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Abstract 

 

 The purposes of this research were to study: (1) a level of the quality of 

work life and a level of organizational engagement of the Taksin Hospital staff, Medical 

Service Department, Bangkok Metropolitan (BMA); (2) the comparison of the 

organizational engagement of the Taksin Hospital staff by classified personal factors; and 

(3) the relationship between the quality of work life factors and the organizational 

engagement of the Taksin Hospital staff, Medical Service Department, Bangkok 

Metropolitan (BMA). 

 The study was a quantitative research. The population used 1,015 staff of  

the Taksin Hospital, Medical Service Department, Bangkok Metropolitan (BMA).  

The method for determining sample size was the Taro Yamane formula for calculating 

300 samples by stratified random sampling. The tool was a questionnaire. The data were 

analyzed by using percentage, average, standard deviation, t-test, one-way ANOVA and 

Pearson product-moment correlation. 

 The results showed that: (1) the level of the quality of work life of the Taksin 

Hospital staff, Medical Service Department, Bangkok Metropolitan (BMA) overall was at 

a high level, and the organizational engagement of the Taksin Hospital staff, Medical 

Service Department, Bangkok Metropolitan (BMA) was at a high level also;  

(2) the comparison of the organizational engagement of the Taksin Hospital staff by 

classified personal factors found that there are some personal factors affecting to 

difference of the organizational engagement level ; and (3) the relationship between  

the quality of work life and the organizational commitment of the Taksin Hospital staff, 

Medical Service Department, Bangkok Metropolitan (BMA) was in the same direction 

with correlation coefficient (r) and was significantly high at 0.01 level. 
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 สังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร  61 
ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 ของขา้ราชการ สังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์ 
 กรุงเทพมหานคร  62 
ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความผกูพนัดา้นความรู้สึก 
 ของขา้ราชการ สังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์ 
 กรุงเทพมหานคร  63 
ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง 
 ของขา้ราชการ สังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์
 กรุงเทพมหานคร  64 
ตารางท่ี 4.14 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 
 ทางสังคมของขา้ราชการ สังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์ 
 กรุงเทพมหานคร  65 
ตารางท่ี 4.15 แสดงการทดสอบความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์าร  
 จ  าแนกตามลกัษณะของเพศ โดยใช ้Levene’s Test  66 
ตารางท่ี 4.16 การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นต่างๆ จ าแนกตามเพศ  67 
ตารางท่ี 4.17 แสดงการทดสอบค่าความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์าร 
 ของแต่ละกลุ่มอาย ุโดยใช ้Levene’s Test  68 
ตารางท่ี 4.18 การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นต่างๆ จ าแนกตามอาย ุ 
 โดยใชส้ถิติ F-test  68 
ตารางท่ี 4.19 แสดงการเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึกของขา้ราชการ 
 สังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร  
 โดยใชก้ารเปรียบเทียบเชิงซ้อนดว้ย Bonferroni  70 
 
 



ฎ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หนา้ 
ตารางท่ี 4.20 แสดงการเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ืองของขา้ราชการ 
 สังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร  
 โดยใชก้ารเปรียบเทียบเชิงซ้อนดว้ย Bonferroni  71 
ตารางท่ี 4.21 แสดงการเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานทางสังคม 
 ของขา้ราชการ สังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร  
 โดยใชก้ารเปรียบเทียบเชิงซ้อนดว้ย Bonferroni  72 
ตารางท่ี 4.22 แสดงการเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมของขา้ราชการ 
 สังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร  
 โดยใชก้ารเปรียบเทียบเชิงซ้อนดว้ย Bonferroni  73 
ตารางท่ี 4.23 แสดงการทดสอบค่าความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์ารในแต่ละกลุ่ม 
 สถานภาพสมรส โดยใช ้Levene’s Test  75 
ตารางท่ี 4.24 การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นต่างๆ  
 จ  าแนกตามสถานภาพสมรส โดยใชส้ถิติ F-test (ANOVA)  76 
ตารางท่ี 4.25 การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นต่างๆ  
 จ  าแนกตามสถานภาพสมรส โดยใชส้ถิติ F-test (Welch)  77 
ตารางท่ี 4.26 แสดงการเปรียบเทียบความผกูพนัดา้นความรู้สึกของขา้ราชการ 
 สังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร  
 โดยใชก้ารเปรียบเทียบเชิงซ้อนดว้ย Bonferroni  77 
ตารางท่ี 4.27 แสดงการเปรียบเทียบความผกูพนัดา้นความต่อเน่ืองของขา้ราชการ 
 สังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร  
 โดยใชก้ารเปรียบเทียบเชิงซ้อนดว้ย Bonferroni  78 
ตารางท่ี 4.28 แสดงการเปรียบเทียบความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานทางสังคมของขา้ราชการ 
 สังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 
 โดยใชก้ารเปรียบเทียบเชิงซ้อนดว้ย Games-Howell  79 
ตารางท่ี 4.29 แสดงการเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมของขา้ราชการ 
 สังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร  
 โดยใชก้ารเปรียบเทียบเชิงซ้อนดว้ย Bonferroni  79 
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สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หนา้ 
ตารางท่ี 4.30 แสดงการทดสอบค่าความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์าร 
 ในแต่ละกลุ่มระดบัการศึกษา โดยใช ้Levene’s Test  81 
ตารางท่ี 4.31 การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นต่างๆ  
 จ  าแนกตามระดบัการศึกษา โดยใชส้ถิติ F-test (ANOVA test)  82 
ตารางท่ี 4.32 การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นต่างๆ 
 จ าแนกตามระดบัการศึกษา โดยใชส้ถิติ F-test (Welch test)  32 
ตารางท่ี 4.33 แสดงการทดสอบค่าความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์าร 
 ในแต่ละกลุ่มรายไดต่้อเดือน โดยใช ้Levene’s Test  84 
ตารางท่ี 4.34 การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นต่างๆ  
 จ  าแนกตามรายไดต่้อเดือน โดยใชส้ถิติ F-test (ANOVA test)  85 
ตารางท่ี 4.35 การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นต่างๆ  
 จ  าแนกตามรายไดต่้อเดือน โดยใชส้ถิติ F-test (Welch test)  86 
ตารางท่ี 4.36 แสดงการเปรียบเทียบความผกูพนัดา้นความรู้สึกของขา้ราชการ  
 สังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร  
 โดยใชก้ารเปรียบเทียบเชิงซ้อนดว้ย Bonferroni  87 
ตารางท่ี 4.37 แสดงการเปรียบเทียบความผกูพนัดา้นความต่อเน่ืองของขา้ราชการ 
 สังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร  
 โดยใชก้ารเปรียบเทียบเชิงซ้อนดว้ย Bonferroni  87 
ตารางท่ี 4.38 แสดงการเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมของขา้ราชการ 
 สังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร  
 โดยใชก้ารเปรียบเทียบเชิงซ้อนดว้ย Games-Howell  88 
ตารางท่ี 4.39 แสดงการทดสอบค่าความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์าร 
 ในแต่ละกลุ่มต าแหน่งท่ีปฏิบติังาน โดยใช ้Levene’s Test  90 
ตารางท่ี 4.40 การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นต่างๆ  
 จ  าแนกตามต าแหน่งท่ีปฏิบติังาน โดยใชส้ถิติ F-test (ANOVA test)   91 
ตารางท่ี 4.41 การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นต่างๆ  
 จ  าแนกตามต าแหน่งท่ีปฏิบติังาน โดยใชส้ถิติ F-test (Welch test)   92 
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สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หนา้ 
ตารางท่ี 4.42 แสดงการเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานทางสังคม 
 ของขา้ราชการสังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร  
 โดยใชก้ารเปรียบเทียบเชิงซ้อนดว้ย Games-Howell  93 
ตารางท่ี 4.43 แสดงการเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมของขา้ราชการ 
 สังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร  
 โดยใชก้ารเปรียบเทียบเชิงซ้อนดว้ย Games-Howell  94 
ตารางท่ี 4.44 แสดงการทดสอบค่าความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์าร 
 ในแต่ละกลุ่มต าแหน่งท่ีปฏิบติังาน โดยใช ้Levene’s Test  95 
ตารางท่ี 4.45 การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นต่างๆ  
 จ  าแนกตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน โดยใชส้ถิติ F-test (ANOVA test)   96 
ตารางท่ี 4.46 แสดงการเปรียบเทียบความผกูพนัดา้นความรู้สึกของขา้ราชการ 
 สังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร  
 โดยใชก้ารเปรียบเทียบเชิงซ้อนดว้ย Bonferroni  98 
ตารางท่ี 4.47 แสดงการเปรียบเทียบความผกูพนัดา้นความต่อเน่ืองของขา้ราชการ 
 สังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 
 โดยใชก้ารเปรียบเทียบเชิงซ้อนดว้ย Bonferroni  99 
ตารางท่ี 4.48 แสดงการเปรียบเทียบความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานทางสังคมของขา้ราชการ 
 สังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 
 โดยใชก้ารเปรียบเทียบเชิงซ้อนดว้ย Bonferroni  100 
ตารางท่ี 4.49 แสดงการเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมของขา้ราชการ 
 สังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร  
 โดยใชก้ารเปรียบเทียบเชิงซ้อนดว้ย Bonferroni  101 
ตารางท่ี 4.50 ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ของระหวา่งคุณภาพชีวติในการท างาน 
 กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการสังกดัโรงพยาบาลตากสิน  
 ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร  102 
ตารางท่ี 4.51 แสดงผลทดสอบสมมติฐานระดบัคุณภาพชีวติในการท างานของขา้ราชการ 
 สังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร  105 
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สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หนา้ 
ตารางท่ี 4.52 แสดงผลทดสอบสมมติฐานระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการ 
 สังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร  106 
ตารางท่ี 4.53 แสดงผลทดสอบสมมติฐานปัจจยัส่วนบุคคลของขา้ราชการ 
 สังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 
 ท่ีแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั  107 
ตารางท่ี 4.54 แสดงผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ของระหวา่งคุณภาพชีวติ 
 ในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการ 
 สังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร  108 
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สารบัญภาพ 
 

หนา้ 
ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการศึกษา  3 
 



 

บทที ่1 

บทน ำ 
 
 

1. ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 

 จากการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลยี 
ในปัจจุบนั ตลอดจนกระแสโลกาภิวตัน์ ส่งผลให้องค์การต่าง ๆ ทั้งหน่วยงานภาครัฐและเอกชน
จ าเป็นตอ้งเสริมสร้างศกัยภาพในการแข่งขนัขององคก์าร คน นบัไดว้า่เป็นทรัพยากรอยา่งหน่ึงท่ีมี
ความส าคญัท่ีสุดในการบริหารองคก์าร เน่ืองจากคนหรือบุคลากรท่ีดีจะช่วยเอ้ืออ านวยและส่งเสริม
ให้องค์การสามารถด าเนินงานตามพันธกิจท่ีก าหนดขององค์การได้อย่างมีประสิทธิผล 
และมีประสิทธิภาพ ผูบ้ริหารองคก์ารจึงควรศึกษาและให้ความส าคญัปัจจยัอ่ืน ๆ ควบคู่กนัไปดว้ย 
มิใช่มองเฉพาะเร่ืองเงินเดือนหรือค่าตอบแทนเท่านั้ น เน่ืองจากหากบุคลากรในองค์การไม่มี
ความสุขหรือเกิดความเบ่ือหน่ายในการท างาน ย่อมเป็นไปไม่ได้เลยท่ีบุคลากรจะทุ่มเทแรงกาย
แรงใจในการท างานให้กบัองคก์าร ส่งผลให้เกิดการท างานท่ีไร้ประสิทธิภาพ ส้ินเปลืองทรัพยากร 
และเกิดปัญหาอ่ืน ๆ ตามมา เช่น การจงใจขาดงาน อตัราการลาออกสูง เป็นตน้ ในทางกลบักนัหาก
ผูบ้ริหารองคก์ารใหค้วามสนใจต่อปัจจยัส่ิงแวดลอ้มต่าง ๆ เช่น ทศันคติ สุขภาพ อารมณ์ จิตใจ และ
ปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีส่งผลต่อการท างานของบุคลากรก็จะสามารถลดปัญหาต่าง ๆ ลงได ้และยงัส่งเสริมให้
บุคลากรท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและเกิดความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกบัองคก์าร โดยมีเป้าหมาย
ร่วมกนักบัองคก์ารและเต็มใจท่ีจะอุทิศกายและใจในการท างานให้กบัองคก์าร เพื่อบรรลุเป้าหมาย
ตามวตัถุประสงค์ขององค์การในท่ีสุด ดงันั้น หน่วยงานภาครัฐจึงควรมีการศึกษาปัจจยัต่าง ๆ ท่ี
เก่ียวข้องกับการท างานของบุคลากร เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร ให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด คุม้ค่าในเชิงภารกิจ และลดการลาออกของบุคลากร 
 คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Working Life) เป็นแนวคิดหน่ึงทางการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์ในปัจจุบนัองคก์ารต่าง ๆ หนัมาใหค้วามส าคญักบัการพฒันาคุณภาพชีวิตในการท างาน
มากยิ่งข้ึน เน่ืองจาก คุณภาพชีวิตในการท างาน เป็นปัจจยัท่ีเอ้ืออ านวยและส่งเสริมให้บุคลากรมีสภาพ
การท างานท่ีดีท าให้เกิดความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั องคก์ารท่ีบุคลากรมีความสุขในการท างาน ตั้งใจ
และทุ่มเทกายและใจในท างานเพื่อองคก์าร ยอ่มไดเ้ปรียบต่อองคก์ารอ่ืน ๆ  ท่ีบุคลากรไม่มีความสุขในการ
ท างาน ดังนั้น ผูบ้ริหารองค์การจึงควรให้ความส าคญักับการพฒันาคุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากรในองคก์าร เพื่อส่งเสริมสภาพการท างานท่ีดีและมีความสุขของบุคลากร 
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 ความผกูพนัต่อองคก์าร (Organizational Commitment) นบัไดว้า่เป็นอีกแนวคิดหน่ึงท่ี
มีความส าคญัในการบริหารองค์การในปัจจุบนั โดยเฉพาะในส่วนของการธ ารงรักษาบุคลากรท่ีมี
ความรู้ความสามารถ มีทกัษะความเช่ียวชาญหรือมีสมรรถนะสูงให้อยู่กบัองค์การ โดยไม่ลาออก
หรือยา้ยไปท างานท่ีอ่ืน นบัวา่เป็นเร่ืองท่ีมีความส าคญัอยา่งมาก เน่ืองจากในปัจจุบนั คน นบัวา่เป็น
ทรัพยากรอย่างหน่ึงทางการบริหาร บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถท่ีท างานอยู่ในองค์การ
เปรียบเสมือนเพชรท่ีผา่นการเจียระไนแลว้ กวา่ท่ีบุคคลใดบุคคลหน่ึงจะกลายเป็นผูเ้ช่ียวชาญในสาย
งานจะตอ้งผ่านการอบรมและฝึกฝนทกัษะมาอย่างยาวนาน ซ่ึงองค์การเองก็จะท าในส่วนของผูท่ี้
ลงทุนและให้การสนับสนุนทั้ งปัจจัยด้านเงินและปัจจัยด้านเวลา ดังนั้ น บุคลากรท่ีมีความรู้
ความสามารถ มีทกัษะเช่ียวชาญหรือมีสมรรถนะสูง จึงนบัไดว้่าเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าขององค์การ
อย่างประเมินค่ามิได้ หากบุคลากรขาดความผูกพนัต่อองค์การ ย่อมมีโอกาสท่ีจะลาออกหรือ
โยกยา้ยไปท างานในองค์การอ่ืน ท าให้เกิดผลเสียต่อองค์การท่ีจะต้องสรรหาบุคลากรใหม่เพื่อ
ทดแทนและตอ้งลงทุนในการฝึกฝนบุคลากรข้ึนใหม่ จึงท าใหส้ิ้นเปลืองทรัพยากรอยา่งมาก 
 โรงพยาบาลตากสิน เป็นหน่วยงานในสังกัดส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร 
ซ่ึงมีภารกิจหลกัในการดูแล รักษา ส่งเสริมสุขภาพให้แก่ประชาชน เพื่อให้การบริหารโรงพยาบาล
ตากสินเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้น การพฒันาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร 
จึงนับว่าเป็นส่ิงส าคญั เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร ตลอดจนให้ความส าคญั 
ในการสร้างความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร เพื่อลดการลาออกหรือโยกยา้ยไปท างานท่ีอ่ืน  
ท าใหล้ดการส้ินเปลืองทรัพยากร 
 ดังนั้ น ผู ้ศึกษาจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาว่า ข้าราชการสังกัดโรงพยาบาลตากสิน 
มีระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานและระดบัความผูกพนัต่อองค์การมากน้อยเพียงใด ตลอดจนศึกษา
ถึงความแตกต่างของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการสังกดัโรงพยาบาลตากสิน 
ทั้งน้ี เพื่อก่อให้เกิดประโยชน์ในการน าผลการวิจยัไปประยุกตใ์ชก้บัการพฒันาการบริหารทรัพยากร
บุคคลของโรงพยาบาลในทางปฏิบติัต่อไป 
 

2. วตัถุประสงค์ของกำรศึกษำ 
 
 2.1 เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการท างานและระดับความผูกพนัต่อองค์การ 
ของขา้ราชการสังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 
 2.2 เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์การของข้าราชการสังกัดโรงพยาบาล 
ตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
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 2.3 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพนัต่อ
องคก์ารของขา้ราชการสังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 
 

