคลากรในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชอยู่ใน

ระดบัตํ่า 

 สมมติฐานท่ี 2 บุคลากรท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์การ

แตกต่างกนั 

 สมมติฐานท่ี 3 ลกัษณะการมอบหมายงาน และการมีส่วนร่วมมีผลต่อความผูกพนัของ

องคก์าร 

 

 สมมติฐานที่ 1 ระดับความผูกพันของบุคลากรในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชอยู่ใน

ระดับตํ่า 

 จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ค่ามชัฌิมของระดบัความผกูพนัในงานรวมทั้ง 3 ดา้นมีค่าเท่ากบั 

3.78 ซ่ึงหมายความวา่ระดบัความผูกพนัในงานของบุคลากรอยูใ่นระดบัสูง ซ่ึงปฏิเสธสมมติฐานท่ี 1 

ท่ีว่าระดับความผูกพนัของบุคลากรในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชอยู่ในระดับตํ่า และยอมรับ

สมมติฐานทางเลือกท่ีวา่ ระดบัความผกูพนัในงานของบุคลากรอยูใ่นระดบัสูง 

 

สมมติฐานที ่2 บุคลากรทีม่ีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนั 

 ตวัแปรอิสระ คือ ปัจจยัส่วนบุคคล ตวัแปรตาม คือ ความผูกพนัต่อองค์การ วิเคราะห์

เปรียบเทียบความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากร (ทั้งรวมและรายดา้น) จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

ใชก้ารทดสอบแบบที (t) และแบบเอฟ (F)  
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 สมมติฐานที ่2.1 บุคลากรทีม่ีเพศแตกต่างกนั จะมีความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.9    แสดงผลการทดสอบของระดบัความผกูพนัในงานจาํแนกตามเพศ 

 

ระดับความผูกพันในงาน 

 

เพศ จํานวน  S.D T Sig 

ดา้นการยอมรับ ชาย 

หญิง 

29 

185 

3.75 

3.83 

0.64 

0.57 

-0.67 0.77 

ดา้นการปฏิบติังาน ชาย 

หญิง 

29 

185 

3.76 

3.98 

0.61 

0.54 

-2.04 0.68 

 

ดา้นความจงรักภกัดี ชาย 

หญิง 

29 

185 

3.37 

3.59 

0.80 

0.76 

-1.42 0.59 

รวม 3 ดา้น ชาย 

หญิง 

29 

185 

3.63 

3.8 

0.63 

0.56 

-1.53 0.54 

 

 จากตารางท่ี 4.9 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบค่าของระดบัความผูกพนัในงานดา้น

การยอมรับ ดา้นการปฏิบติังาน ดา้นความมุ่งมัน่จงรักภกัดี และภาพรวมทั้ง 3 ดา้น จาํแนกตามเพศ 

โดยการทดสอบแบบที (t test) พบว่าบุคลากรท่ีมีเพศต่างกนัมีระดบัค่ามชัฌิมความผูกพนัในงาน    

รายด้าน และภาพรวมทั้งสามด้านต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั ∝ เท่ากบั 0.05 จึงไม่

ยอมรับสมมติฐานท่ี 2.1 ท่ีว่า บุคลากรท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั จะมีความผูกพนัต่อองคก์าร

แตกต่างกนั  

 นอกจากน้ีเม่ือพิจารณาเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัแต่ละดา้นจาํแนกตามเพศ จะเห็น

ได้ว่า บุคลากรท่ีเป็นเพศหญิง มีระดับความผูกพนัในงานเฉล่ียสูงกว่าเพศชาย และเม่ือพิจารณา     

ความผูกพนัในงานโดยรวมทั้ง 3 ดา้น พบว่า บุคลากรเพศหญิงมีระดบัความผูกพนัเฉล่ียเท่ากบั 3.8 

และบุคลากรเพศชายมีระดบัความผกูพนัเฉล่ียเท่ากบั 3.63 
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 สมมติฐานที ่2.2 บุคลากรทีม่ีอายุแตกต่างกนั จะมีความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.10   แสดงผลการทดสอบระดบัความผกูพนัในงานจาํแนกตามอาย ุ

 

ระดับความผูกพันในงาน 

 

อายุ จํานวน  S.D F Sig 

ดา้นการยอมรับ ตํ่ากวา่ 30 ปี 

31-40 ปี 

41-50 ปี 

51 ปี ข้ึนไป 

124 

63 

14 

13 

3.70 

3.86 

4.07 

4.45 

0.57 

0.51 

0.69 

0.30 

8.47 0.00* 

ดา้นการปฏิบติังาน ตํ่ากวา่ 30 ปี 

31-40 ปี 

41-50 ปี 

51 ปี ข้ึนไป 

124 

63 

14 

13 

3.84 

4.03 

4.11 

4.45 

0.56 

0.50 

0.53 

0.43 

6.35 0.00* 

ดา้นความจงรักภกัดี ตํ่ากวา่ 30 ปี 

31-40 ปี 

41-50 ปี 

51 ปี ข้ึนไป 

124 

63 

14 

13 

3.37 

3.54 

4.19 

4.82 

0.71 

0.63 

0.70 

0.30 

22.66 0.00* 

รวม 3 ดา้น ตํ่ากวา่ 30 ปี 

31-40 ปี 

41-50 ปี 

51 ปี ข้ึนไป 

124 

63 

14 

13 

3.64 

3.81 

4.12 

4.57 

0.54 

0.50 

0.59 

0.27 

15.27 0.00* 

 

 * มีนยัสาํคญัทางสถิติ ณ ระดบั ∝ 0.05  

 

 จากตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะห์ค่ามชัฌิมระดบัความผูกพนัในงานจาํแนกตามอาย ุ  

โดยการทดสอบแบบ เอฟ พบวา่ บุคลากรท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีระดบัความผูกพนัในงานในภาพรวม

ทั้ง 3 ดา้น แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ณ ระดบั  ∝ เท่ากบั 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 2.2 
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 ในการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ดว้ยวิธีการของ Scheffe เพื่อหาความ

แตกต่างระหว่างอายุ กบัระดบัความผูกพนัในงานท่ีแตกต่างกนัด้านการปฏิบติังาน ปรากฏผลดัง

ตารางขา้งล่างดงัน้ี 

 

อายุ  ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ 

ตํากว่า 30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี 51 ปี ขึ้นไป 

ตํ่ากว่า 30 ปี 

31-40 ปี 

41-50 ปี 

51 ปี ข้ึนไป 

3.64 

3.81 

4.12 

4.57 

- 

- 

- 

- 

-0.1152 

- 

- 

- 

-0.367 

-0.214 

- 

- 

-0.741* 

-0.589* 

-0.375 

- 

 

 * มีนยัสาํคญัทางสถิติ ณ ระดบั ∝ 0.05  

 

 จากการวเิคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ แสดงให้เห็นวา่บุคลากรท่ีมีอายุต ํ่ากวา่ 

30 ปี และอาย ุ31-40 ปี มีระดบัความผกูพนัในงานดา้นการปฏิบติัสูงกวา่พนกังานท่ีมีอายุ 51 ปีข้ึนไป 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ณ ระดบั ∝ 0.05 
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 สมมติฐานที ่2.3 บุคลากรทีม่ีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความสัมพันธ์กับระดับความ