3. กรอบแนวคดิกำรศึกษำ 
 

 ในการศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ี ผูว้ิจยัมีความสนใจท่ีจะศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพ
ชีวิตในการท างานและความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการสังกัดโรงพยาบาลตากสิน 
ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ตามแนวคิดเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานของ Richard E. Walton 
(1974 อา้งถึงใน ศิวดล ยาคลา้ย, 2562, น.22-25.) และแนวคิดเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารของ Allen 
และ Meyer (1997 อา้งถึงใน โย อาชา, 2561, น.58-59.) โดยก าหนดกรอบแนวคิดในการวจิยัดงัน้ี 

 

ตัวแปรอสิระ                                                                       ตัวแปรตำม 
         

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการศึกษา 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
1. เพศ  
2. อาย ุ 
3. สถานภาพสมรส  
4. ระดบัการศึกษา  
5. ต าแหน่งท่ีปฏิบติังาน 
6. ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 
7. รายได ้

คุณภำพชีวติในกำรท ำงำน 
1. ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 
2. สภาพการท างานท่ีค านึงถึงความปลอดภยั
และส่งเสริมสุขภาพ 
3. การพฒันาความสามารถของบุคคล 
4. ความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน 
5. การบูรณาการทางสงัคมหรือการท างาน
ร่วมกนั 
6. ประชาธิปไตยในองคก์าร 
7. ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั 
8. ลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสงัคม 

ควำมผูกพนัต่อองค์กำร 
1. ความผกูพนัดา้นความรู้สึก 
2. ความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง 
3. ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานทาง

สงัคม 
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4. สมมติฐำนของกำรศึกษำ 
 
 4.1 ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการสังกัดโรงพยาบาลตากสิน  
ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร อยูใ่นระดบัสูง 
 4.2 ระดับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการสังกัดโรงพยาบาลตากสิน  
ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร อยูใ่นระดบัสูง 
 4.3 ปัจจัยส่วนบุคคลของข้าราชการสังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย์ 
กรุงเทพมหานครท่ีแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
 4.4 คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของ
ขา้ราชการสังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 
 

5. ขอบเขตกำรศึกษำ 
 
 5.1 ขอบเขตด้ำนประชำกร 
  ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ีคือ ขา้ราชการสังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านัก
การแพทย์ กรุงเทพมหานคร จ านวน 1,015 คน (ท่ีมา : งานการเจ้าหน้าท่ี  ฝ่ายบริหารงานทั่วไป 
โรงพยาบาลตากสิน ขอ้มูล ณ เดือนมกราคม 2565) 
 5.2 ขอบเขตด้ำนเวลำ 
  เวลาท่ีใชใ้นการวจิยั เร่ิมงานวจิยัตั้งแต่เดือน กุมภาพนัธ์ – กรกฎาคม 2565 
 5.3 ขอบเขตด้ำนเนือ้หำ 
  การศึกษาคร้ังน้ีมุ่งศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานและ 
ความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการสังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 
โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
  1. ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ต าแหน่งท่ี
ปฏิบติังาน ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน และรายได ้ 
  2. คุณภาพชีวิตในการท างาน ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม สภาพการ
ท างานท่ีค านึงถึงความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ การพฒันาความสามารถของบุคคล ความมัน่คง
และความกา้วหน้าในงาน การบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกนั ประชาธิปไตยในองค์การ 
ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวั และลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
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  3. ความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ ความผูกพันด้านความรู้สึก ความผูกพัน 
ดา้นความต่อเน่ือง และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานทางสังคม 
 5.4 ขอบเขตด้ำนสถำนที ่
  โรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 
 5.5 ขอบเขตด้ำนตัวแปร 

  5.5.1 ตัวแปรอิสระ ไดแ้ก่ 
    1) ปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา 
ระดบัต าแหน่ง ประสบการณ์การท างาน และรายได ้
    2) คุณภาพชีวติในการท างาน แบ่งออกเป็น 8 ดา้น ไดแ้ก่ 
     (1) ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม  
     (2) สภาพการท างานท่ีค านึงถึงความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 
     (3) การพฒันาความสามารถของบุคคล  
     (4) ความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน  
     (5) การบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกนั  
     (6) ประชาธิปไตยในองคก์าร 
     (7) ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั 
     (8) ลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
  5.5.2 ตัวแปรตาม คือ ความผกูพนัต่อองคก์าร แบ่งออกเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ 
    1) ความผกูพนัดา้นความรู้สึก 
    2) ความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง 
    3) ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานทางสังคม 
 

6. นิยำมศัพท์เฉพำะ 

 
 6.1 โรงพยำบำลตำกสิน  หมายถึง โรงพยาบาลหน่ึงในสังกัดส านักการแพทย์ 
กรุงเทพมหานคร ตั้ งอยู่ เลขท่ี 543 ถนนสมเด็จเจ้าพระยา แขวงคลองสาน เขตคลองสาน 
กรุงเทพมหานคร ท าหนา้ท่ีเก่ียวกบัการใหบ้ริการ บ าบดัรักษาผูป่้วย การส่งเสริมสุขภาพอนามยัและ
ป้องกันโรค ส่งเสริมสนับสนุนค้นควา้ และวิจัยทางการแพทย์ และปฏิบัติงานร่วมกัน หรือ
สนบัสนุนการปฏิบติังานของส่วนราชการอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง หรือไดรั้บมอบหมาย 
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 6.2 ข้ำรำชกำร หมายถึง ขา้ราชการซ่ึงปฏิบติังาน ณ โรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์
กรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ แพทย/์ทนัตแพทย ์พยาบาล เภสัชกร บุคลากรสายสนบัสนุนทางคลินิก 
และ บุคลากรสายสนบัสนุนทัว่ไป 
 6.3 ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง คุณลักษณะส่วนตัวของข้าราชการซ่ึงปฏิบัติงาน  
ณ โรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ 
  6.3.1 เพศ  หมายถึง เพศของข้าราชการซ่ึงปฏิบัติงาน ณ โรงพยาบาลตากสิน  
ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร แบ่งเป็นเพศชายและเพศหญิง 
  6.3.2 อายุ หมายถึง อายุของข้าราชการซ่ึงปฏิบัติงาน ณ โรงพยาบาลตากสิน  
ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร เกิดจนถึงปีปัจจุบนัโดยนบัเป็นปี 
  6.3.3 สถานภาพสมรส  หมายถึง  สถานภาพของข้าราชการ ซ่ึงปฏิบัติงาน  
ณ โรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม คือ โสด สมรส และ 
หยา่ร้าง 
  6.3.4 ระดับการศึกษา  หมายถึง ระดับการศึกษาขั้นสูงสุดของข้าราชการซ่ึง
ปฏิบติังาน ณ โรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ท่ีได้รับขณะท่ีท างานอยู่ใน
ปัจจุบนั แบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม คือ ต ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท และปริญญาเอก 
  6.3.5 ต าแหน่งที่ปฏิบัติงาน หมายถึง ต าแหน่งท่ีปฏิบัติงานของข้าราชการซ่ึง
ปฏิบติังาน ณ โรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ขณะท่ีท างานอยู่ในปัจจุบนั  
แบ่งออกเป็น 5 ต าแหน่ง ได้แก่ แพทย/์ทนัตแพทย ์พยาบาล เภสัชกร สนับสนุนทางคลินิก และ 
สนบัสนุนทัว่ไป 
  6.3.6 ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  หมายถึง ระยะเวลาหรือจ านวนปีท่ีข้าราชการ
ปฏิบติังานภายใน ณ โรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร โดยนบัตั้งแต่ไดรั้บการ
บรรจุเขา้ปฏิบติังานหรือนบัตั้งแต่โยกยา้ยจากหน่วยงานอ่ืนเขา้มาปฏิบติังานจนถึงปีปัจจุบนั 
  6.3.7 รายได้ หมายถึง เงินค่าจ้างและเงินค่าตอบแทนท่ีข้าราชการซ่ึงปฏิบติังาน  
ณ โรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ไดรั้บเป็นรายไดป้ระจ าจากการปฏิบติังาน
หรือผลประโยชน์อ่ืนๆ ท่ีรัฐบาลจดัสรรใหแ้ก่ขา้ราชการเพื่อตอบแทนในการท างาน 
 6.4 คุณภำพชีวิตในกำรท ำงำน หมายถึง ลกัษณะของการท างานท่ีตอบสนองต่อความ
ตอ้งการของขา้ราชการ โดยพิจารณาถึงคุณลกัษณะแนวทางท่ีจะท าให้งานประสบความส าเร็จ  
ซ่ึงประกอบดว้ยเกณฑช้ี์วดัทั้งหมด 8 ดา้น ไดแ้ก่ 
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  6.4.1 ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม หมายถึง รายได้ท่ีขา้ราชการได้รับเป็น
ค่าตอบแทนจากการท างาน ได้แก่ เงินเดือน ค่าล่วงเวลา โบนัส และค่าตอบแทนอ่ืน ๆ ท่ีเพียงพอ
เหมาะสมกบังานท่ีรับผิดชอบและมีความสอดคลอ้งกบัสภาพเศรฐกิจในปัจจุบนั 
  6.4.2 สภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ หมายถึง  
การจดัการสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ในสถานท่ีท างานภายในโรงพยาบาลตากสินอย่างเหมาะสม  
เพื่ออ านวยความสะดวกในการท างาน เช่น สถานท่ีท างานสะอาดและถูกสุขลกัษณะ อุปกรณ์มีความ
ปลอดภยัต่อการใชง้าน เป็นตน้ 
  6.4.3 การพัฒนาความสามารถของบุคคล หมายถึง ข้าราชการมีโอกาสในการ
พฒันาตนเองในส่วนของงานท่ีท าอยู่ เช่น การไดรั้บคดัเลือกหรืออนุญาตเพื่อเขา้รับการฝึกอบรม  
ดูงาน สัมมนา เป็นตน้ 
  6.4.4 ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน หมายถึง ขา้ราชการมีความมัน่คงใน
ต าแหน่งงานหรือหน้าท่ีการงานของตนเอง มีโอกาสในการเล่ือนต าแหน่งในการท างานท่ีสูงข้ึน 
และมีความมัน่ใจวา่ตนเองจะไม่ถูกปลดหรือไล่ออกโดยปราศจากความผดิ 
  6.4.5 การบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน หมายถึง การท่ีขา้ราชการ 
รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและได้รับการยอมรับ มีการร่วมมือกนัในการท างานกบัผูอ่ื้น ไม่เกิดความ
แตกแยกหรือแบ่งพรรคแบ่งพวก มีบรรยากาศในการท างานท่ีดี และปลอดอคติในการท างานและ
การนินทาวา่ร้ายซ่ึงกนัและกนั 
  6.4.6 ประชาธิปไตยในองค์การ หมายถึง โรงพยาบาลตากสินมีการบริหารจดัการ
ทรัพยากรบุคคลท่ีมีการใช้ระบบคุณธรรม และมีบรรยากาศขององค์การท่ีมีความเสมอภาคและ
ยติุธรรม ตลอดจนเคารพในสิทธิส่วนบุคคล 
  6.4.7 ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว หมายถึง การท่ีขา้ราชการมีสมดุล
ระหวา่งการใชชี้วิตในการท างานและชีวติส่วนตวัเม่ืออยูภ่ายนอกโรงพยาบาล โดยโรงพยาบาลตาก
สิน มีการก าหนดชัว่โมงการท างานท่ีมีความเหมาะสม เพื่อป้องกนัการท่ีท างานมากเกินไปจนส่งผล
กระทบต่อการการใชชี้วติส่วนตวั 
  6.4.8 ลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม หมายถึง ขา้ราชการมีความรู้สึกวา่งาน
ของโรงพยาบาลตากสินในส่วนท่ีตนเองปฏิบติัหนา้ท่ีอยู ่มีลกัษณะเป็นประโยชน์และรับผดิชอบต่อ
สังคมโดยรวม ส่งผลใหข้า้ราชการมีความรู้สึกภาคภูมิใจในงานท่ีท าอยู ่
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 6.5 ควำมผูกพันต่อองค์กำร หมายถึง ข้าราชการมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึง 
ของโรงพยาบาลตากสินหรือมีความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงเดียวกนักบัโรงพยาบาลตากสิน มีความจงรักภกัดี 
และเต็มใจท่ีจะทุ่มเทแรงกายและแรงใจในการท างาน อยากให้โรงพยาบาลตากสินประสบความส าเร็จ 
และตอ้งการเป็นสมาชิกของโรงพยาบาลตากสินตลอดไป ซ่ึงจ าแนกออกเป็น 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
  6.5.1 ความผูกพันด้านความรู้สึก หมายถึง ทศันคติและความรู้สึกท่ีดีของขา้ราชการ
ในการเป็นสมาชิกของโรงพยาบาลตากสิน มีความรู้สึกผกูพนัและเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัโรงพยาบาล 
โดยมีเป้าหมายการท างานส่วนตัวท่ีสอดคล้องกับเป้าหมายของโรงพยาบาล ท าให้ข้าราชการ 
มีความปรารถนาท่ีจะอยู่ท  างานกับโรงพยาบาลต่อไป โดยมีทศันคติหรือเจตคติท่ีดีต่อโรงพยาบาล  
มีความประสงคท่ี์จะรักษาการเป็นสมาชิกเพื่อท างานให้บรรลุเป้าหมายของโรงพยาบาล 
  6.5.2 ความผกูพนัด้านความต่อเน่ือง หมายถึง ความผกูพนัท่ีเกิดข้ึนเน่ืองจากการท่ี
ข้าราชการรู้สึกถึงความคุ้มค่าในการลงทุนกับโรงพยาบาลตากสินท่ีตนเองท างานอยู่ มากกว่า
ประโยชน์ท่ีจะไดจ้ากองคก์รอ่ืน ๆ ทั้งปัจจยัดา้นจิตใจและปัจจยัดา้นอ่ืน ๆ 
  6.5.3 ความผกูพนัด้านบรรทดัฐานทางสังคม หมายถึง ความผกูพนัของขา้ราชการอนั
เป็นผลมาจากบรรทดัฐานขององคก์รและสังคม ผา่นการรับรู้ถึงบทบาทของความจ าเป็นดา้นจริยธรรม
ท่ีตอ้งรู้สึกผกูพนัต่อโรงพยาบาลตากสินท่ีตนเองท างานอยู ่โดยนบัวา่เป็นพนัธะผกูพนัท่ีตนเองรู้สึกวา่
ตอ้งรับผดิชอบและแสดงออกมาในลกัษณะของความจงรักภกัดีต่อโรงพยาบาลตากสิน 
 

7. ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 
 7.1 ผูศึ้กษาคาดวา่ผลการศึกษาวิจยัจะท าให้ทราบถึงระดบัคุณภาพชีวิตการท างานและ
ความผูกพันต่อองค์การ และปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ของข้าราชการสังกัด
โรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ซ่ึงสามารถน าไปใชเ้ป็นขอ้มูลส าหรับการ
พฒันาการบริหารงานบุคคลของโรงพยาบาลต่อไป 
 7.2 ผูศึ้กษาคาดวา่ผลการศึกษาวิจยัจะเป็นประโยชน์ต่อส่วนราชการและหน่วยงานอ่ืน ๆ  
ท่ีเก่ียวขอ้ง ในการน าไปประยกุตใ์ชเ้พื่อการพฒันาการบริหารงานบุคคลในทางปฏิบติัต่อไป 
 7.3 ผูศึ้กษาคาดว่าจะเป็นการสร้างองค์ความรู้เก่ียวกบัการพฒันาคุณภาพชีวิตในการ
ท างานและสร้างเสริมความผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงจะน าไปสู่การธ ารงรักษาขา้ราชการท่ีมีสมรรถนะ
สูงและมีคุณภาพให้อยู่ปฏิบัติงานให้แก่โรงพยาบาลตากสินอย่างต่อเน่ืองและเป็นการเพิ่ม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของโรงพยาบาลตากสินต่อไป 



บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 
 การศึกษาค้นควา้อิสระ เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานและ
ความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการ สังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 
ผูศึ้กษาไดศึ้กษาคน้ควา้ต ารา เอกสาร และงานวจิยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง น ามาสรุปรวมเป็นสาระส าคญั 
ดงัน้ี 
 1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัองคก์าร 
  1.1 แนวคิดเก่ียวกบัองคก์าร 
  1.2 ทฤษฎีเก่ียวกบัองคก์าร 
 2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
  2.1 แนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
  2.2 ทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 
  3.1 แนวคิดเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 
  3.2 ทฤษฎีเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 
 4. ขอ้มูลทัว่ไปของโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 
 5. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
  5.1 งานวจิยัในประเทศ 
  5.2 งานวจิยัในต่างประเทศ 
 

1. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัองค์การ 
 
 1.1 แนวคิดเกีย่วกบัองค์การ 
  1.1.1 ความหมายขององค์การ 
    สุชาติ ใจภักดี (2549, น. 13-14) ได้รวบรวมความหมายขององค์การซ่ึงมี
นกัวชิาการหลายท่านไดก้ล่าวถึงองคก์ารไวอ้ยา่งน่าสนใจสรุปไดด้งัน้ี 
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    อะมิไต เอทไซออนนิ (Amitai Etzioni) ให้ความหมายว่า องค์การ คือ หน่วย
สังคมหรือกลุ่มบุคคลท่ีตั้งข้ึนอยา่งจงใจ เพื่อท างานใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีแน่นอนอยา่งใดอยา่งหน่ึง 
    แมกซ์ เวเบอร์ (Max Weber) ให้ความหมายวา่ องค์การ คือ หน่วยสังคมหรือ
หน่วยงานซ่ึงมีกลุ่มบุคคลกลุ่มหน่ึงร่วมกนัด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายอย่างใด
อยา่งหน่ึง 
    เชสเตอร์ ไอ บาร์นาร์ด (Chester Bernard) ใหค้วามหมายวา่ องคก์าร คือ แบบ
แผนความร่วมมือกันระหว่างบุคคลหลายคนซ่ึงมีความตั้งใจจริงท่ีจะร่วมกนัด าเนินกิจกรรมให้
บรรลุวตัถุประสงค ์
    สมคิด บางโม กล่าวว่า องค์การ คือ กลุ่มบุคคลหลาย ๆ คน ร่วมกันท า
กิจกรรมเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้การร่วมกนัของกลุ่มตอ้งถาวร มีการจดัระเบียบภายในกลุ่ม 
เก่ียวกบัอ านาจหนา้ท่ีของแต่ละคน ตลอดจนก าหนดระเบียบขอ้บงัคบัต่าง ๆ ใหถื้อปฏิบติั 
    อาจกล่าวโดยสรุปได้ว่า องค์การ หมายถึง หน่วยสังคมหรือกลุ่มบุคคล 
ซ่ึงเกิดข้ึนจากการรวมตวักนัอย่างตั้งใจ โดยมีวตุัประสงค์และเป้าหมายในการจดัตั้ง รวมถึงมีการ
ท างานร่วมกันและมีการแบ่งงานหรือหน้าท่ีกันอย่างชัดเจนและเพื่อให้บรรลุเป้าหมายตาม
วตัถุประสงค ์
  1.1.2 องค์ประกอบขององค์การ 
    การพิจารณาองค์ประกอบขององค์การ อาจกระท าได้โดยน าแนวคิด 
McKinsey 7’s Model framework ของ McKinsey (1980, อา้งถึงใน ปิยนนัท์ สวสัด์ิศฤงฆาร, 2564.) 
มาใช้อธิบายถึงองค์ประกอบขององค์การ ซ่ึงอาจกล่าวได้ว่าองค์การท่ีดีจะต้องประกอบด้วย 7 
องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
    1) โครงสร้าง (Structure) หมายถึง การจดัรูปแบบองคก์ารวา่จะตอ้งประกอบดว้ย
หน่วยงานยอ่ยใดบา้ง มีการก าหนดความสัมพนัธ์ สายการบงัคบับญัชา ซ่ึงมีลกัษณะเป็นผงัโครงสร้าง
ทางการบริหาร และมกัถูกก าหนดโดยฝ่ายบริหารเพื่อใหส้อดคลอ้งกบัภารกิจขององคก์าร 
    2) กลยุทธ์ (Strategy) หมายถึง การวางแผนขององค์การเพื่อให้การด าเนินงาน
เป็นไปตามวตัถุประสงค์ขององค์การ องค์การท่ีดีจะต้องมีการก าหนดยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ 
ในการด าเนินงาน เพื่อเสริมสร้างศกัยภาพในการแข่งขนัใหก้บัองคก์าร 
    3) ระบบ (System) หมายถึง กระบวนการและวิธีในการท างานของคนใน
องค์การ ซ่ึงมักจะมีกระบวนการในการท างานและมีแบบแผนระเบียบปฏิบัติท่ีใช้ส าหรับ 
การด าเนินงานอยา่งชดัเจน เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุดในการด าเนินงาน 
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    4) ทักษะ (Skills) หมายถึง ทักษะและความสามารถท่ีจ าเป็นของบุคลากร
ภายในองค์การ เพื่อใช้ส าหรับการท างานให้บรรลุวตัถุประสงคข์ององค์การ ซ่ึงองค์การจะตอ้งให้
ความส าคัญในการพัฒนาทักษะและความสามารถของบุคลากรอยู่เสมอ เพื่อให้ทันต่อการ
เปล่ียนแปลงและสร้างโอกาสทางการแข่งขนัใหก้บัองคก์าร 
    5) รูปแบบ (Styles) หมายถึง รูปแบบในการบริหารงานของผูบ้ริหาร แต่ละ
องค์การยอ่มมีผูน้ าสูงสุดหรือผูบ้ริหาร ซ่ึงมีหน้าท่ีในการน าพาองคก์ารไปสู่ความส าเร็จ ซ่ึงมกัจะมี
สไตล์ ลีลา หรือรูปแบบในการบริหารงานท่ีมีลักษณะเฉพาะเป็นของตนเอง หากองค์การใดมี
ผูบ้ริหารท่ีเก่งและมีความสามารถ มีวิสัยทศัน์ มีความสามารถทางการบริหาร องค์การนั้นย่อมมี
โอกาสสูงท่ีจะอยูร่อดและประสบความส าเร็จ 
    6) บุคลากร (Staffs) หมายถึง บุคลากรหรือพนักงานท่ีท างานอยู่ภายใน
องค์การ ซ่ึงจะต้องมีจ านวนท่ีเพียงพอ และมีความรู้ความสามารถตรงกับงานท่ีรับผิดชอบ  
ถา้องค์การใดมีบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถอยู่เป็นจ านวนมาก ย่อมสร้างความได้เปรียบต่อ
องค์การคู่แข่งในธุรกิจหรืออุตสาหกรรมประเภทเดียวกนัท่ีมีบุคลากรท่ีดอ้ยความสามารถ ส่งผล
ใหผ้ลประกอบการขององคก์ารมีความโดดเด่นกวา่องคก์ารอ่ืนๆ 
    7) ค่านิยมร่วม (Shared value) หมายถึง ค่านิยมท่ีคนภายในองค์การต่าง
ยอมรับและยึดถือให้คุณค่าร่วมกนั โดยมกัจะแสดงออกทางพฤติกรรมต่างๆ ซ่ึงหากองค์การใดมี
ค่านิยมองคก์ารท่ีดี บุคลากรยอ่มมีความตั้งอกตั้งใจในการท างานเพื่อองคก์าร รวมถึงท าให้องคก์าร
มีบรรยากาศในการท างานท่ีดี 
  1.1.3 ประเภทขององค์การ 
    การจ าแนกประเภทขององค์การสามารถกระท าได้โดยพิจารณาจากเกณฑ์ท่ี
ก าหนด ซ่ึง พงศส์ัณห์ ศรีสมทรัพย ์และชลิดา ศรมณี (2548, น. 6-7) และรังสรรค ์ประเสริฐศรี (2557, น. 16) 
ไดก้ าหนดประเภทองคก์ารสรุปไดด้งัน้ี 
    1) เกณฑ์ความเป็นเจ้าของ 
     องค์การของรัฐ (Public Organization) หมายถึง องค์การท่ีรัฐบาลเป็น
เจา้ของทั้งหมด หรือมีหุ้นส่วนเป็นสัดส่วนท่ีมากกว่าเอกชน องค์การประเภทน้ี ได้แก่ หน่วยงาน
ของทางราชการ และหน่วยงานรัฐวสิาหกิจ ซ่ึงมกัจะมีวตัถุประสงคใ์นการใหบ้ริการประชาชนหรือ
มีหนา้ท่ีในการจดัท าบริการสาธารณะท่ีส าคญัและมีความจ าเป็นต่อประชาชน 
     องค์การของเอกชน (Private Organization) หมายถึง องค์การท่ีมีเอกชน
เป็นเจา้ของ มีตั้งแต่ขนาดเล็กถึงขนาดใหญ่ มีทั้งท่ีคนๆ เดียวเป็นเจา้ของและท่ีเป็นเจา้ของร่วมกนั
มกัจะมีเป้าหมายเพื่อแสวงหาผลประโยชน์หรือก าไรใหก้บัผูเ้ป็นเจา้ของ และเจา้ของมกัเป็นผูก้  ากบั
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ดูแลเขา้มาบริหารโดยตรง เม่ือองค์การประสบปัญหาทางผลประกอบการหรือขาดทุนเจา้ของหรือ
หุ้นส่วนก็อาจพิจารณาถอนทุนหรือยุติการด าเนินกิจการขององค์การนั้น ๆ เพราะถือวา่ตนเองเป็น
เจา้ของและเป็นผูล้งทุน 
    2) เกณฑ์วัตถุประสงค์ในการด าเนินการ 
     องค์การแสวงห าก า ไร  (Profit Organization) ห าย ถึ ง  องค์ก าร ท่ี มี
วตัถุประสงค์ในการจดัตั้ งเพื่อแสวงหาผลประโยชน์หรือก าไรให้กับเจ้าของหรือผูร่้วมลงทุน  
โดยองคก์ารในลกัษณะน้ี ไดแ้ก่ องคก์ารของเอกชน เช่น บริษทัเอกชน หา้งสรรพสินคา้ เป็นตน้ 
     องค์การไม่แสวงหาผลก าไร (Non-Profit Organization) หมายถึงองคก์าร
ท่ีไม่มุ่งเน้นในการแสวงหาผลก าไร ส่วนใหญ่มักจะเป็นหน่วยงานของราชการท่ีมีรายได้จาก
งบประมาณท่ีมาจากภาษีของประชาชน จึงไม่มีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมุ่งแสวงหาก าไร หากแต่มี
วตัถุประสงค์ในการให้บริการแก่ประชาชน เช่น โรงพยาบาลของรัฐ หน่วยงานทางความมัน่คง 
เป็นตน้ รวมถึงองคก์ารท่ีมีการจดัตั้งโดยมีวตุัประสงคเ์พื่อการกุศลโดยไม่มุ่งเนน้การแสวงหาก าไร 
    3) เกณฑ์หน้าทีใ่นการจัดสรรทรัพยากร 
     องค์การทางด้านเศรษฐกิจ หมายถึง องค์การท่ีมีเป้าหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ภาวะทาง เศรษฐกิจและการกินอยู่ของประชาชน รวมไปถึงองค์การท่ีมีหน้าท่ีจดัสรรทรัพยากร 
ของชาติ เช่น องคก์ารต่าง ๆ ในกระทรวงพาณิชย ์กระทรวงกระเกษตรและสหกรณ์ บริษทัห้างร้าน
ท่ีขายสินคา้และ บริการ รวมถึงโรงงานอุสาหกรรม เป็นตน้ 
     องค์การทางด้านการเมือง หมายถึง องค์การท่ีมีเป้าหมายเก่ียวขอ้งกบัการ
แสวงหาอ านาจและผลประโยชน์ทางการเมืองเพื่อปกครองประเทศ เช่น รัฐสภา คณะรัฐมนตรี  
พรรคการเมือง เป็นตน้ 
     องค์การทางด้านสังคม หมายถึง องคก์ารท่ีมีเป้าหมายเพื่อด ารงรักษาไวซ่ึ้ง
ความเจริญเติบโตและความผาสุกของปวงชน เช่น องคก์ารทางดา้นการศึกษา สาธารณสุข ศาสนา 
ศิลปะวฒันธรรม สโมสร และสวนสาธารณะ เป็นตน้ 
     องค์การทางด้านความปลอดภัยของประชาชน  หมายถึง องค์การท่ีมี
เป้าหมายเก่ียวข้องกับการรักษาความมั่นคง และความปลอดภัยของประเทศ รวมไปถึงความ
ปลอดภยัของประชาชน ไดแ้ก่องคก์ารทหาร องคก์ารต ารวจ เป็นตน้ 
     องค์การทางด้านยุติธรรม หมายถึง องคก์ารท่ีท าหนา้ท่ีสร้างความยุติธรรม
ใหเ้กิดข้ึน เม่ือเกิดความขดัแยง้หรือความไม่เป็นธรรมในสังคม เช่น ศาล ต่าง ๆ เป็นตน้ 
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     องค์การด้านการบริหาร ท าหน้าท่ีในการบริหารงานและเช่ือมโยงองค์การ
ต่าง ๆ ขององค์รัฐบาลให้ด าเนินไปได ้เช่น ส านักงานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) ส านักงบประมาณ ส านักงานตรวจเงิน
แผน่ดิน เป็นตน้ 
 1.2 ทฤษฎเีกีย่วกบัองค์การ 
  1.2.1 ทฤษฎกีารการบริหารจัดการ POCCC 
    Henri Fayol (1916, อา้งถึงใน Kris Piroj, 2019) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบใน
การจัดการองค์การในหนังสือของตนเองท่ี ช่ือว่า “Administration industrielle et Générale ซ่ึง
เผยแพร่คร้ังแรกเม่ือปี ค.ศ. 1916 ท่ีได้ท าการศึกษารวบรวมจากการสังเกตปัญหาของการบริหาร
จดัการท่ีเกิดข้ึนภายในองค์การว่า ผูบ้ริหารมีหน้าท่ีส าคัญในการจดัองค์การตามหลัก POCCC  
อยู ่5 ประการ ไดแ้ก่ 
    1) การวางแผน (Planning) หมายถึง การวางแผนในการด าเนินงานของ
องคก์าร โดยเร่ิมตั้งแต่การก าหนดวสิัยทศัน์ขององคก์ร เป้าหมาย ไปจนถึงการวางแผนงาน 
    2) การจัดองค์การ (Organizing) หมายถึง การออกแบบและก าหนด
โครงสร้างในการท างาน การแบ่งหนา้ท่ี และรูปแบบในการท างานขององคก์าร 
    3) การส่ังการ (Commanding) หมายถึง การจดัสายบังคับบัญชาในองค์การใน
การดูแลสั่งการว่าควรมีลกัษณะในการสั่งการอย่างไร หน่วยงานใดรับผิดชอบหน่วยงานใด บุคคลใด
ตอ้งรับผดิชอบต่อบุคคลใด เพื่อป้องกนัไม่ใหเ้กิดการสับสนในการท างานและง่ายต่อการสั่งการ 
    4) การประสานงาน (Coordinating) หมายถึง การก าหนดรูปแบบในการ
ประสานงานระหวา่งหน่วยงาน ช่วยเหลือเก้ือกลูกนัระหวา่งหน่วยงานภายในองคก์าร 
    5) การควบคุม (Controlling) หมายถึง การควบคุมและติดตามผลการ
ด าเนินงานขององคก์ารวา่เป็นไปตามวตัถุประสงคแ์ละมีประสิทธิภาพหรือไม่ 
    นอกจากน้ี Fayol ไดก้ล่าวถึงหลกัการจดัการ 14 ประการ โดยหลกัการจดัการ 
14 ประการ คือ โดยประโยชน์ของหลกัการจดัการ 14 ประการ ของ Fayol สามารถน ามาใช้เป็น
แนวทางในการตดัสินใจและแนวทางในการจดัการองคก์าร ไดแ้ก่ 
    1) การแบ่งหน้าที่และการท างาน (Division of Work) ในการด าเนินงานใน
รูปแบบองคก์ารจะเป็นการด าเนินงานท่ีมีการแบ่งหนา้ท่ี ซ่ึงการแบ่งหน้าท่ีผูบ้ริหารควรแบ่งหน้าท่ี
ใหก้บัพนกังานอยา่งเหมาะสมตามความสามารถ 
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    2) อ าน าจห น้ าที่ แ ล ะค ว าม รั บ ผิ ด ช อบ  (Authority and Responsibility)  
การท างานในองค์การผูบ้ริหารคือผูท่ี้มอบหมายหน้าท่ีให้กับพนักงาน เม่ือผูบ้ริหารหรือผูจ้ดัการ
มอบหมายหนา้ท่ีใหก้บัพนกังาน ผูบ้ริหารเองก็ควรท่ีจะสามารถรับผิดชอบส่ิงท่ีไดม้อบหมายไดด้ว้ย 
    3) ระเบียบวินัย (Discipline) ส่ิงหน่ึงท่ีช่วยให้การบริหารจัดการองค์การ
เป็นไปอย่างราบร่ืนก็คือความเป็นระเบียบหรือวินัย โดยแต่ละองค์การก็จะมีแนวทางเก่ียวกับ
ระเบียบและกฎภายในองคก์ารท่ีแตกต่างกนัไป 
    4) เอกภาพแห่งการบังคับบัญชา (Unity of Command) หลักการจัดการใน
ส่วนของ Unity of Command คือ การท่ีพนกังานแต่ละคนควรจะรับค าสั่งจากผูจ้ดัการเพียงคนเดียว
เท่านั้น เพราะการท่ีพนกังาน 1 คน รับงานจากผูจ้ดัการมากกว่า 1 คน จะท าให้พนกังานเกิดความ
สับสนและน าไปสู่ความผดิพลาดในการท างาน 
    5) เอกภาพของทิศทางการด าเนินงาน  (Unity of Direction) พื้นฐานของ  
การจดัการองค์การท่ีดี คือ การท่ีทั้ งองค์การควรมีเป้าหมายเดียวกัน เพื่อใช้เป็นเป้าหมายท่ีทั้ ง
องคก์ารเดินไปในทิศทางเดียวกนั 
    6) การให้ผลประโยชน์ตลอดจนค่าตอบแทน (Remuneration) การจ่ายตอบ
แทนหรือผลประโยชน์อ่ืนของพนักงานควรอยู่บนพื้นฐานของความยุติธรรม เพื่อสร้างความพึง
พอใจระหวา่งพนกังานต่อองคก์าร 
    7) ผลประโยชน์ส่วนบุคคลเป็นรองกว่าประโยชน์ส่วนรวม (Subordination of 
Individual Interest) การท างานควรมุ่งเนน้ไปท่ีผลประโยชน์ขององคก์ารมากกวา่ผลประโยชน์ส่วนตน 
    8) การรวมอ านาจ (The Degree of Centralization) การจดัการองค์การควร
รวมอ านาจไวท่ี้ศูนยก์ลาง (Centralization) 
    9) สายการบังคับบัญชา (Scalar Chain) การจดัการองค์การท่ีดี ควรมีล าดบั
ขั้นของสายบงัคบับญัชาท่ีชดัเจน เพื่อช่วยในเร่ืองของความเป็นระเบียบในการรายงานขอ้มูลและ
การส่งต่อขอ้มูลภายในองคก์าร 
    10) เสรีภาพในการน าเสนอส่ิงใหม่ (Initiative) พนักงานควรมีอิสระในการ
แสดงความคิดริเร่ิมส่ิงใหม่ๆ โดยการเปิดโอกาสใหทุ้กคนแสดงความคิดจะช่วยท าใหอ้งคก์รเห็นถึง
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนในกระบวนการท างาน ซ่ึงน าไปสู่แนวทางในการแกปั้ญหาท่ีท าให้การด าเนินงาน
ราบร่ืนข้ึน และท าใหพ้นกังานรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงกบัองคก์าร 
    11) ความเป็นระเบียบเรียบร้อยและความพร้อมในการท างาน  (Order) 
สภาพแวดลอ้มขององค์การควรมีความเป็นระเบียบเรียบร้อย เพื่อท่ีจะท าให้เกิดสภาพแวดล้อมท่ี
เหมาะสมแก่การท างานของพนกังาน ซ่ึงจะน าไปสู่ประสิทธิภาพในการท างานท่ีสูงข้ึน 
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    12) ความเสมอภาค (Equity) องคก์ารท่ีดีควรใหค้วามส าคญักบัเร่ืองของความ
เสมอภาค ไม่มีการเอาเปรียบซ่ึงกนัและกนัทั้งระหวา่งพนกังงานกบัองคากร และระหวา่งพนกังาน
ดว้ยกนัเอง 
    13) เสถียรภาพในการท างาน (Stability of Tenure of Personnel) การบริหาร