ผูกพนัในงานทีแ่ตกต่างกนั  

 

ตารางท่ี 4.11   แสดงผลการทดสอบระดบัความผกูพนัในงานจาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 

ระดับความผูกพันใน

งาน 

 

ระดับการศึกษา จํานวน  S.D F Sig 

ดา้นการยอมรับ ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

ปริญญาโท 

ปริญญาเอก 

20 

175 

19 

0 

3.64 

3.82 

4.03 

0 

0.74 

0.55 

0.65 

0 

2.26 0.11 

ดา้นการปฏิบติังาน ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

ปริญญาโท 

ปริญญาเอก 

20 

175 

19 

0 

3.70 

3.96 

4.09 

0 

0.66 

0.53 

0.59 

0 

2.80 0.06 

ดา้นความจงรักภกัดี ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

ปริญญาโท 

ปริญญาเอก 

20 

175 

19 

0 

3.12 

4.07 

3.56 

0 

0.68 

0.74 

0.80 

0 

8.08 0.00* 

รวม 3 ดา้น ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

ปริญญาโท 

ปริญญาเอก 

20 

175 

19 

0 

3.49 

3.78 

4.07 

0 

0.64 

0.54 

0.62 

0 

5.29 0.01* 

 

 * มีนยัสาํคญัทางสถิติ ณ ระดบั ∝ 0.05  

 

 จากตารางท่ี 4.11 แสดงผลการวเิคราะห์ค่ามชัฌิมเปรียบเทียบของระดบัความผูกพนัใน

งานจาํแนกตามระดบัการศึกษาโดยการทดสอบแบบเอฟ พบวา่ บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่าง

กัน มีความสัมพนัธ์กับระดับความผูกพนัในงานรวมทั้ ง 3 ด้าน แตกต่างกัน ซ่ึงสรุปว่ายอมรับ 
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สมมติฐานท่ี 2.3 ท่ีวา่บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีความสัมพนัธ์กบัระดบัความผูกพนัใน

งานท่ีแตกต่างกนั 

 สมมติฐานที่ 2.4 บุคลากรที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกันมีความสัมพันธ์กับระดับ

ความผูกพนัในงานจําแนกตามสถานภาพสมรส 

 

ตารางท่ี 4.12   แสดงผลการทดสอบระดบัความผกูพนัในงานจาํแนกตามสถานภาพสมรส 

 

ระดับความผูกพันใน

งาน 

 

สถานภาพสมรส จํานวน  S.D F Sig 

ดา้นการยอมรับ โสด 

สมรส 

หมา้ย / หยา่ 

146 

62 

6 

3.76 

3.96 

3.67 

0.58 

0.56 

0.55 

2.90 0.06 

ดา้นการปฏิบติังาน โสด 

สมรส 

หมา้ย / หยา่ 

146 

62 

6 

3.89 

4.11 

3.77 

0.55 

0.54 

0.32 

3.82 0.02* 

ดา้นความจงรักภกัดี โสด 

สมรส 

หมา้ย / หยา่ 

146 

62 

6 

3.43 

3.82 

3.93 

0.72 

0.82 

0.64 

6.70 0.00* 

รวม 3 ดา้น โสด 

สมรส 

หมา้ย / หยา่ 

146 

62 

6 

3.70 

3.97 

3.79 

0.54 

0.59 

0.45 

5.10 0.01* 

 

 จากตารางท่ี 4.12 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบค่ามชัฌิมระดบัความผกูพนัในงาน

จาํแนกตามสภานภาพการสมรส โดยการทาํการทดสอบแบบ F พบว่าบุคลากรท่ีมีสถานภาพสมรส

แตกต่างกนั มีค่ามชัฌิมระดบัความผกูพนัในงาน ภาพรวมทั้ง 3 ดา้นแตกต่างกนั 

  จึงยอมรับสมมติฐานข้อท่ี  2.4 ท่ีว่าบุคลากรท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกันมี

ความสัมพนัธ์กับระดับความผูกพนัในงานต่างกัน แต่เม่ือพิจารณารายด้านพบว่าบุคลากรท่ีมี

สถานภาพสมรสแตกต่างกนัมีค่ามชัฌิมระดบัความผกูพนัในงานดา้นการปฏิบติังาน และดา้นความ

มุ่งมัน่จงรักภกัดีอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ณ ระดบั ∝ 0.05 
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 สมมติฐานที่ 2.5 บุคลากรที่มีรายได้เฉลี่ยแตกต่างกันมีความสัมพันธ์กับระดับความ

ผูกพนัในงานทีแ่ตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.13   แสดงผลการทดสอบระดบัความผกูพนัในงานจาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ีย 

 

ระดับความผูกพันใน

งาน 

 

รายได้ต่อเดือน จํานวน  S.D F Sig 

ดา้นการยอมรับ ตํ่ากวา่ 10,000 บาท 

10,000-20,000 บาท 

20,001-30,000 บาท 

30,001-40,000 บาท 

สูงกวา่ 40,00 บาท 

0 

44 

109 

47 

14 

0.00 

3.75 

3.75 

3.90 

4.36 

0.00 

0.62 

0.52 

0.63 

0.38 

5.48 0.00* 

ดา้นการปฏิบติังาน ตํ่ากวา่ 10,000 บาท 

10,000-20,000 บาท 

20,001-30,000 บาท 

30,001-40,000 บาท 

สูงกวา่ 40,00 บาท 

0 

44 

109 

47 

14 

0 

3.79 

3.90 

4.09 

4.37 

0 

0.66 

0.46 

0.59 

0.48 

5.56 0.00* 

ดา้นความจงรักภกัดี ตํ่ากวา่ 10,000 บาท 

10,000-20,000 บาท 

20,001-30,000 บาท 

30,001-40,000 บาท 

สูงกวา่ 40,00 บาท 

0 

44 

109 

47 

14 

0 

3.31 

3.39 

3.83 

4.7 

0 

0.75 

0.65 

0.74 

0.44 

19.79 0.00* 

รวม 3 ดา้น ตํ่ากวา่ 10,000 บาท 

10,000-20,000 บาท 

20,001-30,000 บาท 

30,001-40,000 บาท 

สูงกวา่ 40,00 บาท 

0 

44 

109 

47 

14 

0 

3.62 

3.68 

3.94 

4.48 

0 

0.60 

0.47 

0.61 

0.38 

12.33 0.00* 

  * มีนยัสาํคญัทางสถิติ ณ ระดบั ∝ 0.05  
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 จากตารางท่ี 4.13 แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบค่ามชัฌิมระดบัความผูกพนัในงาน

จาํแนกตามระดับรายได้เฉล่ียต่อเดือนด้วยการทดสอบแบบเอฟ พบว่า บุคลากรท่ีมีรายได้เฉล่ีย        

ต่อเดือนแตกต่างกนั มีค่าความสัมพนัธ์กับระดบัความผูกพนัในงานรวมทั้ง 3 ด้าน และรายด้าน