จดัการองค์การท่ีดี ควรท าให้พนักงานรู้สึกมีเสถียรภาพในงานและอยากท างาน ซ่ึงจะท าให้อตัรา
การออกจากงานของพนกังานในองคก์รอยูใ่นระดบัท่ีต ่า เพราะการเปล่ียนพนกังานบ่อยจะส่งผลให้
ประสิทธิภาพในการท างานส่วนนั้นมีมาตรฐานท่ีไม่คงท่ี 
    14) ความเข้าใจและการไว้วางใจซ่ึงกันและกัน (Esprit de Corps) องคก์ารท่ีดี
ควรมีความสามัคคีและมีขวญัก าลังใจท่ีดีเพื่อการด าเนินงานท่ีราบร่ืนท่ีสุด ซ่ึงเป็นหน้าท่ีของ
ผูบ้งัคบับญัชาท่ีจะตอ้งสร้างขวญัและก าลงัใจใหก้บัพนกังานท่ีอยูใ่ตบ้งัคบับญัชา 
  1.2.2 ทฤษฎหีน้าทีท่างการบริหาร POSDCORB 
    Luther Gulick and Lyndall Urwick (อา้งถึงใน สาธิต ทิพยม์ณี และนยันา เกิดวิชยั, 
2562, น. 77-85) ไดร่้วมกนัเสนอบทความเก่ียวกบัศาสตร์ทางการบริหาร ในหนงัสือ เร่ือง Paper on 
the Science of Administration ซ่ึงกล่าวเก่ียวกับหลักบหน้าท่ีของหัวหน้าฝ่ายบริหาร 7 ประการ 
(POSDCORB) คือ 
    1) การวางแผน (Planning) หมายถึง การก าหนดเป้าหมายขององค์กรวา่ควร
ท างานเพื่อบรรลุวตัถุประสงคอ์ะไรและจะด าเนินการอยา่งไร 
    2) การจัดองค์การ (Organizing) หมายถึง การจดัโครงสร้างอ านาจอย่างเป็น
ทางการภายในองคก์าร เพื่อประสานงานหน่วยงานท างานยอ่ยต่าง ๆ ใหส้ามารถบรรลุเป้าหมายของ
องคก์ารได ้
    3) การจัดคนเข้าท างาน (Staffing) หมายถึง หน้าท่ีดา้นการบริหารงานบุคคล 
เพื่อฝึกอบรมเจา้หนา้ท่ีและจดัเตรียมบรรยากาศในการท างานท่ีดีไว ้
    4) การส่ังการ (Directing) หมายถึง การท่ีหัวหน้าฝ่ายบริหารมีหน้าท่ีต้อง
ตดัสินใจอยู่ตลอดเวลา โดยพยายามน าเอาการตดัสินใจดงักล่าวมาเปล่ียนเป็นค าสั่งและค าแนะน า
นอกจากน้ียงัหมายถึงการท่ีหวัหนา้ฝ่ายบริหารจะตอ้งท าหนา้ท่ีเป็นผูน้ าองคก์าร 
    5) การประสานงาน (Co-ordinating) หมายถึง หน้าท่ีส าคัญต่างๆในการ
ประสานส่วนต่างๆของงานใหเ้ขา้กนัอยา่งดี 
    6) การรายงาน (Reporting) หมายถึง การรายงานความเคล่ือนไหวต่างๆ 
ในองคก์ารใหทุ้กฝ่ายทราบ 
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    7) การงบประมาณ (Budgeting) หมายถึง หน้าท่ีในส่วนท่ีเก่ียวข้องกับ
งบประมาณในรูปแบบของการวางแผนควบคุมดา้นการเงินและการบญัชี 
  1.2.3 ทฤษฎลี าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow's Hierarchy of Needs) 
    Maslow (อ้างถึงใน วุฒิกร ยุพาวฒันะ, 2562, น. 18-20) ได้กล่าวถึงความ
ตอ้งการของมนุษยใ์นทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการไว ้ดงัน้ี 
    - มนุษย์มีความต้องการตามธรรมชาติ มีความต้องการอยู่ เสมอและ 
ไม่มีส้ินสุด แต่การท่ีมนุษยจ์ะตอบสนองความตอ้งการของตนเองข้ึนอยู่กบัว่าเขามีส่ิงนั้นอยู่แล้ว
หรือยงั เม่ือความตอ้งการถูกตอบสนองแล้วก็จะเกิดความตอ้งการส่ิงอ่ืนจะเขา้มาแทนท่ี และเป็น
กระบวนการท่ีไม่มีส้ินสุดโ ดยจะเร่ิมตั้งแต่มนุษยเ์กิดจนกระทัง่ตาย 
    - ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เป็นแรงจูงใจของพฤติกรรม
อีกต่อไปความตอ้งการท่ีไม่ไดรั้บการตอบสนองเท่านั้น ท่ีเป็นแรงจูงใจของพฤติกรรม 
    - ความต้องการของมนุษยมี์การเรียงล าดับความส าคญั กล่าวคือเม่ือความ
ตอ้งการ ในระดบัต ่าไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการระดบัท่ีสูงกว่าก็จะเรียกร้องให้มีการ
ตอบสนองทนัที โดยเรียงจากขั้นต ่าสุดจนถึงขั้นสูงสุด 5 ล าดบั ดงัน้ี 
    1) ความต้องการพืน้ฐานทางร่างกาย (Physiological Needs) 
     เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษย ์และเป็นส่ิงจ าเป็นท่ีสุดส าหรับการ
ด ารงชีวติร่างกายจะตอ้งไดรั้บการตอบสนองภายในช่วงระยะเวลาท่ีสม ่าเสมอ หากร่างกายไม่ไดรั้บ
การตอบสนองแลว้ ชีวิตก็จะไม่สามารถด ารงอยู่ได ้ยกตวัอย่างความตอ้งการเหล่าน้ี เช่น สถานท่ี
อาศยั อาหาร อากาศ น ้ าด่ืม เคร่ืองนุ่งห่ม ยารักษาโรค ความต้องการพกัผ่อน และความตอ้งการ 
ทางเพศ หากยงัไม่ได้รับอย่างเพียงพอมนุษย์จะไม่นึกถึงความต้องการในล าดับขั้นอ่ืนๆ เช่น  
ความปลอดภัย ความรัก ความก้าวหน้า เกียรติยศ เป็นต้น ถ้าให้ท างานล่วงเวลาก็ต้องการ
ค่าตอบแทนล่วงเวลา หรือไม่ก็ตอ้งไปรับจา้ง จบัปลา ปลูกผกั หุงหาอาหารในตอนเยน็ เพื่อให้พอ
ส าหรับเล้ียงปากเล้ียงทอ้ง ถึงใครวา่จะดูถูกอยา่งไรก็ไม่สนใจ กลา้เส่ียงชีวติเพื่อความอยูร่อด ซ่ึงใน
ความตอ้งการในขั้นแรกน้ีองคก์ารทุกแห่งมกัจะตอบสนองความตอ้งการของพนกังาน โดยการจ่าย
ค่าจา้งเพื่อพนกังานจะไดน้ าเงินไปใชจ่้าย เพื่อน าไปแสวงหาส่ิงท่ีจ  าเป็นขั้นพื้นฐานในการด ารงชีวิต
แต่ละคน 
    2) ความต้องการมั่นคงปลอดภัย (Safety and Security Needs) 
     เม่ือมนุษยไ์ดส่ิ้งท่ีตอ้งการในขั้นพื้นฐานทางร่างกายแลว้ พอเร่ิมมีทรัพยสิ์น
มากยิ่งข้ึน ย่อมตอ้งการความปลอดภยัส าหรับทรัพยสิ์น และความมัน่คงก้าวหน้าจากหน่วยงาน 
ต าแหน่งหน้าท่ีการงานท่ีไม่ตอ้งเส่ียง หรือหากไดง้านไหนท่ีมีความมัน่คงกว่าก็จะสรรหาหรือยา้ยไป 
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ส่วนหน่วยงานท่ีมีความมั่นคงน้อยจะมีอัตราการลาออกจากงานของพนักงานสูง นอกจากน้ี  
ความตอ้งการความปลอดภยัก็ส่งผลต่อพฤติกรรมของมนุษยท์  าให้มีความปรารถนาท่ีจะไดรั้บความ
คุ้มครองจากภยนัตรายต่าง ๆ ท่ีอาจจะเกิดต่อร่างกาย เช่น อุบติัเหตุ อาชญากรรม ฯลฯ เป็นต้น 
มนุษยมี์ความปรารถนาท่ีจะอยูใ่นสังคมและระเบียบและสามารถคาดหมายได ้ความตอ้งการความ
ปลอดภยั หมายความรวมถึงความรู้ของแต่ละบุคคล ข้อจ ากดัขอบเขตของพฤติกรรม ซ่ึงเป็นท่ี
ยอมรับกนัในสังคมในองคก์ารดว้ยความปลอดภยัหรือความมัน่คงในการปฏิบติังานเป็นส่ิงส าคญัมี
ผลต่อขวญัและก าลังใจของพนักงานทุกคน ถ้าหากมนุษย์ท างานด้วยความรู้สึกท่ีไม่มัน่คงของ
ต าแหน่งท่ีท าอยูต่ลอดเวลาแลว้ ผลงานท่ีท าไปยอ่มไม่เป็นผลดีขององคก์าร ดงันั้น ผูบ้ริหารมีหนา้ท่ี
จะจดัให้พนักงานรู้สึกถึงความมัน่คงในการท างาน เช่น การปลดออกหรือไล่ออก ควรจะมีการ
พิ จารณาอย่างยุ ติธรรมและโป ร่งใส  ระบบอุปถัมภ์  การเลือกปฏิบัตินับได้ว่าเป็น ส่ิ ง ท่ี
กระทบกระเทือนต่อขวญัและก าลงัใจของพนกังานมากท่ีสุด 
    3) ความต้องการทางความรักและความเป็นเจ้าของ (Love and Belonging Needs) 
     มนุษยน์บัไดว้่าเป็นประเภทสัตวส์ังคม ซ่ึงมีความตอ้งการตามธรรมชาติท่ี
จะให้บุคคลอ่ืน หรือเพื่อนร่วมงานยอมรับและให้ความส าคญักบัตน ตอ้งการมิตรภาพ ไดรั้บความ
รักจากเพื่อนร่วมงาน การยอมรับเข้าเป็นพวก ไม่ถูกกีดกัน ไม่มีการแบ่งชนชั้นวรรณะ คุณวุฒิ 
การศึกษา หลงัจากท่ีความตอ้งการ 2 ประเภทแรก ไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการท่ีอยูใ่น
ระดับสูงกว่าก็จะเข้าครอบง าพฤติกรรมของบุคคลนั้ น ความต้องการในขั้นน้ี  องค์การย่อม
ตอบสนองความตอ้งการของพนกังาน โดยการเปิดให้พนกังานเขา้มามีส่วนร่วมในการแสดงความ
คิดเห็น และความคิดเห็นท่ีไดรั้บการยอมรับควรจะมีการยกย่องชมเชย เพื่อสร้างความรู้สึกว่าตน
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 
    4) ความต้องการทีจ่ะได้รับการยกย่อง (Esteem Needs) 
     มนุษย์มีความต้องการได้รับการยกย่อง ช่ืนชม และได้รับการยอมรับใน
สังคม ตลอดจนความกา้วหนา้ ตอ้งการอ านาจ ตอ้งการเล่ือนต าแหน่งใหสู้งข้ึนไป จนในบางคร้ังข้ึน
ไปถึงขั้นสูงสุดแล้วก็ยงัอยากจะให้พิจารณาต าแหน่งสูงข้ึนไปอีก จึงเป็นธรรมดาของมนุษยท่ี์มี
ความตอ้งการความกา้วหนา้อยา่งไม่ส้ินสุดซ่ึงเป็นความตอ้งการอยากเด่นดงัในสังคม รวมถึงความ
เช่ือมัน่ในตนเอง ความส าเร็จ ความรู้ความสามารถ การนบัถือตนเอง และรวมถึงความตอ้งการท่ีจะ
มีฐานะเด่น เป็นท่ียอมรับนับถือของคนทั้งหลาย การท่ีบุคคลมีต าแหน่งสูงในองค์การหรือการท่ี
สามารถเขา้ใกลชิ้ดกบับุคคลส าคญัๆ ลว้นแต่ท าให้ยกระดบัฐานะของตนเองข้ึนมา การท่ีบุคคลซ่ึง
สามารถบรรลุถึงความต้องการในขั้นน้ีก็ได้รับการยกย่องเป็นบุคคลพิเศษไป เช่น ความคิดท่ี
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ตอ้งการจะเป็นผูน้ าของประเทศ หรือตอ้งการเป็นนกักีฬาท่ีมีความสามารถและไดรั้บการยกยอ่งจาก
บุคคลทัว่ไป โดยแต่ละคนยอ่มมีความรู้สึกและความตอ้งการท่ีแตกต่างกนัไป 
    5) ความต้องการในการประจักษ์ตนเอง (Self-Actualization Needs) 
     เป็นล าดบัขั้นความพึงพอใจท่ีสูงท่ีสุด โดยจะท าอะไรเป็นพิเศษ ซ่ึงในขั้นน้ี
มนุษยจ์ะมีส่ิงท่ีตอ้งการพร้อมแลว้ทุกอย่าง ไดรั้บความส าเร็จ ช่ือเสียง เกียรติยศ และเงินทองแลว้ 
โดยขั้นน้ีมนุษยจ์ะตระหนักในความสามารถของคนๆ หน่ึง และมีความตอ้งการท่ีจะเป็นในส่ิงท่ี
คนๆ หน่ึงสามารถเป็นได ้ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีมีความเฉพาะเจาะจง เช่น บุคคลหน่ึงๆไดรั้บการเติมเต็มจาก
ตนเอง ในการท าบางอย่างให้ดีท่ีสุด โดยเป็นการบรรลุศกัยภาพของตวัเอง และพฒันาตวัเอง เช่น 
การมีความเป็นเลิศทางดา้นกีฬา การมีความเป็นเลิศทางดา้นธุรกิจ เป็นตน้ 
  1.2.4 ทฤษฎสีองปัจจัยของ Frederick Herzberg 
    ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg (1990, pp. 20-21, อ้างถึงใน เทพพนม เมือง
แมน และสวิง สุวรรณ, 2549) Herzberg ไดพ้ยายามศึกษาถึงความพึงพอใจในภาวการณ์ท างานกบั
ความไม่พึงพอใจในภาวการณ์ท างาน พบวา่ ปัจจยัท่ีมีส่วนช่วยให้เกิดความพึงพอใจและไม่พอใจ
ในการท างาน มีปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความรู้สึกท่ีดีและไม่ดีของพนกังาน 2 ประเภท คือ ปัจจยัค ้าจุน 
(Maintenance Factors) หรือปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) และปัจจัยกระตุ้นหรือปัจจัย 
จูงใจ (Motivation Factors) ผลการศึกษาสรุปไดด้งัน้ี 
    1) มิติทีแ่ตกต่างกนัมีอยู่ 2 มิติ เกีย่วกบัปัญหาแรงจูงใจ 
     ดา้นหน่ึงเป็นองคป์ระกอบท่ีเป็นไปไดท้ั้งสาเหตุของความไม่พอใจ และสามารถ
ป้องกนัความไม่พอใจดว้ย อาจกล่าวไดว้า่ องค์ประกอบเหล่าน้ีเป็นองคป์ระกอบประเภทเสริมแรงหรือ
องคป์ระกอบส่งเสริม (Hygiene Factors) ซ่ึงองคป์ระกอบเหล่าน้ีเป็นองคป์ระกอบท่ีอยูภ่ายนอก (Extrinsic 
Factors) โดยมีความสัมพนัธ์กบัสภาพแวดลอ้มกบัการท างาน ส่วนอีกประเภทหน่ึงเรียกวา่องคป์ระกอบท่ี
จูงใจ (Motivation Factors) โดยหากมีองค์ประกอบของการจูงใจอยู่แลว้ก็สามารถน าไปสู่การมีทศันคติ
ทางดา้นบวก และการจูงใจท่ีแทจ้ริงได ้องคป์ระกอบเหล่าน้ีเป็นองคป์ระกอบภายใน (Intrinsic Factor) 
    2) องค์ประกอบส่งเสริม (Hygiene Factors) หรือปัจจัยค ้าจุน 
     เป็นปัจจยัท่ีสามารถเป็นสาเหตุของความไม่พอใจ เป็นขอ้ก าหนดเบ้ืองตน้
เพื่อป้องกนัไม่ให้เกิดความไม่พอใจในงานท่ีท าอยู่เท่านั้น แต่มิไดเ้ป็นแรงจูงใจแต่อย่างใด การให้
ความสนใจหรือระมดัระวงัต่อปัจจยัค ้าจุนน้ีเป็นส่ิงจ าเป็น แต่ก็ยงัไม่เพียงพอท่ีจะใชใ้นการจูงใจให้
คนมีผลผลิตมากข้ึนได ้ประกอบดว้ย 
     -  สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
     -  นโยบายและการบริหาร สภาพการท างาน 
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     -  การก ากบัดูแล การบงัคบับญัชาหรือการนิเทศ 
     -  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล เช่น ความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชา 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตวั และ ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
เป็นตน้ 
     -  เงินเดือน ค่าตอบแทน และสวสัดิการ 
     -  สถานภาพสมรส 
     -  ความมัน่คงในชีวติชีวติส่วนตวั 
    3) องค์ประกอบทีจู่งใจ (Motivation Factors) หรือปัจจัยจูงใจ 
     เป็นปัจจัยประเภทท่ีก่อให้เกิดทัศนคติทางบวกกับพนักงาน โดยปัจจัย
เหล่าน้ีส่วนใหญ่จะมีความเก่ียวขอ้งกบังานท่ีปฏิบติัประกอบดว้ย 
     -  ความส าเร็จในการท างาน 
     -  การไดรั้บการยอมรับการนบัถือ 
     -  ความรับผดิชอบ 
     -  ลกัษณะของตวังานความรับผดิชอบเอง 
     -  ความเจริญกา้วหนา้งอกงาม 
     -  ความเจริญงอกงามในตนเองและอาชีพ 
     ปัจจยัน้ีเป็นส่ิงเป็นส่ิงท่ีอยู่ภายใตค้วามนึกคิดหรือจิตใจ (Intrinsic Factors) 
ในขณะท่ีปัจจยัภายนอก (Extrinsic Factors) ซ่ึงเป็นตวัแทนของปัจจยัค ้าจุน ปัจจยัค ้าจุนไม่ไดเ้ป็น
ส่ิงจูงใจพนักงาน แต่ถ้าขาดตกบกพร่องไปเม่ือใดหรือหากขาดปัจจยัน้ีแล้ว ย่อมก่อให้เกิดความ 
ไม่พอใจแก่พนกังานได ้โดยตวัอย่างท่ีพบเห็นไดบ้่อยๆ คือ การนดักนัหยุดงานของพนกังานหรือ
ลูกจา้ง ซ่ึงมีสาเหตุมาจากเร่ืองเงินหรือค่าตอบแทนเป็นหลกั นอกจากน้ียงัไม่เคยพบวา่มีพนักงาน
หรือลูกจา้งเรียกร้องขอให้เพิ่มความรับผิดชอบในงานของตนให้มากข้ึนมา ปัจจยัค ้าจุนท่ีจดัให้ใน
รูปการลาพกั ลาป่วย และการจดัสวสัดิการและการดูแลสุขภาพของพนกังานนั้น ผูบ้ริหารบางท่าน
อาจเช่ือว่าสามารถสร้างแรงจูงใจให้กบัพนักงานได ้แต่แทจ้ริงเป็นส่ิงค ้าจุนหรือบ ารุงรักษาไม่ให้
พนกังานเกิดความไม่พอใจข้ึนเท่านั้น แมว้า่ส่ิงเหล่าน้ีจะช่วยดึงดูดคนดีให้เขา้มาท างานตอนเร่ิมแรก 
แต่ก็จะด ารงสภาพน้ีไดไ้ม่แน่นอน ซ่ึงก็จะมีผลจูงใจในระดบัธรรมดาเท่านั้น การจูงใจให้เกินระดบั
ธรรมดา คือ การตอบสนองความตอ้งการดา้นเกียรติยศหรือช่ือเสียงเท่านั้น และความส าเร็จตามท่ี
ปรารถนา กล่าวโดยสรุป ปัจจยัค ้าจุน มีผลกระทบต่อความไม่พอใจในงานท่ีท า ส่วนปัจจยัจูงใจ  
มีผลกระทบต่อความพึงพอใจในงานท่ีท า ดงัท่ีกล่าวมาขา้งตน้อาจจะสรุปไดว้่า ปัจจยัท่ีเก่ียวกบั
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แรงจูงใจในการท างานมี 2 ปัจจยัหลกั คือปัจจยัภายนอกและปัจจยัภายใน และทฤษฎีท่ีสามารถจดั
องคป์ระกอบของแรงจูงใจดงักล่าวไดอ้ยา่งชดัเจนและครอบคลุมคือ ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg 
 