แตกต่างกนั จึงสรุปไดว้า่ยอมรับสมมติฐานท่ี 2.5 ท่ีวา่บุคลากรท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนัมีความสัมพนัธ์

กบัระดบัความผกูพนัในงานท่ีแตกต่างกนั 

 

 ในการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ดว้ยวิธีการของ Scheffe เพื่อหาความ

แตกต่างของระดบัรายไดก้บัความผกูพนัในงานรวมทั้ง 3 ดา้น ปรากฏผลดงัตารางดงัน้ี 

 

รายได้เฉลีย่ต่อเดือน  ความแตกต่างของค่าเฉลีย่รายคู่ 

ตํ่ากว่า  

10,000 บาท 

10,000- 

20,000 บาท 

20,001- 

30,000 บาท 

30,001- 

40,000 บาท 

สูงกว่า 

40,000 บาท 

ตํ่ากวา่ 10,000 บาท 

10,000-20,000 บาท 

20,001-30,000 บาท 

30,001-40,000 บาท 

สูงกวา่ 40,000 บาท 

0 

3.62 

3.68 

3.94 

4.48 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

-0.07 

- 

- 

- 

- 

-0.33* 

-0.26* 

- 

- 

- 

-0.86* 

-0.80* 

-0.53* 

- 

 

 * มีนยัสาํคญัทางสถิติ ณ ระดบั ∝ 0.05  

 

 จากการวิเคราะห์ความแตกต่างรายคู่ พบว่าบุคลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนมากกว่า 

40,000 บาท มีระดบัความผกูพนัในงานรวม 3 ดา้น สูงกวา่พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,001-

20,000 บาท และ 20,001-30,000 บาท อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ณ ระดบั ∝ 0.05 
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 สมมติฐาน 2.6 บุคลากรทีม่ีอายุงานแตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์กับระดับความผูกพันใน

งานทีแ่ตกต่างกนั 

ตารางท่ี 4.14   แสดงผลการทดสอบระดบัความผกูพนัในงานจาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน 

 

ระดับความผูกพันในงาน 

 

ระยะเวลาการ

ปฏิบัติงาน 

จํานวน  S.D F Sig 

ดา้นการยอมรับ ตํ่ากวา่ 1 ปี 

1-5 ปี 

6-10 ปี 

11-15 ปี 

16-20 ปี 

20 ปีข้ึนไป 

4 

72 

79 

31 

13 

15 

4.20 

3.76 

3.66 

3.86 

4.23 

4.43 

0.43 

0.53 

0.56 

0.58 

0.54 

0.38 

7.36 0.00* 

ดา้นการปฏิบติังาน ตํ่ากวา่ 1 ปี 

1-5 ปี 

6-10 ปี 

11-15 ปี 

16-20 ปี 

20 ปีข้ึนไป 

4 

72 

79 

31 

13 

15 

4.45 

3.85 

3.87 

4.01 

4.22 

4.41 

0.34 

0.54 

0.53 

0.58 

0.47 

0.46 

4.68 0.00* 

ดา้นความจงรักภกัดี ตํ่ากวา่ 1 ปี 

1-5 ปี 

6-10 ปี 

11-15 ปี 

16-20 ปี 

20 ปีข้ึนไป 

4 

72 

79 

31 

13 

15 

4.00 

3.37 

3.33 

3.66 

4.23 

4.76 

0.43 

0.68 

0.70 

0.56 

0.72 

0.39 

16.37 0.00* 

รวม 3 ดา้น ตํ่ากวา่ 1 ปี 

1-5 ปี 

6-10 ปี 

11-15 ปี 

16-20 ปี 

20 ปีข้ึนไป 

4 

72 

79 

31 

13 

15 

4.22 

3.66 

3.62 

3.85 

4.23 

4.53 

0.33 

0.50 

0.53 

0.54 

0.51 

0.36 

11.77 0.00* 
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 จากตารางท่ี 4.14 แสดงผลการวเิคราะห์ค่ามชัฌิมเปรียบเทียบของระดบัความผูกพนัใน

งานจําแนกตามอายุงาน โดยการทดสอบแบบเอฟ พบว่า บุคลากรท่ีมีอายุงานแตกต่างกันมี

ความสัมพนัธ์กบระดบัความผกูพนัในงานรวมทั้ง 3 ดา้นแตกต่างกนั  

 จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 2.6 เม่ือวเิคราะห์รายดา้นพบวา่ บุคลากรท่ีมีอายุงานแตกต่างกนัมี

ความสัมพนัธ์กบัระดบัความผูกพนัในงานดา้นความจงรักภกัดีแตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ 

ณ ระดบั ∝ 0.05 

 

 ในการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ดว้ยวิธีการของ Scheffe เพื่อหาความ

แตกต่างระหวา่งอายุงานกบัระดบัความผูกพนัในงานดา้นความมุ่งมัน่จงรักภกัดี ปรากฏผลดงัตาราง

ขา้งล่างน้ี 

 

อายุงาน  ความแตกต่างของค่าเฉลีย่รายคู่ 

ตํากว่า 1 ปี 1-5 ปี 6-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปี 20 ปี ขึน้ไป 

ตํ่ากวา่ 1 ปี 

1-5 ปี 

6-10 ปี 

11-15 ปี 

16-20 ปี 

20 ปีข้ึนไป 

4.22 

3.66 

3.62 

3.85 

4.23 

4.53 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

0.56 

- 

- 

- 

- 

- 

0.60 

0.04 

- 

- 

- 

- 

0.37 

-0.19 

-0.23 

- 

- 

- 

-0.01 

-0.57 

-0.61* 

-0.38 

- 

- 

-0.32 

-0.87 

-0.92* 

-0.69* 

-0.31 

- 

 

 * มีนยัสาํคญัทางสถิติ ณ ระดบั ∝ 0.05  

 

 จากผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ แสดงให้เห็นว่า บุคลากรท่ีมีอายุ

งาน 11-15 ปี มีระดบัความผูกพนัดา้นความมุ่งมัน่จงรักภกัดีในงานสูงกวา่บุคลากรท่ีมีอายุงาน 1-5 ปี

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ณ ระดบั ∝ 0.05+ 
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 จากการเก็บรวบรวมขอ้มูลปัจจยัลกัษณะงานในดา้นแผนกงาน ลกัษณะการมอบหมาย

งาน รูปแบบการบงัคบับญัชา และการมีส่วนร่วม ผูว้ิจยัขอนาํขอ้มูลดา้นลกัษณะการมอบหมายงาน 

และการมีส่วนร่วมมาใชใ้นการวเิคราะห์การถดถอย  เน่ืองจากเป็นขอ้มูลชนิด ordinal scale  

 

 สมมติฐานที่ 3.1 บุคลากรที่มีความเห็นต่อลักษณะการมอบหมายงานมีผลต่อระดับ

ความผูกพนัในองค์การ 

 

ตารางท่ี 4.15   แสดงผลการวเิคราะห์การถดถอยของลกัษณะการมอบหมายงานท่ีมีผลต่อระดบั 

   ความผกูพนัในงาน 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 3.533 .190  18.625 .000 

ลกัษณะการ

มอบหมายงาน 

.053 .040 .090 1.314 .190 

a. Dependent Variable: ระดบัความผกูพนัในองคก์าร 

 

 จากตารางท่ี 4.15 จากการวิเคราะห์ความเห็นต่อลกัษณะการมอบหมายงานโดยการใช้

วธีิการวเิคราะห์สถิติถดถอย (Regression) พบวา่ปัจจยัลกัษณะการมอบหมาย ไม่มีผลต่อความผูกพนั

ในองคก์ารรวมทั้ง 3 ดา้น ปฏิเสธสมมติฐานท่ี 3.1 ท่ีวา่บุคลากรปัจจยัลกัษณะการมอบหมายงานมีผล

ต่อระดบัความผกูพนัในองคก์าร 
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 สมมติฐานที่ 3.2 บุคลากรที่มีความเห็นต่อการมีส่วนร่วมมีผลต่อระดับความผูกพัน     

ในองค์การ 

 

ตารางท่ี 4.16   แสดงผลการทดสอบการมีส่วนร่วมท่ีมีผลต่อระดบัความผกูพนัในงานรวม 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.623 .134  12.106 .000 

ลกัษณะการมี

ส่วนร่วม 

.583 .036 .747 16.378 .000 

a. Dependent Variable: ระดบัความผกูพนัในองคก์าร 

 

Model Summaryb 

Model R 

R 

Square 

Adjusted 

R Square 

Std. Error 

of 

the Estimate 

Change Statistics Durbin-

Watson R Square  

Change 

F Change df1 df2 Sig.F Change 

1 .747a .559 .556 .37810 .559 268.227 1 212 .000 1.851 

a. Predictors: (Constant), ลกัษณะการมีส่วนร่วมรวม 

b. Dependent Variable: ระดบัความผกูพนัในองคก์ารรวม 3 ดา้น 

 

 จากตารางท่ี 4.16 จากการวิเคราะห์ปัจจยัลักษณะการมีส่วนร่วมโดยการใช้วิธีการ

วิเคราะห์สถิติถดถอย (Regression) พบวา่ลกัษณะการมีส่วนร่วมรวมมีผลต่อความผูกพนัในองคก์าร

รวม 3 ดา้น อยู่ท่ี   ร้อยละ 55.9 อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ ณ ระดบั ∝ 0.05 จึงสรุปไดว้่ายอมรับ

สมมติฐานท่ี 3.2 ปัจจยัการมีส่วนร่วมมีผลต่อระดบัความผกูพนัในองคก์าร 
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ตอนที ่4  ผลการวเิคราะห์เน้ือหาสาระของข้อคดิเห็นและข้อเสนอแนะ 

 

 จากการสอบถามดว้ยคาํถามปลายเปิดใหบุ้คลากรแสดงขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะใน

ทางการบริหารจดัการท่ีจะทาํให้บุคลากรมีความเต็มใจในการปฏิบติังานให้เกิดประสิทธิภาพ และ

ประสิทธิผลเต็มกาํลงัความสามารถ และมีความจงรักภกัดีต่อองค์การตลอดไป ปรากฏว่ามีผูต้อบ

แบบสอบถามในส่วนน้ีจาํนวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 15.42 ของจาํนวนผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 

โดยผูต้อบแบบสอบถามส่วนน้ีมีการแสดงความคิดเห็นในประเด็นท่ีเตรียมเน้ือหาท่ีให้ตอบคนละ 

1-5 ประเด็นรวมจาํนวนท่ีตอบทั้งหมด 33 คน ซ่ึงสามารถสรุปเป็นประเด็นสําคญั และแสดงจาํนวน

ร้อยละดงัแสดงในตารางท่ี 4.19 

 

ตารางท่ี 4.17   แสดงผลการวเิคราะห์เน้ือหาสาระของขอ้คิดเห็น และขอ้เสนอแนะ 

 

ลักษณะงาน จํานวน ร้อยละ 

1. ลักษณะการมอบหมายงาน 

 การจดัการบริหารคนท่ีเพียงพอ และเหมาะสมกบัภาระหน้าท่ี 

 ควรมีนโยบาย แนวทางและเป้าหมายท่ีชดัเจน 

 คาํสั่งท่ีออกมามีความชดัเจนเหมาะสมและเป็นประโยชน์ 

      ลดขั้นตอนท่ีซํ้าซ้อน ลดเอกสารท่ีมากเกินความจาํเป็น 

 แจง้หน้าท่ีชดัเจนไม่ทาํงานนอกหน้าท่ี 

 กาํหนดเวลาท่ีเหมาะสม 

13 

5 

3 

2 

1 

1 

1 

39.39 

15.15 

9.09 

6.06 

3.03 

3.03 

3.03 

2. รูปแบบการวินิจฉัยส่ังการของผู้บังคับบัญชา 

 ผูบ้ริหารมีความถูกตอ้งยุติธรรม มีเหตุผล 

 เอาใจใส่ลูกน้อง 

 รับฟังความเห็นของผูอ่ื้น 

5 

2 

2 

1 

15.15 

6.06 

6.06 

3.03 

3. ลักษณะการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน 

 ผูบ้งัคบับญัชารับฟังปัญหาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เป็นกลาง ไม่ฝักใฝ่

ฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง 

 ควรให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมในการเลือกแนวทางปฏิบติังาน 

 แกปั้ญหาร่วมกนัอย่างทนัสถานการณ์ 

 บริหารแบบมืออาชีพ และบูรณาการ 

5 

2 

 

1 

1 

1 

15.15 

6.06 

 

3.03 

3.03 

3.03 
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ตารางท่ี 4.17  (ต่อ) 

 

4. อ่ืน ๆ 

 รางวลั สวสัดิการ และค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม 

 ควรมีการส่งเสริมการพฒันาบุคลากรในดา้นการเรียน การศึกษาดู

งาน 

 ควรให้มีความกา้วหน้าในงาน 

 สามารถโยกยา้ยสายงานตามความชาํนาญ และการร้องขอ 

 การประเมินผลการปฏิบติังานท่ียุติธรรม 

10 

4 

1 

 

2 

2 

1 

30.30 

12.12 

3.03 

 

6.06 

6.06 

3.03 

 

 จากตารางท่ี 4.17 เห็นไดว้า่โดยภาพรวมดา้นลกัษณะการมอบหมายงาน จาํนวนผูต้อบ

แบบสอบถามทั้งหมด คิดเป็นจาํนวน 13 คน ร้อยละ 39.39 ด้านรูปแบบวินิจฉัยสั่งการ คิดเป็น

จาํนวน 5 คน ร้อยละ 15.15 ด้านอ่ืนๆ คิดเป็นจาํนวน 10 ร้อยละ 30.30 ประเด็นท่ีผูต้อบ

แบบสอบถามเห็นว่ามีผลต่อการสร้างความผูกพนัในงานมากท่ีสุด คือ การจดัการบริหารคนท่ี

เพียงพอ และเหมาะสมกบัภาระหนา้ท่ี 



บทที ่ 5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

 การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัในงานของบุคลากรโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 
เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ ซ่ึงในบทท่ี 5 น้ีจะน าเสนอเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 

1. สรุปการศึกษา 
2. อภิปรายผล 
3. ขอ้เสนอแนะ 

 