ตารางท่ี 2.1  องคป์ระกอบท่ีท าใหเ้กิดปัจจยัค ้าจุนและปัจจยัจูงใจ 
  

องค์ประกอบที่ท าให้เกดิปัจจัยค า้จุน 
(Hygiene Factors) 

องค์ประกอบที่ท าให้เกดิปัจจัยจูงใจ 
(Motivation Factors) 

นโยบายและการบริหารขององคก์ร 
เงินเดือน ค่าจา้ง ค่าตอบแทน 
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
สถานภาพ/ความมัน่คงในชีวติ 

ความส าเร็จในการท างาน 
การไดก้ารยอมรับยกยอ่ง 
ลกัษณะของตวังาน 
ความรับผดิชอบ 
การมีโอกาส 
ความเจริญงอกงามในตนเองและอาชีพ 

ท่ีมา: พฤติกรรมองคก์าร (น. 37), โดย เทพนม เมืองแมน และ สวงิ สุวรรณ, 2549, กรุงเทพฯ:  
 บริษทั ไบรทก์รีน เทรดด้ิง จ  ากดั. 
 

2. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
 
 2.1 แนวคิดเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
  2.1.1 ความหมายของความผกูพนัต่อองค์การ 
   Allen and Meyer (1990 p.3 อา้งถึงใน โย อาชา, 2561, น. 58-59) อธิบายถึง
ความหมายของ ความผกูพนัต่อองคก์าร โดยแบ่งออกไดเ้ป็น 3 แนวคิด ไดแ้ก่ 
   1. แนวคิดทางดา้นทศันคติ หมายความว่า ความผูกพนัต่อองค์การ เป็นเร่ือง
ของการท่ีบุคลากรมีความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ตลอดจนสามารถให้ความหมาย
ของค าวา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง 
    1.1 ความเช่ือมัน่อนัแรงกลา้ในการยอมรับต่อจุดมุ่งหมายและค่านิยมของ
องค์การ หมายถึง การท่ีองค์การและบุคลากรสามารถมีเป้าหมายร่วมกนัและเป็นไปในแนวทาง
เดียวกันและเช่ือมโยงกัน เม่ือบุคลากรยอมรับในบรรทัดฐานและระบบค่านิยมขององค์การ 
บุคลากรก็จะแสดงออกว่ามีความเห็นพอ้งกบัเป้าหมายขององค์การและมีความตั้งใจท่ีจะยอมรับ
เป้าหมายเหล่านั้น บุคลากรจะประเมินและมององค์การในแง่ดี และรู้สึกภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึง
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หรือเป็นสมาชิกองค์การ รวมถึงเช่ือว่าองค์การจะน าพาเขาประสบความส าเร็จได ้โดยบุคลากรจะ
มองเห็นแนวทางท่ีจะท าให้องค์การบรรลุเป้าหมาย และรู้สึกว่าตนเองมีโอกาสท่ีจะประสบ
ความส าเร็จในการท างานได ้
    1.2 ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก เพื่อท าประโยชน์แก่
องค์การ หมายถึง การท่ีบุคลากรแสดงถึงความมุ่งมัน่ตั้ งใจและทุ่มเทความพยายามในการอุทิศ
แรงกาย แรงใจ และสติปัญญา ในการท างานเพื่อประโยชน์และความเจริญรุ่งเรืองขององคก์าร และ
รังสรรคใ์หอ้งคก์ารบรรลุถึงจุดหมาย โดยการแสดงความสม ่าเสมอในรูปแบบของพฤติกรรมในการ
ทุ่มเทและใชค้วามพยายามเพื่อตอบสนองหรือในการมุ่งสู่จุดหมายขององคก์ารไดส้ะดวกข้ึน 
    1.3 ความปรารถนาอนัแรงกล้าท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพของ
องคก์าร หมายถึง การแสดงออกถึงความซ่ือสัตยแ์ละรู้สึกจงรักภกัดีต่อองคก์าร โดยแสดงใหเ้ห็นถึง
การท่ีจะไม่ลาออกจากองค์การหรือเปล่ียนงาน ไม่ว่าจะเป็นการเพิ่มรายได้ เงินเดือน สถานภาพ 
ต าแหน่ง ความมีอิสระทางวิชาชีพ ตลอดจนความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานท่ีดีข้ึน โดยให้
ความส าคญักบัความต่อเน่ืองในการท างานโดยไม่โยกยา้ยไปไหน เป็นความตั้งใจอยา่งแน่วแน่ท่ีจะ
คงความเป็นสมาชิกภาพต่อไป เพื่อท างานขององคก์ารให้บรรลุเป้าหมายและปฏิเสธท่ีจะลาออกจาก
องคก์าน แมว้า่องคก์ารจะตกอยูใ่นสภาพใดก็ตาม 
   2. แนวคิดทางด้านพฤติกรรม หมายความว่า เม่ือบุคลากรมีความผูกพนัต่อ
องค์การแล้วมักจะแสดงออกในรูปของความสม ่าเสมอทางด้านพฤติกรรมของความผูกพนัต่อ
องค์การ ส่งผลให้เกิดการแสดงออกทางพฤติกรรมท่ีต่อเน่ืองในการท างาน มีความรู้สึกผูกพนัต่อ
องค์การและพยายามท่ีจะรักษาสมาชิกภาพไวโ้ดยไม่โยกยา้ยหรือเปล่ียนแปลงสถานท่ีท างาน 
เน่ืองจากบุคลากรไดเ้ปรียบเทียบผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บและผลประโยชน์ท่ีตอ้งสูญเสียไปหากละ
ทิ้งสมาชิกภาพหรือลาออกไป ผลเสียน้ีจะพิจารณาในลักษณะของต้นทุนท่ีจะเกิดข้ึนหรือ
ผลประโยชน์ท่ีจะสูญเสียไป โดยเป็นแนวคิดซ่ึงมาจากทฤษฎี Side-bet ของ Becker จึงอาจสรุปได้
ว่าการพิจารณาความผูกพนัต่อองค์การเป็นผลมาจากการท่ีบุคลากรมีการเปรียบเทียบกนัระหว่าง
ผลประโยชน์วา่หากเขาลาออกจากองคก์ารแลว้เขาจะไดรั้บหรือจะตอ้งสูญเสียอะไรไปบา้ง 
   3. แนวคิดท่ีเก่ียวกบัความถูกต้องหรือบรรทดัฐานของสังคม แนวคิดน้ีได้
กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร มีท่ีมาจากบรรทดัฐานขององคก์ารและสังคม ส่งผลใหบุ้คลากรเกิด
ความรู้สึกจงรักภกัดีและเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทและอุทิศตนในการท างานใหก้บัองคก์าร โดยบุคลากรรู้สึก
ว่าเม่ือตนเขา้มาเป็นสมาชิกขององค์การแล้ว ความผูกพนัต่อองค์การถือว่าเป็นส่ิงท่ีถูกตอ้งและ
สมควรท า จึงท าใหเ้กิดพนัธะผกูพนัท่ีสมาชิกจะตอ้งมีหนา้ท่ีทุ่มเทปฏิบติังานใหก้บัองคก์าร 
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   Steers (1977 อา้งถึงใน ราตรี เสนาใจ, 2562, น. 24-25) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อ
องค์การ หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานท่ีแสดงว่าองค์กรและตนเองเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน 
มีค่านิยมร่วมกันกับพนักงานคนอ่ืน ๆ ในองค์กร และมีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทแรงกาย แรงใจ 
เพื่อปฏิบติังานตามภารกิจขององคก์ร ความผกูพนัต่อองคก์าร ประกอบดว้ยลกัษณะท่ีส าคญั 3 ประการ 
ไดแ้ก่ 
   1. ความเช่ือและการยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมองค์การ (A Strong Belief 
in and Acceptance of the Organization’ s Goals and Values) เป็น เจตคติทางบวก ท่ี บุคคลมี ต่อ
องคก์าร คือ บุคคลจะมีความเช่ือวา่องคก์ารท่ีดีท่ีสุดท่ีตนจะท างานดว้ยคือองคก์ารน้ี มีความรู้สึกเป็น
อนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์าร มีค่านิยมร่วมกนักบัสมาชิกคนอ่ืน ๆ ขององคก์าร และมีความรู้สึก
เสมือนวา่ตนเองเป็นเจา้ขององคก์าร 
   2. ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อองคก์าร (A Willingness 
to Exert Considerable Effort on Behalf of the Organization) โดยบุคคลจะมีความเสียสละอุทิศ
แรงกายและแรงใจ เพื่อท างานขององค์การอย่างเต็มท่ีในฐานะตวัแทนขององค์การ เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายขององคก์ารในท่ีสุด 
   3. ความปรารถนาอย่างยิ่งท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร  
(A Strong Desire to Maintain Membership in the Organization) คือ การท่ีบุคคลมีความจงรักภกัดี
ต่อองคก์ารและมีความปรารถนาท่ีจะคงไวซ่ึ้งสมาชิกภาพในองคก์าร 
   โย อาชา (2561) อธิบายว่า ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกของ
ผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อองคก์ารซ่ึงมีลกัษณะของความสัมพนัธ์ท่ีเหนียวแน่นในทิศทางท่ีดี โดยการแสดง
ออกมาในการกระท าตนในการปฏิบติัหนา้ท่ี เพื่อให้เป็นประโยชน์ต่อองคก์ร ท าให้องคก์รสามารถ
บรรลุเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ได้เป็นอย่างดี มีความเต็มใจในการปฏิบัติงาน การยอมรับ
เป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร ตอ้งการมีส่วนร่วม มีพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของ
องคก์ร และเป็นสมาชิกขององคก์ร ต่อไป 
   วนสันนัท ์รุจาจรัสวงศ ์(2559) ให้ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารว่า 
เป็นการท่ีบุคคลนั้นเกิดเจตคติเชิงบวกต่อองค์การ เช่ือ ยอมรับ และมีความศรัทธาในตวัองค์การ
อยา่งแทจ้ริง จึงพร้อมท่ีจะทุ่มเทท างานของตนอยา่งเต็มประสิทธิภาพ และเกิดศกัยภาพ จนเกิดเป็น
ความรู้สึกผูกพนัเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั พร้อมร่วมมือร่วมใจน าองค์การไปสู่เป้าหมายท่ีองค์การ
วางไว ้ซ่ึงเป็นส่วนช่วยใหอ้งคก์ารสามารถประสบความส าเร็จไดใ้นอนาคต 
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  2.1.2 ความส าคัญของความผกูพนัต่อองค์การ 
   Buchanan (1974, อ้างถึ งใน  ศิ ริไชย ศัก ด์ิดา, 2561 , น . 31) อ ธิบายถึง
ความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์าร ดงัน้ี 
   1. ความผกูพนัต่อองค์การ สามารถท านายอตัราเขา้ออกของบุคลากรไดเ้ป็น
อย่างดี แนวคิดน้ีมีความครอบคลุมมากกว่าในเร่ืองของความพึงพอใจในการท างาน โดยสามารถ
แสดงออกถึงผลของการตอบสนองทัว่ไปของบุคคลต่อองคก์ารโดยรวม ส่วนความพึงพอใจในงาน
แสดงออกถึงการตอบสนองของบุคคลต่องานหรือเพียงด้านหน่ึง ๆ ของงานเท่านั้ น ดังนั้ น  
ความผูกพนัต่อองค์การ จึงเน้นการผูกมดัของบุคคลต่อองค์การ ตลอดจนค่านิยมและเป้าหมาย 
ขององค์การด้วย ส่วนความพึงพอใจในงานจะเน้นไปท่ีสภาพแวดล้อมของงานหน่ึงๆ เท่านั้ น  
โดยเฉพาะท่ีเก่ียวขอ้งกบังานในหน้าท่ีของบุคลากร ตลอดจนความผูกพนัต่อองค์การค่อนขา้งมี
ความแน่นอนมากกว่าความพึงพอใจในงาน แม้ว่าเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนในท่ีท างานอาจจะส่งผล
กระทบต่อความพึงพอใจในงานของผูป้ฏิบัติงาน แต่เหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนเพียงชั่วคราวนั้นอาจ 
ไม่ส่งผลกระทบถึงความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม 
   2. ความผูกพันต่อองค์การ เป็นแรงผลักดันให้ผู ้ปฏิบัติงานในองค์กรให้
ท างานได้ดีกว่าไม่มีความผูกพนัต่อองค์การ สืบเน่ืองมาจากการท่ีบุคลากรมีส่วนร่วมเป็นเจา้ของ
องคก์ารและมีส่วนช่วยเสริมสร้างประสิทธิภาพขององคก์าร 
   3. ความผูกพนัต่อองคก์าร จะเป็นตวัประสานระหวา่งเป้าหมายขององค์การ
กบัภาพจ าลองของบุคลากรในองคก์าร หรือเก้ือหนุนใหอ้งคก์ารสามารถบรรลุไปสู่จุดหมายท่ีตั้งไว ้
   4. ความผูกพันต่อองค์การ ช่วยลดการติดตามตรวจสอบจากภายนอก  
สืบเน่ืองมาจากการท่ีสมาชิกในองคก์ารมีความรักและความผกูพนัต่อองคก์ารของตนมาก 
   5. ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นส่ิงท่ีบ่งช้ีถึงประสิทธิภาพขององคก์าร 
   Steers (1977, อา้งถึงใน ศิริไชย ศกัด์ิดา, 2561, น. 32-33) อธิบายว่าความส าคญั
ของความผกูพนัต่อองคก์ารท าใหเ้กิดผลได ้4 ประการ ดงัน้ี 
   1. บุคลากรจะแสดงถึงระดับของการมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์การ 
สูงกว่า อนัเป็นผลมาจากความผูกพนัอยา่งแทจ้ริงต่อจุดมุ่งหมายและคุณค่าขององค์การ และอตัรา
การตั้งใจขาดงาน หรือลางานก็จะมีต ่ากวา่ในกลุ่มของบุคลากรท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารนอ้ย 
   2. บุคลากรท่ีมีความผูกพันต่อองค์การจะมีความต้องการท่ีจะท างานกับ
นายจา้ง โดยท่ีจะช่วยเหลือและท าใหบ้รรลุเป้าหมาย 
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   3. บุคลากรท่ีมีความผูกพนัสูงจะกลายเป็นผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งในงานมากข้ึน 
เน่ืองจากบุคลากรมีความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัและมีความเช่ือถือในเป้าหมายขององค์การ 
โดยงานท่ีท าอยู่เปรียบเสมือนเป็นกลไกส าคญัท่ีจะช่วยสนับสนุนให้องค์การบรรลุเป้าหมายและ
ประสบความส าเร็จ 
   4. บุคลากรท่ีมีความผูกพันต่อองค์การสูงจะมีความเต็มใจท่ีจะใช้ความ