1. สรุปการศึกษา 
 
 จากการศึกษา สามารถสรุปการศึกษา โดยแบ่งออกเป็น วตัถุประสงคก์ารศึกษา ระเบียบวิธี
ศึกษา 

1.1  วตัถุประสงคก์ารศึกษา 
1.1.1 เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัของบุคลากรในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 

 1.1.2 เพื่อเปรียบเทียบความผกูพนัของบุคลากรในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช
จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

 1.1.3 เพื่อศึกษาปัจจยัลกัษณะงานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในงานของบุคลากรใน
โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 

 1.1.4 เพื่อเสนอแนะแนวทางการสร้างความผกูพนัทางบุคลากรในโรงพยาบาล
ภูมิพลอดุลยเดชใหเ้พิ่มสูงขึ้น 

 
1.2  ระเบียบวิธีศึกษา 

การด าเนินการศึกษาประกอบดว้ยขั้นตอนดงัน้ี        
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 1.2.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
  ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ บุคลากรสายงานพยาบาลท่ีปฏิบติังานใน
โรงพยาบาลภูมิพล ซ่ึงมีจ านวนทั้ง 454 คน เลือกกลุ่มตวัอยา่งแบบ Stratified Random Sampling 
จ านวนตวัอยา่งเท่ากบั 214 คน 

 1.2.2  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั เป็นแบบสอบถามซ่ึงประกอบดว้ยรายการค าถาม 4 
ส่วนการทดสอบความเท่ียงตรง ใชว้ิธีการทดสอบความเท่ียงตรงเชิงวิชาการ จากการทบทวน
วรรณกรรม และเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา โดยการตรวจสอบของผูเ้ช่ียวชาญ ส่วนการทดสอบความ
เช่ือถือไดใ้ชก้ารทดสอบดว้ยการ Pretest มีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของคอนบราคของแบบสอบถาม
ส่วนท่ี 2 = 0.888 และส่วนท่ี 3 เท่ากบั 0.92  
 1.2.3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
  ใชก้ารทอดแบบสอบถามกบักลุ่มตวัอยา่งตามแผนการเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ี
วางไวซ่ึ้งไดท้ดสอบถามในช่วงเดือน กรกฎาคม – กนัยายน 2563 
 1.2.4  การวิเคราะห์ขอ้มูล  
  การวิเคราะห์ขอ้มูลจ าแนกเป็น 4 ขั้นตอน ไดแ้ก่ การวิเคราะห์ปัจจยัลกัษณะส่วน
บุคคลดว้ยสถิติเชิงพรรณนาโดยใชค้่าร้อยละ การวิเคราะห์ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยูด่ว้ยค่าร้อยละ 
มชัฌิมเลขคณิต  และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ส าหรับการทดสอบสมมติฐานใชก้ารทดสอบแบบทีและ
แบบเอฟ การวิเคราะห์แบบถดถอย (Regression) การวิเคราะห์ค าถามปลายเปิดเก่ียวกบัความคิดเห็น
และขอ้เสนอแนะของบุคลากรใชวิ้ธีการวิเคราะห์เน้ือหาสาระ (Content Analysis) 
  
 1.3  ผลการศึกษา 
  ผูศึ้กษาไดต้ั้งสมมติฐานการวิจยัไว ้3 ขอ้ดงัน้ี 
  1.3.1 ระดบัความผกูพนัของบุคลากรในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชอยูใ่นระดบัต ่า 
  1.3.2 บุคลากรท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
  1.3.3 ลกัษณะการมอบหมายงาน และการมีส่วนร่วมมีผลต่อความผกูพนัขององคก์าร 
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สรุปผลการศึกษาตามล าดบั 
 
สมมติฐานข้อที่  1  ระดับความผูกพนัของบุคลากรในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชอยู่ในระดับต ่า 
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพบวา่บุคลากรในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชมีระดบัความผกูพนัในงาน ( ) 
รวม 3 ดา้น เท่ากบั 3.95 ซ่ึงหมายความวา่ระดบัความผกูพนัในงานอยูใ่นระดบัมาก ไม่เป็นไปตาม
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 
สมมติฐานข้อที่ 2  บุคลากรท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกนั จะมีความผูกพนัต่อองค์การ
แตกต่างกนั 
เน่ืองจากผูว้ิจยัไดศึ้กษาลกัษณะส่วนบุคคลใน 6 รายการ ไดแ้ก่ เพศ, อาย,ุ ระดบัการศึกษา, 
สถานภาพการสมรส, รายไดต้่อเดือน และระยะเวลาการปฏิบติังาน ซ่ึงจากการทดสอบสมมติฐาน
ปรากฏผลดงัน้ี 
 สมมติฐานท่ี 2.1 บุคลากรท่ีมีเพศแตกต่างกนั จะมีความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนั 
 จากการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบค่าของระดบัความผกูพนัในงานดา้นการยอมรับ ดา้น
การปฏิบติังาน ดา้นความมุ่งมัน่จงรักภกัดี และภาพรวมทั้ง 3 ดา้น จ าแนกตามเพศ โดยการทดสอบ
แบบที (t test) พบวา่บุคลากรท่ีมีเพศต่างกนัมีระดบัค่ามชัฌิมความผกูพนัในงานรายดา้น และ
ภาพรวมทั้งสามดา้นไม่ต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั ∝ เท่ากบั 0.05 จึงไม่ยอมรับ
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้วา่ บุคลากรท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั จะมีความผกูพนัต่อองค์การแตกต่าง
กนั 
 สมมติฐานท่ี 2.2 บุคลากรท่ีมีอายุแตกต่างกนั จะมีความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนั 
 จากการวิเคราะห์ค่ามชัฌิมระดบัความผกูพนัในงานจ าแนกตามอายโุดยการทดสอบแบบ 
เอฟ พบวา่ บุคลากรท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีระดบัความผกูพนัในงานในภาพรวมทั้ง 3 ดา้น แตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ณ ระดบั  ∝ เท่ากบั 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 สมมติฐานท่ี 2.3 บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกนัมีความสัมพนัธ์กบัระดับความ
ผูกพนัในงานท่ีแตกต่างกนั 
 จากการวิเคราะห์ค่ามชัฌิมเปรียบเทียบของระดบัความผกูพนัในงานจ าแนกตามระดบั
การศึกษาโดยการทดสอบแบบเอฟ พบวา่ บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์
กบัระดบัความผกูพนัในงานรวมทั้ง 3 ดา้น แตกต่างกนั ซ่ึงสรุปวา่ยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ วา่
บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีความสัมพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัในงานท่ีแตกต่างกนั 
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 สมมติฐานท่ี 2.4 บุคลากรท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนัมีความสัมพนัธ์กบัระดับความ
ผูกพนัในงานจ าแนกตามสถานภาพสมรส 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบค่ามชัฌิมระดบัความผกูพนัในงานจ าแนกตามสถานภาพ
การสมรส โดยการท าการทดสอบแบบ F พบวา่บุคลากรท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีค่ามชัฌิม
ระดบัความผกูพนัในงาน ภาพรวมทั้ง 3 ดา้นแตกต่างกนั จึงยอมรับสมมติฐานขอ้ท่ีตั้งไว ้วา่บุคลากร
ท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนัมีความสัมพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัในงานต่างกนั แต่เม่ือพิจารณา
รายดา้นพบวา่บุคลากรท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนัมีค่ามชัฌิมระดบัความผกูพนัในงานดา้นการ
ปฏิบติังาน และดา้นความมุ่งมัน่จงรักภกัดีอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ณ ระดบั ∝ 0.05 
 สมมติฐานท่ี 2.5 บุคลากรท่ีมีรายได้เฉลีย่แตกต่างกนัมีความสัมพนัธ์กบัระดับความผูกพนั
ในงานท่ีแตกต่างกนั 
การวิเคราะห์เปรียบเทียบค่ามชัฌิมระดบัความผกูพนัในงานจ าแนกตามระดบัรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน
ดว้ยการทดสอบแบบเอฟ พบวา่ บุคลากรท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มีค่าความสัมพนัธ์กบั
ระดบัความผกูพนัในงานรวมทั้ง 3 ดา้น และรายดา้นแตกต่างกนั จึงสรุปไดว้า่ยอมรับสมมติฐานท่ีวา่
บุคลากรท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนัมีความสัมพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัในงานท่ีแตกต่างกนั 
 สมมติฐาน 2.6 บุคลากรท่ีมีอายุงานแตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์กบัระดับความผูกพนัใน
งานท่ีแตกต่างกัน 
 การวิเคราะห์ค่ามชัฌิมเปรียบเทียบของระดบัความผกูพนัในงานจ าแนกตามอายงุาน โดย
การทดสอบแบบเอฟ พบวา่ บุคลากรท่ีมีอายงุานแตกต่างกนัมีความสัมพนัธ์กบระดบัความผกูพนัใน
งานรวมทั้ง 3 ดา้นแตกต่างกนั จึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้เม่ือวิเคราะห์รายดา้นพบวา่ บุคลากรท่ีมี
อายงุานแตกต่างกนัมีความสัมพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัในงานดา้นความจงรักภกัดีแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ณ ระดบั ∝ 0.05 
 
 
สมมติฐานข้อที่ 3 บุคลากรท่ีมีลกัษณะงานแตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์กบัระดับความผูกพนัในงาน
ท่ีแตกต่างกนั 
 จากการเก็บรวบรวมขอ้มูลปัจจยัลกัษณะงานในดา้นแผนกงาน ลกัษณะการมอบหมายงาน 
รูปแบบการบงัคบับญัชา และการมีส่วนร่วม ผูว้ิจยัขอน าขอ้มูลดา้นลกัษณะการมอบหมายงาน และ
การมีส่วนร่วมมาใชใ้นการวิเคราะห์การถดถอย  เน่ืองจากเป็นขอ้มูลชนิด ordinal scale  ซ่ึงจากการ
ทดสอบสมมติฐานปรากฏผลดงัน้ี 
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 สมมติฐานท่ี 3.1 บุคลากรท่ีมีความเห็นต่อลักษณะการมอบหมายงานมีผลต่อระดับความ
ผูกพนัในองค์การ 
 จากการวิเคราะห์ความเห็นต่อลกัษณะการมอบหมายงานโดยการใช้วิธีการวิเคราะห์สถิติ
ถดถอย (Regression) พบว่าบุคลากรท่ีมีความเห็นต่อลกัษณะการมอบหมายท่ีแตกต่างกนั ไม่มีผล
ต่อความผูกพนัในองคก์ารรวมทั้ง 3 ดา้น อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ณ ระดบั  0.05 จึงสรุปไดว้่า
ไม่ยอมรับสมมติฐานท่ี 3.1 ท่ีว่าบุคลากรท่ีมีความเห็นต่อลกัษณะการมอบหมายงานท่ีแตกต่างกนัมี
ผลต่อระดบัความผกูพนัในองคก์าร 
 สมมติฐานท่ี 3.2 บุคลากรท่ีมีความเห็นต่อลักษณะการมีส่วนร่วมมีผลต่อระดับความผูกพัน
ในองค์การ 
 จากการวิเคราะห์ความเห็นต่อลักษณะการมีส่วนร่วมโดยการใช้วิธีการวิเคราะห์สถิติ
ถดถอย (Regression) พบว่าลกัษณะการมีส่วนร่วมรวมมีผลต่อความผูกพนัในองค์การรวม 3 ดา้น 
อยู่ท่ี   ร้อยละ 55.9 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ณ ระดบั  0.05 จึงสรุปไดว้่ายอมรับสมมติฐานท่ี 3.2 
บุคลากรท่ีมีความเห็นต่อการมีส่วนร่วมมีผลต่อระดบัความผูกพนัในองค์การท่ีแตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ ณ ระดบั  0.05 
 

2. อภิปรายผล 
 
 จากการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัของบุคลากรในโรงพยาบาลภูมิพลอ
ดุลยเดช สามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี 
 2.1 อทิธิพลของปัจจัยลกัษณะส่วนบุคคล 
 สถานภาพสมรส  ผลการศึกษาพบวา่บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชท่ี
มีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีความสัมพันธ์กับระดับความผูกพนัในงานรวมทั้งสามด้านไม่
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ณ ระดบั แอลฟาเท่ากบั 0.05 สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ  
Harebininak and Alutto (1972) Chelte (1983) Lincoln and Kalleberg (1990) นภาเพ็ญ โหมาศวิน 
(2533) กรกฎ พลพานิช (2540) 
 อายุ ผลการศึกษาพบว่าบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชท่ีมีอายุ
แตกต่างกัน มีความสัมพันธ์กับระดับความผูกพันในงานรวมทั้ งสามด้านแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติ ณ ระดับ แอลฟาเท่ากับ 0.05 สอดคลอ้งกับผลงานวิจยัของ  Harebininak and 
Alutto (1972) Franken (1982) Chelte (1983) นภาเพญ็ โดมาศวิน (2533) กรกฎ พลพานิช (2540) 
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 อายุงาน ผลการศึกษาพบวา่บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชท่ีมีอายุ
งานแตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัในงานรวมทั้งสามดา้นแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ ณ ระดบั แอลฟาเท่ากบั 0.05 สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ Buchanan (1974) 
เชาวลิต ตนานนทช์ยั (2532) นภาเพญ็ โหมาศวิน (2533) กรกฎ พลพานิช (2540) วนัวิสาข ์สุวรรณ
มณี (2547) 
 ระดับการศึกษา ผลการศึกษาพบวา่บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชท่ีมี
ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัในงานรวมทั้งสามดา้นแตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ณ ระดบั แอลฟาเท่ากบั 0.05 สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ 
Harebininak and Alutto (1972) Franken (1982)  Mottaz (1988) Glisson and Durick (1988) บุษ
ยาณี จนัทร์เจริญสุข (2528)  วนัวิสาข ์สุวรรณมณี (2547) 
 2.2 อทิธิพลของปัจจัยลกัษณะงานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ  
 ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัลกัษณะงานดา้นการมีส่วนร่วม มีอิทธิพล ร้อยละ 55.9 ส่งผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์าร 
 การมอบหมายงาน ผลการศึกษาพบวา่บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช
ท่ีมีความเห็นต่อลกัษณะการมอบหมายงานท่ีมีการติดต่อส่ือสารรูปแบบแตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์
กบัระดบัความผกูพนัในงานรวมทั้งสามดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ณ ระดบั แอลฟา
เท่ากบั 0.05 สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของรุ่งทิวา สุดแดน (2541) นภาเพญ็ โหมาศวิน (2540) 
 การมีส่วนร่วมในการบริหาร ผลการศึกษาพบวา่บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิ
พลอดุลยเดชท่ีมีความเห็นต่อการมีส่วนร่วมในการบริหารงานแตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์กบัระดบั
ความผกูพนัในงานรวมทั้งสามดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ณ ระดบั แอลฟาเท่ากบั 
0.05 สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ Marsh and Mannari (1977) Luthans (1987) Mottaz (1988) รุ่ง
ทิวา สุดแดน (2541) และกลัยา มายาอ านาจ (2544) 
 