พยายามในการท าเพื่อองคก์าร และในบางคร้ังความพยายามก็อาจกลายมาเป็นผลงานท่ีมีคุณภาพอนั
ยอดเยีย่มได ้
 2.2 ทฤษฎเีกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
  Allen and Meyer (1990, p. 3 อ้างถึงใน โย อาชา, 2561, น. 58-59) ได้อธิบายถึง
รูปแบบของความผูกพนัต่อองค์การว่ามีอยู่ 3 ด้าน โดยแตกต่างกนัตามรูปแบบความคิด (Mind-Sets) 
ซ่ึงก่อให้เกิดความผกูพนั ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึก ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการ
คงอยู ่และความผูกพนัต่อองค์การดา้นบรรทดัฐาน ซ่ึงเพิ่มเติมมาจากแนวคิดเก่ียวกบัความผูกพนัดา้น
เจตคติของ Mowday, Steers and Porter (1979) นอกจากน้ี Allen and Meyer (1993) ได้อธิบายต่อมาว่า 
บุคลากรท่ีมีความปรารถนา (Want) จะมีความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจสูง ส่วนบุคลากรท่ีมี 
ความจ าเป็น (Need) จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยูสู่ง และส าหรับบุคลากรท่ีมีความรู้สึกวา่
ควร (Ought) จะท าเช่นนั้ น จะมีความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานสูง โดยได้อธิบายถึง 
ความผกูพนัต่อองคก์ารทั้ง 3 ดา้น ไวด้งัน้ี 
  1. ความผูกพนัต่อองค์กรด้านความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง การท่ี
บุคคลมีความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร โดยมีนกัวชิาการท่ีศึกษาเก่ียวกบัความผกูพนั
ต่อองค์การดา้นจิตใจคือ Lyman W. Porter ศาสตราจารยป์ระจ ามหาวิทยาลยั California และคณะ 
โดยอธิบายถึงความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารวา่ หมายถึง 
   1.1 ความเช่ืออยา่งแรงกลา้และยอมรับอย่างจริงจงัในเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์าร หมายถึง การท่ีเป้าหมายระหวา่งองคก์ารและบุคคลมีความสอดคลอ้งกนัหรือสามารถร่วม
ไปในทิศทางเดียวกนัได ้โดยบุคคลจะแสดงตนเองวา่เห็นดว้ยกบัเป้าหมายขององคก์าร เม่ือพิจารณา
แลว้เห็นวา่บรรทดัฐาน และระบบค่านิยมขององคก์ารนั้นเป็นส่ิงท่ียอมรับได ้และเตม็ใจท่ีจะยอมรับ
กบัเป้าหมายนั้น บุคคลจะประเมินและคิดถึงองคก์ารในแง่ดี และมีความภาคภูมิใจในสมาชิกภาพ
หรือเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ มีแนวโน้มท่ีจะเขา้ร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การ โดยเช่ือว่า
องค์การจะน าไปสู่ความส าเร็จได้ และมองเห็นแนวทางท่ีจะท าให้องค์การบรรลุถึงเป้าหมาย 
นอกจากน้ีบุคคลจะรู้สึกวา่ตนเองมีโอกาสและสามารถประสบความส าเร็จในการท างานได ้
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   1.2 ความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามในฐานะท่ีเป็นตวัแทนขององคก์ร หมายถึง 
การแสดงออกถึงความเต็มใจ ตั้งใจและพยายามอย่างเต็มท่ี เพื่ออุทิศแรงกายแรงใจและ สติปัญญา
ในการท างานให้ดี โดยแสดงออกในรูปของพฤติกรรมมีความสม ่ าเสมอ ความคงเส้นคงวา 
ในการท างาน ใชค้วามพยายามอยา่งสูงเพื่อตอบสนองหรือมุ่งสู่เป้าหมายขององคก์ารไดส้ะดวกข้ึน 
และคิดอยู่เสมอว่างาน คือ แนวทางท่ีตนจะสามารถท าประโยชน์ให้กบัองค์การเพื่อให้องค์การ
บรรลุถึงเป้าหมายได้ส าเร็จ จึงท าให้บุคคลดงักล่าวมีผลการปฏิบติังานอยู่ในระดบัท่ีสูงกว่าผูอ่ื้น 
และหากมีปัญหาเกิดข้ึนก็จะพยายามช่วยกนัแกไ้ขปัญหา 
   1.3 ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกกบัองคก์ร หมายถึง 
การแสดงออกถึงความซ่ือสัตยต่์อองค์การและความรู้สึกจงรักภกัดี แสดงออกถึงความต่อเน่ืองใน
การท างาน พยายามท่ีจะรักษาสมาชิกภาพไวแ้ละไม่โยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ีท างานไม่โยกยา้ยไป
ไหน โดยแสดงให้เห็นถึงความไม่เต็มใจหรือปฏิเสธท่ีจะลาออกจากองคก์าร หรือเปล่ียนงานไม่ว่า
จะเป็นการเพิ่มเงินเดือน ค่าตอบแทน สถานภาพ ต าแหน่ง ความมีอิสระทางวิชาชีพ ตลอดจน
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานท่ีดีข้ึน มีความตั้งใจและมีความปรารถนาอยา่งแน่วแน่ท่ีจะคงไวซ่ึ้ง
สมาชิกภาพต่อไป เพื่อท างานให้บรรลุจุดมุ่งหมายขององค์การโดยไม่คิดท่ีจะลาออก แมว้า่องคก์ร
จะอยูใ่นสภาวะปกติ หรืออยูใ่นฐานะวกิฤตอนัเน่ืองมาจากสาเหตุต่าง ๆ 
  2. ความผูกพัน ต่อองค์ก ารด้านการคงอยู่  (Continuance Commitment) เป็ น
แนวความคิดด้านพฤติกรรม กล่าวคือ ความผูกพนัต่อองค์การ ในรูปของความสม ่าเสมอของ
พฤติกรรม เม่ือบุคคลมีความผกูพนัต่อองคก์ารแลว้จะมีการแสดงออกของพฤติกรรมอยา่งต่อเน่ือง
หรือมีความคงเส้นคงวาในการท างานและความต่อเน่ืองในการท างาน โดยไม่โยกยา้ยหรือ
เปล่ียนแปลงท่ีท างาน และจะพยายามรักษาสมาชิกภาพไว ้โดยไม่โยกยา้ยออกจากองค์การ 
เน่ืองจากบุคคลไดมี้การเปรียบเทียบถึงผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บและผลประโยชน์ท่ีจะตอ้งสูญเสียไป 
หากละทิ้งสภาพของสมาชิกหรือลาออกจากองคก์าร ซ่ึงผลเสียน้ีจะพิจารณาในลกัษณะของตน้ทุนท่ี
จะเกิดข้ึนหรือผลประโยชน์ท่ีจะสูญเสียไป ซ่ึงเป็นไปตามทฤษฎี Side - Bet ของ H.S. Becker 
  3. ความผูกพัน ต่อองค์การด้านมาตรฐานสั งคม  (Normative Commitment)  
เป็นแนวความคิดท่ีเก่ียวกับความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม กล่าวคือ ความผูกพนัต่อ
องค์การเป็นการแสดงออกถึงความจงรักภกัดีและเต็มใจท่ีจะอุทิศตนให้กบัองค์การ ซ่ึงเป็นผลมา
จากบรรทดัฐานขององคก์ารและสังคม เน่ืองจากบุคคลจะมีความรู้สึกวา่เม่ือเขา้เป็นสมาชิกองคก์าร
แลว้ตอ้งมีความผกูพนัต่อองคก์าร เน่ืองจากเป็นส่ิงท่ีถูกตอ้งและเหมาะสมท่ีควรจะท า ความผกูพนั
ต่อองค์การ จึงเป็นพนัธะผูกพนัท่ีสมาชิกจะต้องมีต่อหน้าท่ีและจะต้องทุ่มเทปฏิบัติงานให้กับ
องคก์าร 
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  Steer and Porter (1983, pp. 441–451 อา้งถึงใน โย อาชา, 2561, น .63-64) อธิบาย
ถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์าร แบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม ดงัน้ี 
  1. โครงสร้างงองค์การ (Structural Characteristic) จะตอ้งมีลกัษณะเป็นระบบท่ีมี
แบบแผน มีหนา้ท่ีท่ีเด่นชดั มีการรวมอ านาจ การกระจายอ านาจให้ผูร่้วมงานมีความสามารถในการ
ตดัสินใจ การมีส่วนเป็นเจา้ของ ความเป็นทางการ 
  2. ลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristic) เช่น เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ระดับรายได้ สถานภาพสมรส ความต้องการท่ีจะประสบความส าเร็จ ระยะเวลาในการท างาน 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ เป็นตน้ 
  3. ลักษณะบทบาท  (Role - Related Characteristic) หมายถึง  ลักษณะงาน ท่ี
บุคลากรไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบ เช่น ความก้าวหน้าในงาน งานท่ีมีความทา้ทาย การป้อน
ขอ้มูลกลบั เป็นงานท่ีมีควาหมาย เป็นงานท่ีมีคุณค่า มีบทบาทท่ีเด่นชัด ความสัมพนัธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน เป็นตน้ 
  4. ประสบการณ์การท างาน (Work Experience) หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลรับรู้และ
เรียนรู้เม่ือเขา้ไปท างานในองค์การ เช่น ทศันคติของทีมงานท่ีมีผลต่อองคก์าร ความน่าเช่ือถือของ
องค์การ การรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญั ความสามารถในการพึ่ งพาได้และการปฏิบัติตนของ
ผูบ้งัคบับญัชา เป็นตน้ 
  จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การ สรุปได้ว่า 
ความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการสังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 
เป็นลกัษณะการท างานท่ีมีผลต่อความความรู้สึกผกูพนัของขา้ราชการ ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์ร
ดา้นความรู้สึก ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยู ่และความผูกพนัต่อองค์การดา้นบรรทดัฐาน
ทางสังคม ซ่ึงพิจารณาแล้วว่าการศึกษาคร้ังน้ีจะน าทฤษฎีของ Allen and Meyer มาใช้ในการ
วิเคราะห์ปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกับความผูกพนัต่อองค์การของข้าราชการสังกัดโรงพยาบาลตากสิน 
ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร เน่ืองจากทฤษฎีดงักล่าวมีเกณฑ์ช้ีวดัทั้งหมด 3 ดา้น ซ่ึงมีความ
สอดคลอ้งและครอบคลุมลกัษณะการท างานของขา้ราชการฯ ไดอ้ยา่งครบถว้นและใกลเ้คียงกบัความ
เป็นจริงมากท่ีสุด 
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3. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 
 
 3.1 แนวคิดเกีย่วกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 
  3.1.1 ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
    Walton (1973 อ้างถึงใน ศิวดล ยาคล้าย, 2560, น. 15) ได้กล่าวว่าคุณภาพ
ชีวิตในการท างานเป็นลกัษณะของการปฏิบติังานท่ีตอบสนองความตอ้งการและความปรารถนา
ของผูป้ฏิบติังาน โดยพิจารณาจากคุณลกัษณะแนวทางความเป็นบุคคล สภาพตวับุคคล หรือสังคม 
เร่ืองสังคมขององค์การท่ีท าให้งานส าเร็จลุล่วง โดยมีเกณฑ์วดัคุณภาพชีวิตในการท างานได้จาก
ปัจจยั 8 ดา้น คือ ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม สถานภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัและ
ส่งเสริมสุขภาพ การพฒันาความสามารถของบุคคล ความกา้วหน้าและความมัน่คงในงาน การบูร
ณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกนั ประชาธิปไตยในองค์การ ความสมดุลระหว่างงานและ
ชีวิตส่วนตัว และลักษณะงานท่ี เป็นประโยชน์ต่อสังคม นอกจากน้ี  มิได้หมายถึงเฉพาะ 
เร่ืองค่าตอบแทน และเวลาในการท างานท่ีเหมาะสม แต่ยงัครอบคลุมถึงความต้องการและ 
ความปรารถนาของบุคคลดว้ย 
    Huse and Cumming (1985 อ้างถึงใน  โย อาชา, 2561, น . 29) อธิบายว่า 
คุณภาพชีวิตในการท างาน เป็นประสิทธิผลขององคก์าร มีผลสืบเน่ืองมาจากการรับรู้ประสบการณ์
ในการท างานซ่ึงส่งผลใหพ้นกังานมีความพึงพอใจในงานนั้น ๆ 
    กญัญา บุดดาจนัทร์ (2563) อธิบายว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง 
สภาพของการท างานท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน โดยจะก่อให้เกิดระดบัของชีวิตความ
เป็นอยู่ของบุคคลในเร่ืองปัจจยัพื้นฐานทั้งปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอก อนัได้แก่ ปัจจยัด้าน
ร่างกาย ปัจจยัดา้นความรู้สึก ปัจจยัดา้นสังคม ปัจจยัดา้นเศรษฐกิจ และปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้มต่าง ๆ 
ท่ีท าใหชี้วติของบุคคลมีคุณภาพ 
    ศิวดล ยาคล้าย (2560) อธิบายว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง  
ส่วนต่าง ๆ ท่ีมีความเก่ียวข้องกับชีวิตในการท างาน เช่น สภาพแวดล้อม ความมัน่คงปลอดภัย 
ค่าตอบแทน ความกา้วหนา้ในการท างาน การมีปฏิสัมพนัธ์ทางสังคมกบัผูอ่ื้นในองคก์าร ตลอดจน
การมีกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมอยา่งเหมาะสม โดยสามารถ
ตอบสนองความต้องการของผู ้ปฏิบัติงานในทุกระดับ ท าให้ผู ้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ 
ความรู้สึกสุขกายและสุขใจ เป็นผลให้ผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร
และรู้สึกมีความผกูพนัต่อองคก์าร 
 