3. ข้อเสนอแนะ 
 
 3.1 ข้อเสนอแนะจากผลการศึกษา 
 จากผลการศึกษา เร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัในงานของบุคลากรในโรงพยาบาลภูมิ
พลอดุลยเดช พบวา่ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัลกัษณะบุคคล และปัจจยัลกัษณะงานต่อความ
ผกูพนัในงานต่อความผกูพนัในงาน ท่ีสามารถน าไปพิจารณาปรับปรุงการบริหารเพื่อสร้างระดบั
ความผกูพนัในงานของบุคลากรใหสู้งขึ้นไดด้งัน้ี 
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  3.1.1  จากผลการศึกษาท่ีพบว่าสถานภาพสมรสมีความสัมพันธ์กับระดับความ
ผกูพนัในงาน โดยเฉพาะบุคลากรท่ีมีสถานภาพโสดจะมีระดบัความผูกพนัในงานต ่ากว่าบุคลากรท่ี
แต่งงาน หรือสถานภาพหย่า หรือม่าย ฝ่ายบริหารควรพิจารณาแนวทางการบริหารให้พนักงานท่ีมี
สถานภาพโสดมีกิจกรรมทางการบริหาร หรือกิจกรรมในหนา้ท่ีงานท่ีมีส่วนร่วมในทางการบริหาร
มากขึ้น เพื่อเพิ่มระดับความผูกพันในงานของพนักงานในกลุ่มน้ีให้มากขึ้นซ่ึงสอดคล้องกับ
ขอ้เสนอแนะของพนกังานในประเด็นท่ีตอ้งการ 
  3.1.2 ผลการศึกษาท่ีพบว่า อายุ มีความสัมพันธ์กับระดับความผูกพนัในงานโดย
บุคลากรท่ีมีอายุน้อยจะมีระดับความผูกพนัในงานต ่ากว่าบุคลากรท่ีมีอายุมาก ในประเด็นน้ีฝ่าย
บริหารควรเปิดโอกาสใหบุ้คลากรอายนุอ้ยมีส่วนร่วมทางการบริหารมากขึ้น  
  3.1.3 ผลการศึกษาพบว่า อายุงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันในงานโดย
พนกังานท่ีมีอายุงานมากมีความสัมพนัธ์กบัระดบัความผูกพนัในงานดา้นความจกรักภกัดีในระดบั
หนา้ท่ีมาก ประเด็นน้ีฝ่ายบริหารควรพิจารณานโยบาย หรือมาตรการท่ีเก่ียวกบัการจูงใจ หรือระบบ
รางวลัส าหรับบุคลากรท่ีจงรักภกัดีอยู่กบัองค์การมานาน ดว้ยการมอบรางวลั หรือประกาศเกียรติ
คุณ 
  3.1.4 ผลการศึกษาท่ีพบว่า ระดบัการศึกษามีความสัมพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัใน
งานด้านความมุ่งมั่นจงรักภักดี โดยบุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาระดับปริญญาโทมีระดับความ
ผูกพันในงานสูงสุด ประเด็นน้ีอาจพิจารณาได้ว่า บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาโท เป็น
บุคลากรท่ีมีอายุงานมาก หรืออยู่ในระดบับริหาร ฝ่ายบริหารควรพิจารณาใหบุ้คลากรระดบัปริญญา
ตรี ซ่ึงอยูใ่นระดบัปฏิบติังานใหมี้การฝึกหรือพฒันางาน เพื่อเสริมสร้างความผกูพนัในงาน 
  3.1.5 ผลการศึกษาพบว่า ความเห็นต่อการมีส่วนร่วมของบุคลากรมีผลต่อระดับ
ความผูกพนัในองค์การ โดยในด้านความจงรักภกัดีขององค์การมากท่ีสุด ซ่ึงฝ่ายบริหารควรให้
บุคลากรในทุกระดบัไดมี้ส่วนร่วมในการออกความเห็น หรือเสนอแนะวิธีการปฏิบติัต่างๆ เพื่อให้
เกิดความรู้สึกมีส่วนร่วมในการเป็นส่วนหน่ึงของการท างาน 
 3.2 ข้อเสนอแนะในการท าศึกษาคร้ังต่อไป  
  3.2.1  ควรท าการศึกษาเปรียบเทียบระหว่างโรงพยาบาลรัฐบาลอ่ืนๆ เพื่อวิเคราะห์
หาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในงานวา่แตกต่างกนัหรือไม่ 
  3.2.2 ควรท าการศึกษาเปรียบเทียบระหว่างธุรกิจอ่ืนๆ เพื่อทดสอบอิทธิพลของ
ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งวา่มีความแตกต่างกนัหรือไม่ 
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แบบสอบถามการวจัิย 

เร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัของบุคลากรในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 

 

 

 

 

แบบสอบถามน้ีแบ่งเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

 ส่วนท่ี  1 ลกัษณะส่วนบุคคล 

 ส่วนท่ี 2 ลกัษณะงาน 

 ส่วนท่ี 3 ทศันคติเร่ืองความผูกพนัในงาน 

 ส่วนท่ี 4 ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 

 

 การวจิยัน้ีเป็นการรวบรวมขอ้มูลเพื่อเขียนเป็นวชิาคน้ควา้อิสระ ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาใน

หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช การแสดงความ

คิดเห็นในแบบสอบถามน้ีถือเป็นเร่ืองส่วนบุคคลและเป็นความลบั ซ่ึงผูว้จิยัจะไม่เผยแพร่ขอ้มูลความคิดเห็น

ของท่านเป็นรายบุคคล แต่จะทาํการวเิคราะห์และนาํเสนอผลการวเิคราะห์เป็นภาพรวม เพื่อใหส้ามารถทาํ

การวเิคราะห์ไดอ้ยา่งถูกตอ้งสมบูรณ์ ขอความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามครบทุกส่วนและทุกขอ้ 

 

       ดว้ยความขอบคุณยิง่ 

             ร.อ.หญิงธนวรรณ เพราแกว้ 
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ตอนที ่1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล 

คําแนะนํา โปรดทาํเคร่ืองหมาย       หนา้ขอ้ความ ท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่านมากท่ีสุดเพียงขอ้เดียว 

1. เพศ     ชาย    หญิง 

 

2. อาย ุ   ต ํ่ากวา่ 30 ปี    31-40 ปี 

  41-50 ปี    51 ปี ข้ึนไป 

 

3. ระดบัการศึกษา  ต ํ่ากวา่ปริญญาตรี  ปริญญาตรี 

  ปริญญาโท    ปริญญาเอก 

 

4. สถานภาพสมรส   โสด    สมรส 

  หมา้ย / หยา่  

 

5. รายไดต่้อเดือน  ต ํ่ากวา่ 10,000 บาท  10,001-20,000 บาท 

  20,001-30,000 บาท  30,001-40,000 บาท 

  สูงกวา่ 40,000 บาท 

 

6. ระยะเวลาการปฏิบติังาน 

  ต ํ่ากวา่ 1 ปี   1-5  ปี 

  6-10 ปี    11-15 ปี 

  16-20 ปี    20 ปี ข้ึนไป 
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ตอนที ่2 ลกัษณะงาน 

คําแนะนํา โปรดทาํเคร่ืองหมาย       หนา้ขอ้ความ ท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่านมากท่ีสุดเพียงขอ้เดียว 

7. แผนกงานท่ีสังกดั 

 แผนกอายรุกรรม   แผนกศลัยกรรม  

 แผนกสูตินรีกรรม  แผนกกุมารเวชกรรม 

 แผนกจกัษุกรรม    แผนกโสต ศอ นาสิกกรรม  

 แผนกออร์โธปิดิกส์  แผนกวสิัญญีและหอ้งผา่ตดั 

 แผนกอาคารพิเศษ 

8. ลกัษณะการมอบหมายงานในการปฏิบติังานของท่าน โดยปกติทัว่ไปใชก้ารติดต่อส่ือสารแบบ

ใด 

 การติดต่อส่ือสารทางเดียว ทางวาจา 

 การติดต่อส่ือสารทางเดียว ทางลายลกัษณ์อกัษร 

 การติดต่อส่ือสารสองทาง ทางวาจา 

 การติดต่อส่ือสารสองทาง ทางลายลกัษณ์อกัษร 

 การติดต่อส่ือสารสองทาง ทางวาจา และลานลกัษณ์อกัษร 

9. รูปแบบการวินิจฉยัสั่งการของผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงของท่านเป็นแบบใด  

 เผด็จการ  ประชาธิปไตย  เสรีนิยม  บูรณาการ 

10. ในการปฏิบติังานในตาํแหน่งหนา้ท่ีของท่านในปัจจุบนั ลกัษณะการมีส่วนร่วมของท่านใน

เร่ืองต่อไปน้ีอยูใ่นระดบัใด 

คําแนะนํา โปรดทาํเคร่ืองหมาย       ในช่องท่ีตรงกบัระดบัการมีส่วนร่วมของท่าน 

   5 หมายถึง  มากท่ีสุด 

   4 หมายถึง  มาก 

   3 หมายถึง  ปานกลาง 

   2 หมายถึง  นอ้ย 

   1 หมายถึง  นอ้ยท่ีสุด 
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ลกัษณะการมีส่วนร่วม 5 4 3 2 1 

10.1 ร่วมแสดงความคิดเห็น 

10.2 ร่วมตดัสินใจ 

10.3 ร่วมดาํเนินการ 

10.4 ร่วมควบคุม 

10.5 ร่วมรับผลประโยชน์ 

     

 

ตอนที ่3 ความผูกพนัในงาน 

คําแนะนํา โปรดทาํเคร่ืองหมาย       ในช่องท่ีตรงกบัระดบัการมีส่วนร่วมของท่าน 

   5 หมายถึง  มากท่ีสุด 

   4 หมายถึง  มาก 

   3 หมายถึง  ปานกลาง 

   2 หมายถึง  นอ้ย 

   1 หมายถึง  นอ้ยท่ีสุด 

ความผูกพนัในงาน 5 4 3 2 1 

ด้านการยอมรับ 

11. ท่านเห็นวา่แผนกงานของท่านมีผลการปฏิบติังานใน

ระดบัสูง 

12. ลกัษณะงานในแผนกงานของท่านมีความชดัเจนในเร่ือง

เป้าหมาย 

13. เป้าหมายของแผนกงานของท่านมีปริมาณงานท่ีเหมาะสม 

14. ท่านยอมรับเป้าหมายของแผนกงาน และนาํมาปฏิบติัอยา่ง

เตม็ความสามารถ 

15. แผนกงานของท่านสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีกาํหนดได ้
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ความผูกพนัในงาน 5 4 3 2 1 

ด้านการปฏิบัติงาน 

16. ท่านมีขอ้มูลข่าวสารเพียงพอในการปฏิบติังาน 

17. การปฏิบติังานของท่านไดรั้บความร่วมมืออยา่งดีจากเพื่อน

ร่วมงาน 

18. การปฏิบติังานของท่านไดรั้บการสนบัสนุนอยา่งพอเพียงจาก

ผูบ้งัคบับญัชา 

19. การปฏิบติังานของท่านไดรั้บการสนบัสนุนอยา่งพอเพียงใน

ดา้นทรัพยากร 

20. เม่ือไดรั้บมอบหมายงานท่านปฏิบติัหนา้ท่ีโดยทนัที 

 

ด้านความมุ่งมั่นจงรักภักดี 

21. ไม่วา่จะไดรั้บขอ้เสนอท่ีน่าสนใจเพียงใด ท่านก็จะไม่ลาออก 

22. ท่านมีความยนิดี และพร้อมเสมอท่ีจะคอยตอบแทนบุญคุณ

องคก์ารน้ี ดว้ยการทาํทุกอยา่งเพื่อใหอ้งคก์ารกา้วหนา้ และ

ประสบความสาํเร็จ 

23. ท่านเห็นวา่ผลงานโดยรวมมีความสาํคญัมากกวา่ผลงานของ

แต่ละบุคคล 

24. ท่านมีความปรารถนาท่ีจะทาํงานในองคก์ารน้ีจนเกษียณ 

25. ท่านมีความภูมิใจกบังานท่ีทาํในองคก์ารแห่งน้ีตลอดไป 
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ตอนที ่4 ข้อคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะ 

 ขอใหท้่านแสดงความคิดเห็นวา่ลกัษณะการบริหารงานของโรงพยาบาลภูมิพลในประเด็นใดบา้ง ท่ี

จะทาํใหท้่านเตม็ใจในการปฏิบติังานใหเ้กิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผลเตม็กาํลงัความสามารถ และมีความ

จงรักภกัดีต่อโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชตลอดไป 

.......................................................................................................................................................................... 

.......................................................................................................................................................................... 

.......................................................................................................................................................................... 

.......................................................................................................................................................................... 

.......................................................................................................................................................................... 

.......................................................................................................................................................................... 

.......................................................................................................................................................................... 

 

 

 

 

 

 

 

 

ขอขอบพระคุณทีท่่านเสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 

ขอให้ท่านเจริญรุ่งเรืองในชีวิตและหน้าทีก่ารงานสืบไป 
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