28 

  3.1.2 ความส าคัญของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
    คุณภาพชีวติในการท างาน เป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัอยา่งยิง่ต่อการท างานท่ีมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ เน่ืองจากทรัพยากรมนุษยเ์ป็นทรัพยากรท่ีส าคญัของ
องคก์าร ในปัจจุบนัมนุษยเ์ราท างานเพื่อให้สามารถด ารงชีพอยูไ่ดแ้ละเพื่อตอบสนองความตอ้งการ
ขั้นพื้นฐาน ดงันั้นสถานท่ีท างานจึงควรมีความเหมาะสมคือ เป็นสถานท่ีท าให้พนกังานมีความสุข 
รู้สึกความมัน่คง หากพนักงานมีความรู้สึกท่ีดีต่องาน ย่อมส่งผลดีต่อทั้งตวัพนักงานและองค์กร 
ดังนั้ น การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานจึงส่งผลส าคัญต่อองค์การและพนักงาน จ าแนก
ออกเป็น 3 ประเด็น ไดแ้ก่ 
    1. เพิ่มผลผลิตขององค์การ จากการท่ีองค์การมีการจดัการคุณภาพชีวิตใน
การท างานท่ีดี ส่งผลให้องค์การมีการก าหนดนโยบายและการวางแผนดา้นคุณภาพชีวิต มีการวาง
กลยุทธ์เพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานด้านต่าง ๆ ทั้ งในด้านลักษณะงาน บุคลากร และ
สภาพแวดลอ้มท่ีดี จึงส่งผลทั้งทางตรงและทางออ้มต่อผลการด าเนินงาน ย่อมส่งผลให้ผลิตภาพ
ขององคก์ารเพิ่มข้ึน 
    2. เพิ่มขวญัและก าลงัใจของผูป้ฏิบติังาน เน่ืองจากการมีคุณภาพชีวิตในการ
ท างานท่ีดี ย่อมท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน สร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ทั้งยงั
ส่งผลต่อความผกูพนัและจงรักภกัดีต่อองคก์ารอีกดว้ย 
    3. ปรับปรุงศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน การพฒันาคุณภาพชีวิตในการท างาน
ดว้ยการใหพ้นกังานมีโอกาสในการเพิ่มพนูทกัษะความสามารถของตนเอง เช่น การศึกษา ส่งเขา้รับ
การฝึกอบรม หรือการพฒันาต่าง ๆ จึงนบัไดว้า่เป็นการเพิ่มศกัยภาพของผูป้ฏิบติังานใหสู้งข้ึน 
 3.2 ทฤษฎเีกีย่วกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 
  Cummings and Worley (2001 อา้งถึงใน ณัฐธิดา โจมพินาศวรพนัธ์, 2562, น. 10) 
อธิบายถึง คุณภาพชีวติในการท างาน ในช่วงเร่ิมของการพฒันาคุณภาพชีวติในการท างาน ดงัน้ี 
  1. ความหมายแรกของคุณภาพชีวิตในการท างาน เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัปฏิกิริยา
ของบุคคลในการท างาน ผลลพัธ์ท่ีเฉพาะเจาะจงในระดบัปัจเจกบุคคลจะมีความเก่ียวขอ้งกบัความ
พึงพอใจในงานและสุขภาพจิต การใชป้ระโยชน์ในความหมายน้ี คุณภาพชีวิตการท างานจะมุ่งเน้น
ไปท่ีผลลัพธ์ส่วนบุคคลของประสบการณ์ในการท างาน และวิธีในการปรับปรุงการท างานซ่ึง
น าไปสู่การตอบสนองความตอ้งการของตวับุคคลก่อนเป็นหลกั 
  2. ความหมายท่ีสองของคุณภาพชีวิตการท างาน ไดใ้ห้ความหมายวา่เปรียบเสมือน
วิธีการ หรือเคร่ืองมือ มนุษยใ์ห้ความหมายคุณภาพชีวิตการท างานในเชิงเทคนิคซ่ึงมีความเฉพาะ
และวิธีการท่ีน ามาใช้ในการปรับปรุงการท างาน โดยคุณภาพชีวิตการท างานเป็นค าท่ีมีความหมาย
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คลา้ยกนักบัเคร่ืองมือ ดงัเช่น การเพิ่มคุณค่าในงาน กลุ่มบริหารจดัการตนเอง และขอ้ตกลงทางการ
บริหารกับผูป้ฏิบัติงาน วิธีการเหล่าน้ีส่วนใหญ่พิจารณาจากความก้าวหน้าของการเผยแพร่ท่ี
เก่ียวขอ้งกบัโครงการทางดา้นคุณภาพชีวติในการท างาน 
  Lewin (1981 อ้างถึงใน ราตรี เสนาใจ, 2562, น. 15-16) อธิบายแนวคิดเก่ียวกับ
คุณภาพชีวติในการท างานไว ้10 ประการ ไดแ้ก่ 
  1. ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ท่ีจะได้รับ หมายถึง การท่ีบุคลากรได้รับ
ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ท่ีเพียงพอและเหมาะสมกบัภาระงานท่ีรับผิดชอบ และสอดคลอ้งกบั
มาตรฐานของสังคม 
  2. เง่ือนไขในการท างาน หมายถึง การส ารวจความคิดเห็นและความรู้สึกของ
บุคลากรในองค์การว่าโครงสร้างการท างานท าให้เกิดอุปสรรคหรือบัน่ทอนจิตใจของบุคลากรใน
การท างานหรือไม่ 
  3. เส ถียรภาพของการท างาน หมายถึง ประสิทธิภาพของงานท่ีบรรลุตาม
วตัถุประสงคท่ี์ก าหนด 
  4. การควบคุมการท างาน หมายถึง การไดท้  างานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถและ
ความตอ้งการของตน ตลอดจนสามารถควบคุมการท างานให้บรรลุวตัถุประสงค์ได ้โดยปราศจาก
ความเส่ียงในการปฏิบติังาน 
  5. การปกครองตนเอง หมายถึง การท่ีสามารถท างานได้แล้วเสร็จและบรรลุผล
ส าเร็จในงานเป็นอย่างดี มีการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ได้ และเม่ืองานท่ีท าประสบความส าเร็จจะมี
ความรู้สึกพึงพอใจต่อความส าเร็จของงานนั้น ๆ 
  6. การยอมรับ หมายถึง รู้สึกภาคภูมิใจในงานท่ีไดรั้บผิดชอบและไดรั้บการยอมรับ
นบัถือจากผูร่้วมงาน 
  7. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง มีการส่ือสารดว้ยกริยาท่าทางและวาจาท่ี
แสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งกนัสามารถท างานร่วมกนัไดแ้ละมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดี 
  8. พิจารณาการเรียกร้อง หมายถึง หากเกิดปัญหาข้อเรียกร้องจากการท างาน
สามารถพิจารณาในการแกไ้ขปัญหาใหลุ้ล่วงไปไดเ้ป็นอยา่งดี 
  9. ความพร้อมของทรัพยากรท่ีมีอยู่ หมายถึง การมีทรัพยากรในการบริหารงาน 
เช่น ธรรมชาติอาหาร เงินทุน เทคโนโลยีต่าง ๆ เป็นต้น รวมถึงการมีบุคลากรท่ีมีความรู้
ความสามารถ ทกัษะในการท างานใหป้ระสบผลส าเร็จ 
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  10. ความอาวุโส หมายถึง การเล่ือนต าแหน่งโดยยึดหลกัการตามระยะเวลาหรือ
อายุงานท่ีบุคคลนั้น ๆ ไดท้  างานให้กบัองคก์าร การเล่ือนต าแหน่งโดยวิธีน้ีจะท าให้เสริมสร้างขวญั
และก าลงัใจใหก้บับุคลากรท่ีมีความซ่ือสัตยแ์ละจงรักภกัดีต่อองคก์าร 
  Walton (1973 อา้งถึงใน ศิวดล ยาคลา้ย, 2562, น. 22-25) อธิบายถึงคุณภาพชีวิตใน
การท างานไวอ้ย่างน่าสนใจในหนงัสือเร่ือง Criteria for quality of working life ว่ามีองค์ประกอบท่ี
ส าคญั แบ่งออกเป็น 8 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
  1. การได้รับค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม (Adequate and fair compensation) 
ค่าตอบแทนนบัไดว้า่เป็นส่ิงท่ีบ่งบอกถึงคุณภาพชีวิตการท างานได ้เพราะวา่คนทุกคนต่างก็มีความ
ตอ้งการทางดา้นเศรษฐกิจ ซ่ึงมีความจ าเป็นส าหรับการมีชีวิตอยูร่อด นอกจากเร่ืองความคาดหมาย
ในค่าตอบแทนส าหรับตนเองแลว้ บุคคลก็ยงัมีการมองเปรียบเทียบตนเองกบัผูอ่ื้นท่ีท างานประเภท
เดียวกนั ดงันั้น เกณฑ์ในการตดัสินเก่ียวกบัค่าตอบแทนท่ีจะบ่งบอกวา่คุณภาพชีวิตการท างานนั้น
จะตอ้งพิจารณาในแง่ของความเพียงพอและยุติธรรม ความเพียงพอ คือ ค่าตอบแทนท่ีไดจ้ากการ
ท างานนั้นมีความเหมาะสม เพียงพอท่ีจะด ารงชีวิตตามมาตรฐานทางสังคมและมีความยุติธรรม 
โดยประเมินไดจ้ากความสัมพนัธ์ระหวา่งค่าตอบแทนกบัลกัษณะงาน ตลอดจนพิจารณาไดจ้ากการ
เปรียบเทียบค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจากการท างานของตนกบังานอ่ืนท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกนั 
  2. สภาพการท างานท่ีมีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and healthy 
working conditions) คือ การท างานในสภาพแวดล้อมทางด้านร่างกายและส่ิงแวดล้อมของการ
ท างานท่ีความปลอดภยัและไม่ส่งผลเสียต่อสุขภาพ และมีการก าหนดมาตรฐานท่ีแน่นอนเก่ียวกบั
การรักษาไวซ่ึ้งสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีส่งเสริมสุขภาพและมีความปลอดภยั โดยเป็นการ
ควบคุมสภาพทางดา้นกายภาพ 
  3. ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน (Future opportunity for continued growth 
and security) คือ ต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีท าอยูห่รือไดรั้บมอบหมายมีความมัน่คงและมีโอกาสใน
การพัฒนาสมรรถนะของตนเองตลอดจนความรู้และทักษะต่าง ๆ รวมถึงโอกาสในการเล่ือน
ต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีสูงข้ึน ลกัษณะของคุณภาพชีวิตการท างาน ส่ิงท่ีบ่งช้ีถึงความกา้วหนา้และ
ความมัน่คงในการท างานมีเกณฑท่ี์ใชใ้นการพิจารณา ไดแ้ก่ 
   3.1 มีการท างานท่ีพฒันา หมายถึง ไดรั้บมอบหมายงานและหนา้ท่ีรับผดิชอบมากข้ึน 
   3.2 มีเส้นทางความก้าวหน้า หมายถึง มีความคาดหวงัท่ีจะได้รับการเตรียม
สมรรถนะเพื่องานในหนา้ท่ีความรับผดิชอบท่ีสูงข้ึน 



31 

   3.3 โอกาสความส าเร็จ หมายถึง โอกาสท่ีจะท างานในองค์การจนประสบ
ความส าเร็จ หรือในสายอาชีพของตนเองซ่ึงเป็นท่ียอมรับของเพื่อนร่วมงาน บุคคลภายในครอบครัว 
หรือผูอ่ื้นท่ีเก่ียวขอ้ง 
  4. โอกาสในการใชแ้ละพฒันาสมรรถนะของบุคคล (Immediate opportunity to use 
and develop human capacities) การให้ความส าคญัเก่ียวกบัการศึกษา อบรม การพฒันาสมรรถนะ
ของบุคคลในการท างาน นับได้ว่าเป็นการพัฒนาการท างานและอาชีพของบุคคล และเป็น
เคร่ืองบ่งช้ีถึงคุณภาพชีวิตในการท างานอย่างหน่ึง ซ่ึงจะส่งผลให้บุคคลมีความเช่ือมัน่ในตนเอง  
ทั้ งยงัสามารถใช้ศักยภาพท่ีมีอยู่ในท างานได้อย่างเต็มท่ี และหากเกิดปัญหาก็จะใช้การแก้ไข
ตอบสนองในรูปแบบการด าเนินชีวิตท่ีพึงกระท าและเหมาะสม ส่งผลให้บุคคลประสบความส าเร็จ
ในชีวิตการพฒันาสมรรถนะของบุคคลน้ี ในด้านทกัษะ ความรู้ท่ีจะก่อให้เกิดการท างานอย่างมี
คุณภาพ สามารถพิจารณาจากประเด็นต่าง ๆ ไดแ้ก่ 
   4.1 ความมีอิสระหรือเป็นตวัของตวัเอง หมายถึง ความมากน้อยท่ีบุคคลจะมี
อิสระในการควบคุมการท างานไดด้ว้ยตนเอง 
   4.2 ทักษะท่ีซับซ้อน หมายถึง ความมากน้อยท่ีบุคคลได้ใช้ทักษะความรู้
ความสามารถมากข้ึนกวา่ปกติในการท างาน อีกทั้งยงัเป็นการเพิ่มขีดความสามารถในการท างาน 
   4.3 ความรู้ใหม่และความเป็นจริงท่ีเด่นชัด หมายถึง การท่ีบุคคลได้รับการ
พฒันาให้รู้จกัหาความรู้เก่ียวกบัรูปแบบการท างานและแนวทางต่าง ๆ ในการท างาน รวมถึงผลท่ี
คาดว่าจะเกิดข้ึนจากรูปแบบการท างานหรือแนวทางนั้น ๆ จึงท าให้บุคคลมีการคาดคะเนเลือก
แนวทางในการท างาน และผลท่ีจะเกิดข้ึนไดอ้ยา่งแม่นย  าและเป็นท่ียอมรับ 
   4.4 ภารกิจทั้งหมดของงาน หมายถึง เป็นการพิจารณาสมรรถนะของบุคคลท่ี
จ าเป็นในการท างาน บุคคลจะไดรั้บการพฒันาสมรรถนะเพื่อให้มีความรู้และทกัษะจนเกิดความ
ช านาญท่ีจะท างานนั้นไดด้ว้ยตนเองทุกขั้นตอน มิใช่ปฏิบติักิจกรรมการท างาน 
   4.5 การวางแผน หมายถึง การท่ีบุคคลท่ีมีสมรรถนะในการท างานจะตอ้งมีการ
วางแผนเป็นอยา่งดีในการปฏิบติักิจกรรมการท างาน 
  5. การท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน (Social Integration in the 
work organization) การท างานร่วมกัน เป็นการท่ีบุคคลรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและสามารถท่ีจะ
ท างานให้ประสบความส าเร็จได้ มีความร่วมมือกันท างานอย่างดีซ่ึงเป็นการเก่ียวขอ้งกบัสังคม
องคก์าร และเกิดการยอมรับซ่ึงกนัและกนั และความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลภายในองคก์ารส่งผลต่อ
บรรยากาศในการท างานซ่ึงลกัษณะดงักล่าวน้ีพิจารณาไดจ้าก 
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   5.1 เป็นอิสระจากอคติ มีลกัษณะในการท างานร่วมกนัโดยค านึงถึงทกัษะความรู้
ความสามารถและศกัยภาพของตวับุคคล โดยไม่มีอคติหรือไม่ค  านึงถึงพรรคพวก และยึดถือเร่ือง
ส่วนตวัมากกวา่ความรู้ความสามารถในการท างาน 
   5.2 ไม่มีการแบ่งชนชั้นในองคก์ารหรือกลุ่มงาน 
   5.3 การเปล่ียนแปลงในการท างานร่วมกนั คือ มีความรู้สึกนึกคิดวา่บุคคลทุกคน
สามารถเปล่ียนแปลงไปในทิศทางท่ีดีกวา่เดิมได ้
   5.4 การสนับสนุนภายในกลุ่ม คือ พิจารณาจากการท างานท่ีคอยช่วยเหลือกนั 
พึ่งพาอาศยัซ่ึงกนัและกนั มีความเขา้ใจในความเป็นปัจเจกบุคคล มีการสนบัสนุนทางอารมณ์และ
ทางสังคม 
   5.5 รู้สึกวา่การท างานร่วมกนัท่ีดีในองคก์ารมีความส าคญัเป็นอยา่งยิง่ 
   5.6 มีการติดต่อส่ือสารอย่างเปิดเผย คือ สมาชิกในองค์การควรมีการแสดง
ความรู้สึกและแสดงความคิดเห็นของตนอยา่งแทจ้ริงต่อกนั 
  6. สิทธิส่วนบุคคลในสถานท่ีท างาน (Constitutionalism in the work organization) 
หมายถึง การบริหารจดัการท่ีก าหนดให้ผูป้ฏิบติังานมีสิทธิในการท าหน้าท่ีได้ตามขอบเขตท่ีรับ
มอบหมาย ตลอดจนแสดงออกในสิทธิซ่ึงกนัและกนั อาจมีการก าหนดแนวทางการท างานร่วมกนั 
และมีการเคารพสิทธิส่วนตวัของบุคคล ซ่ึงเป็นจุดบ่งช้ีถึงคุณภาพชีวิตการในท างานซ่ึงสามารถ
พิจารณาไดจ้ากประเด็นต่าง ๆ ไดแ้ก่ 
   6.1 ความเป็นส่วนตัวในการปกป้องข้อมูลส่วนบุคคลในแง่ของการท างาน 
ยกตวัอยา่งเช่น ในบางคร้ังผูบ้ริหารอาจตอ้งการขอ้มูลต่าง ๆ เพื่อการด าเนินงานซ่ึงพนกังานอาจให้
ขอ้มูลเฉพาะในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน และมีสิทธิท่ีจะไม่ให้ขอ้มูลอ่ืน ๆ ในส่วนเฉพาะของตนเอง
หรือครอบครัว ซ่ึงไม่มีความเก่ียวขอ้งกบังาน เป็นตน้ 
   6.2 มีอิสระในการพูด คือ การท่ีบุคคลมีสิทธิท่ีจะพูดโดยปราศจากความกลวัหรือ
กงัวลว่าจะมีผลกระทบต่อการพิจารณาความดีความชอบของตน เม่ือพูดถึงเร่ืองการท างาน นโยบาย 
เศรษฐกิจ หรือสังคมขององคก์ารกบัผูบ้ริหาร 
   6.3 มีความเสมอภาค คือ ความต้องการคงไว้ซ่ึงความเสมอภาคในเร่ือง 
ค่าตอบแทน ความมัน่คงในงาน บุคคล กฎระเบียบ และ ผลท่ีพึงไดรั้บ 
   6.4 มีความเคารพหนา้ท่ีและความเป็นมนุษยข์องเพื่อนร่วมงาน 
  7. ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวั (Work and the total life space) 
หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถจดัเวลาระหว่างการท างานของตนเองกับบทบาทชีวิตของตนเอง 
ครอบครัว และกิจกรรมอ่ืน ๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสมและมีความสมดุล 
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  8. ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม (The social relevance of work life) หมายถึง 
ลกัษณะของการท างานท่ีความรับผดิชอบต่อสังคม โดยก่อให้เกิดการเพิ่มคุณค่าความส าคญัของงาน
และอาชีพของบุคคล เช่น ความรู้สึกของกลุ่มพนักงานท่ีรับรู้ว่าองค์การของตนได้มีส่วนร่วม
เก่ียวกบัการรักษาส่ิงแวดลอ้ม การช่วยเหลือทางสังคม การมีส่วนร่วมในการรณรงค์ดา้นการเมือง
และอ่ืน ๆ เป็นตน้ 
  จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน สรุปได้ว่า 
คุณภาพ ชีวิตในการท างานของข้าราชการสั งกัดโรงพยาบาลตากสิน  ส านักการแพทย ์
กรุงเทพมหานคร เป็นลกัษณะการท างานท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน ได้แก่ สถานท่ี
ท างานท่ีปลอดภยั ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม โอกาสในการพฒันาสมรรถนะในการท างาน 
ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน สังคมประชาธิปไตยในท่ีท างาน ความสมดุลระหวา่งงานและ
ชีวิตส่วนตวั และการท างานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม ซ่ึงพิจารณาแล้วว่าการศึกษาคร้ังน้ีจะน า
ทฤษฎีของ Richard E. Walton มาใชใ้นการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของข้าราชการสังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร เน่ืองจากทฤษฎี
ดงักล่าวมีเกณฑ์ช้ีวดัทั้งหมด 8 ดา้น ซ่ึงมีความสอดคล้องและครอบคลุมลกัษณะการท างานของ
ขา้ราชการฯ ไดอ้ยา่งครบถว้นและใกลเ้คียงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด 
 

4. โรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร 
 
 4.1 ประวตัิความเป็นมา 
  ในรัชสมยัพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลา้เจา้อยู่หัว (ร.5) ไดเ้กิดการระบาดของ
กาฬโรค พระองค์จึงมีพระบรมราชโองการโปรดเกลา้โปรดกระหม่อมให้ตั้งโรงพยาบาลส าหรับ
รักษาพยาบาลผูป่้วยกาฬโรค เม่ือวนัท่ี 15 กุมภาพนัธ์ 2447 เรียกวา่โรงพยาบาลโรคติดต่อกาฬโรค 
บนท่ีดินต าบลคลองสาน บริเวณริมแม่น้าเจา้พระยา ฝ่ังธนบุรี จ  านวน 7 ไร่ 74 ตารางวา ในสมยั
ต่อมาไดรั้บการรักษาผูป่้วยโรคระบาด เช่น อหิวาตกโรค ไขท้รพิษ เป็นตน้ ซ่ึงสังกดักรมนคราธร 
หรือ กรมสุขาภิบาล กระทรวงนครบาล และต่อมาไดจ้ดัให้มีการปกครองในระบบเทศบาล ในวนัท่ี 
1 เมษายน 2480 ได้โอนให้อยู่ในสังกัดเทศบาลนครกรุงเทพ ใช้ช่ือว่า โรงพยาบาลเทศบาล 28  
และไดป้รับปรุงโรงพยาบาลโรงพยาบาลให้เป็นสถานพกัฟ้ืนส าหรับผูป่้วยของโรงพยาบาลกลาง 
และวชิรพยาบาล เรียกขานว่า โรงพยาบาลพกัฟ้ืน ต่อมาในปี พ.ศ. 2505 ทางการไดป้ระกาศจดัตั้ง
เทศบาลนครหลวง โดยรวมเทศบาลนครกรุงเทพมหานคร และเทศบาลธนบุรี ดว้ยกนั โรงพยาบาล
พกัฟ้ืน จึงเปล่ียนช่ือเป็น โรงพยาบาลเทศบาลนครหลวง ส าหรับรักษาโรคทัว่ไป เพื่อเป็นอนุสรณ์
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การจดัตั้ งเทศบาลนครหลวง มีการปรับปรุงเป็นเมืองกรุงเทพมหานคร ช่ือของโรงพยาบาลจึง
เปล่ียนเป็น โรงพยาบาลกรุงเทพมหานคร ตามดว้ย เพื่อยุติการสับสนในเร่ืองของช่ือโรงพยาบาล 
พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดช (ร.9) จึงทรงมีพระบรมราชานุญาตให้ใช้ ช่ือว่า 
โรงพยาบาลตากสิน ตั้ งแต่วนัท่ี 11 กันยายน 2516 เพื่อเฉลิมพระเกียรติสมเด็จพระเจ้า ตากสิน
มหาราชผูท้รงสถาปนากรุงธนบุรี 
 4.2 สภาพทัว่ไป 
  โร งพ ย าบ าล ต าก สิ น  เป็ น ห น่ วย งานห น่ึ งใน สั งกัด ส านั ก ก ารแพ ท ย ์
กรุงเทพมหานคร ตั้ งอยู่ เลขท่ี  543 ถนนสมเด็จเจ้าพระยา แขวงคลองสาน เขตคลองสาน 
กรุงเทพมหานคร เป็นโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ ขนาด 418 เตียง พื้นท่ี 11 ไร่ 2 งาน 48 ตารางวา  
มีเครือข่ายคลินิกปฐมภูมิ 9 แห่ง มีประชากรในความรับผิดชอบ ในระบบประกนัสุขภาพ 166,665 คน 
ประกันสังคม 57,810 คน แรงงานต่างด้าว 29,979 คน มีอ านาจหน้าท่ี เก่ียวกับการให้บริการ 
บ าบดัรักษาผูป่้วย การส่งเสริมสุขภาพอนามยัและป้องกนัโรค ส่งเสริมสนบัสนุนคน้ควา้ และวิจยั
ทางการแพทย ์และปฏิบติังานร่วมกนั หรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของส่วนราชการอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
หรือไดรั้บมอบหมาย 
  ปัจจุบนั โรงพยาบาลตากสิน เป็นสถาบนัสมทบฝึกอบรมแพทยป์ระจ าบา้น สาขาเวช
ศาสตร์ฉุกเฉินร่วมกบัภาควิชาเวชศาสตร์ฉุกเฉิน มหาวิทยาลยันวมินทราธิราช และในปี พ.ศ. 2565 
โรงพยาบาลตากสินเป็นสถาบันสมทบ ฝึกอบรมแพทย์ประจ าบ้าน สาขาอายุรกรรม ร่วมกับ
โรงพยาบาลมหาราช นครราชสีมา นอกจากน้ียงัเป็นท่ีฝึกงาน ศึกษาดูงาน ของเหล่านิสิต นักศึกษา  
จากคณะแพทย์ศาสตร์ คณะทันตแพทยศาสตร์ คณะเภสัชศาสตร์  คณะพยาบาลศาสตร์ คณะ
กายภาพบ าบดั และคณะอ่ืน ๆ ทางการแพทยแ์ละสาธารณสุข และนักศึกษาประกาศนียบตัรวิชาชีพ 
ประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูง ปริญญาตรี สาขาอ่ืน ๆ อีกเป็นจ านวนมากจากหลายสถาบนัในประเทศ 
อีกทั้งเป็นสถานท่ีดูงานส าหรับองคก์รทั้งภาครัฐและเอกชนจากต่างประเทศ และยงัมีหน้าท่ี ส่งเสริม 
สนบัสนุน คน้ควา้และวิจยัทางการแพทย ์ปฏิบติังานร่วมกนัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของส่วน
ราชการอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือไดรั้บมอบหมาย และปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
 4.3 วสัิยทศัน์ 
  โรงพยาบาลของกรุงเทพมหานคร ให้บริการทางการแพทยท่ี์กา้วหนา้สง่างามอยา่ง
มืออาชีพ ในปี 2567 (TAKSIN Smart Hospital in 2024) 
 4.4 พนัธกจิ 
  โรงพยาบาลตากสิน ให้บริการทางการแพทยท่ี์มีคุณภาพระดบัมาตรฐานสากลทุก
สาขา ดว้ยเทคโนโลยีท่ีทนัสมยั ทั้งดา้นการส่งเสริม ป้องกนั รักษา และฟ้ืนฟูสุขภาพ เป็นสถาบนัผลิต
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แพทย ์และแพทยป์ระจ าบา้น ส่งเสริมการวิจยั การเรียนรู้ ดา้นการแพทยแ์ละสาธารณสุขอยา่งต่อเน่ือง 
มีการประสานเครือข่ายและระบบส่งต่อ เน้นการสร้างเสริมให้บุคลากรมีความพร้อมทั้งดา้นศกัยภาพ 
คุณภาพชีวติ และความภาคภูมิใจในองคก์ร ท่ีมีการบริหารงานโดยใชห้ลกัธรรมาภิบาล 
 4.5 ค่านิยมองค์กร 
  We’re “TAKSIN” เรา “ชาวตากสิน”  
  Team การท างานเป็นทีม 
  Attitude เรามีทศันคติท่ีดีในทุก ๆ ดา้น (คิดบวก)  
  Knowledge Management เราจะพฒันาตนเอง ใฝ่หาความรู้อยา่งสม ่าเสมอ 
  Service Mind ยิม้แยม้แจ่มใส ใหบ้ริการดว้ยความเห็นอกเห็นใจ  
  Integrity เรามีความซ่ือสัตยใ์นการท างาน ต่อตนเอง ต่อผูอ่ื้น และต่อองคก์ร  
  Natural เรารักธรรมชาติ ช่วยกนัลดภาวะโลกร้อน และสร้างเสริมสุขภาพ 
 4.6 จุดเน้นการพฒันา สู่ TAKSIN Smart Hospital 
  1. พฒันาการบริการท่ีมีคุณภาพระดบัตติยภูมิและระดบัตติยภูมิระดบัสูง ในกลุ่ม
ผูป่้วยซบัซอ้นเส่ียงสูง 
  2. พฒันาสู่ความเป็นเลิศดา้นการบริการ 
  3. พฒันาศกัยภาพสู่สถาบนัผลิตแพทยคุ์ณภาพ 
 4.7 โครงสร้างองค์การตามภารกิจของโรงพยาบาลตากสิน แบ่งออกเป็น 6 กลุ่มภารกิจ 
ได้แก่ 
  4.7.1 กลุ่มภารกิจด้านอ านวยการ ได้แก่ ฝ่ายบริหารงานทั่วไป ฝ่ายงบประมาณ
การเงินและบญัชี ฝ่ายพสัดุ และฝ่ายซ่อมบ ารุงและก าจดัของเสีย 
  4.7.2 กลุ่มภารกิจด้านบริการตติยภูมิ ไดแ้ก่ กลุ่มงานเวชศาสตร์ฉุกเฉินและนิติเวช
วิทยา กลุ่มงานอายุรกรรม กลุ่มงานกุมารเวชกรรม กลุ่มงานศลัยกรรม กลุ่มงานออร์โธปิดิกส์  
กลุ่มงานสูติ-นรีเวชกรรม กลุ่มงานจักษุวิทยา กลุ่มงานโสต ศอ นาสิก กลุ่มงานวิสัญญีวิทยา 
 กลุ่มงานจิตเวช กลุ่มงานเวชกรรมฟ้ืนฟู กลุ่มงานรังสีวิทยา กลุ่มงานพยาธิวิทยา กลุ่มงานทนัตกรรม 
กลุ่มงานธนาคารเลือด กลุ่มงานเทคนิคการแพทย ์กลุ่มงานเภสัชกรรม และกลุ่มงานเวชศาสตร์
ผูสู้งอาย ุ
  4.7.3 กลุ่มภารกจิด้านการพยาบาล ไดแ้ก่ ฝ่ายการพยาบาล 
  4.7.4 กลุ่มภารกิจด้านบริการพิเศษ ไดแ้ก่ กลุ่มงานบริการการแพทยฉุ์กเฉินและรับส่ง
ต่อ กลุ่มงานแพทยศาสตรศึกษา และกลุ่มงานส่งเสริมการวจิยั 
 



36 

  4.7.5 กลุ่มภารกิจด้านสนับสนุนบริการและระบบคุณภาพ ไดแ้ก่ ฝ่ายวิชาการและ
แผนงาน ฝ่ายโภชนาการ และกลุ่มงานพฒันาคุณภาพ 
  4.7.6 กลุ่มภารกิจด้านบริการปฐมภูมิ ได้แก่ กลุ่มงานประกนัสุขภาพ กลุ่มงานเวช
ศาสตร์ชุมชน กลุ่มงานการแพทยแ์ผนไทยและการแพทยท์างเลือก และกลุ่มงานอาชีวเวชกรรม 
 4.8 อตัราก าลงัข้าราชการสังกดัโรงพยาบาลตากสิน 
  ปัจจุบัน โรงพยาบาลตากสิน มีอัตราก าลังข้าราชการ รวมทั้ งส้ิน 1,015 คน  
(ขอ้มูล ณ เดือนมกราคม 2565) ไดแ้ก่ 
  1. แพทยแ์ละทนัตแพทย ์130 คน  
  2. พยาบาล 644 คน 
  3. เภสัชกร 23 คน 
  4. สนบัสนุนทางคลินิก 78 คน 
  5. สนบัสนุนทัว่ไป 140 คน 
 

5. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 5.1 งานวจัิยในประเทศ 
  เทอดไท  คงเพียรธรรม (2560) ไดท้  าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิต
การท างานกบัความผูกพนัต่อองคก์รของขา้ราชการ โรงเรียนทหารการสัตว ์กรมการสัตวท์หารบก 
พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน ข้าราชการ โรงเรียนทหารการสัตว์ กรมการสัตว์ทหารบก 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( =3.82, S.D.=0.41) เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 
คือ ด้านสภาพการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพในภาพรวมอยู่ในระดบัสูงสุด ( =3.88, 
S.D.=0.36) รองลงมาคือ ดา้นการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์อนัดีกบัคนอ่ืน ( =3.87, S.D. = 
0.46) ส่วนด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ด้านการได้รับค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม อ่ืน  
( =3.78, S.D. = 0.43) ระดับความผูกพันต่อองค์การ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( = 3.82, 
S.D.=0.38) เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้นความทุ่มเทความพยายาม
เพื่อท าประโยชน์ให้กับองค์การ ( =3.86, S.D. =0.38) รองลงมาคือ ด้านความเช่ือมั่นและ 
การยอมรับเป้าหมายและความตอ้งการขององค์การ ( =3.84, S.D. = 0.40) ส่วนด้านท่ีมีค่าเฉล่ีย
น้อยท่ีสุด คือ ด้านความปรารถนาท่ีจะด ารงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององค์การ ( =3.77, S.D. 
=0.37) การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตกบัความผูกพนัต่อองค์การพบว่าคุณภาพ
ชีวิตมีความสัมพนัธ์ทางบวก อยา่งมีนยัส าคญัท่ี 0.05 กบัความผกูพนัต่อองคก์าร คือ ดา้นความเป็น
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ประโยชน์ต่อสังคมของขา้ราชการ (r=0.773) ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างานของ
ขา้ราชการ (r=0.672) ด้านสิทธิส่วนบุคคลในสถานท่ีท างานของข้าราชการ (r=0.658) ด้านการ
ท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนของขา้ราชการ (r=0.597) ด้านคุณภาพชีวิตในการ
ท างานดา้นการไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอของขา้ราชการ (r=0.590) ดา้นความสมดุล
ระหวา่ง ชีวติกบัการท างานโดยรวมของขา้ราชการ (r=0.573) ยกเวน้ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยั
และส่งเสริมของขา้ราชการ โรงเรียนทหารการสัตวฯ์ และดา้นการพฒันาศกัยภาพของขา้ราชการ
โรงเรียนทหารการสัตว ์ฯ ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
  นทัรัชนนั  บุดสีนนท ์(2560) ไดท้  าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติใน
การท างานกบัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี พบวา่ บุคลากร
โรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานีใหร้ะดบัคุณภาพชีวติโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( =3.57, S.D. =0.23) 
เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้นสังคมสัมพนัธ์ ( =3.80, S.D. =0.80) 
รองลงมา คือด้านภาวะอิสระจากงาน ( =3.71, S.D. =0.37) ส่วนด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ  
ด้านผลตอบแทน ( =3.02, S.D. =1.13) และบุคลากรโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานีให้ระดับ 
ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( =3.70, S.D. =0.50) เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ 
ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้นความรู้สึก ( =3.84, S.D. =0.73) รองลงมา คือ ดา้นความต่อเน่ือง 
( =3.68, S.D. =0.60) ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นบรรทดัฐานทางสังคม ( =3.58, S.D. 
=0.82) บุคลากรโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานีท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั ส่งผลให้ระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั พบวา่ บุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ท่ีมี เพศ อาย ุ
สถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการท างานในองคก์ร ฝ่ายท่ีสังกดั แตกต่างกนัส่งผล
ให้ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกัน และบุคลากรในโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานีท่ีมี
ระดบัเงินเดือนและต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั ส่งผลให้ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 
และ คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาล
การุญเวชปทุมธานี พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ
บุคลากรโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี 
  นารีรัตน์  บุญมัง่ (2560) ได้ท าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการ
ท างานกบัความผกูพนัต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลตะวนัออก วิทยา
เขตบางพระ จงัหวดัชลบุรี พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลตะวนัออก วิทยาเขต
บางพระจงัหวดัชลบุรี มีคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( =3.35, S.D. 
=0.85) เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้นลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ 
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ต่อสังคม ( =3.43, S.D. =0.84) รองลงมา คือดา้นการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกนั 
( =3.42, S.D. =0.92) ส่วนด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ด้านสภาพการท างานท่ีค านึงถึงความ
ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ( =3.29, S.D. =0.80) และมีความผูกพนัต่อองค์การโดยรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง ( =3.36, S.D. =0.76) เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้น
ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร ( =3.38, S.D. =0.83) 
รองลงมา คือ ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์ร ( =3.36, 
S.D. =0.77) ส่วนด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ด้านควาเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยม ขององค์การ ( =3.35, S.D. =0.81) ผลการทดสอบสมมติฐานเพื่อหา
ความสัมพนัธ์ พบวา่ ในภาพรวม ไม่มีความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการท างานกบัความผกูพนั
ต่อองคก์าร ทั้งน้ีเม่ือพิจารณา รายดา้นพบวา่ ลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม มีความสัมพนัธ์
อย่างมีนัยส าคัญกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ตะวนัออก วทิยาเขตบางพระ จงัหวดัชลบุรี 
  ศิวดล  ยาคล้าย (2560) ได้ท าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการ
ท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของก าลงัพลกรมทหารราบท่ี 3 พบวา่ คุณภาพชีวติการท างานของ
ก าลงัพลกรมทหารราบท่ี 3 โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น ( =3.92, S.D. =0.59) เม่ือพิจารณา
รายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ด้านสังคม ( =4.12, S.D. =0.68) รองลงมา คือ 
ดา้นการพฒันาศกัยภาพ ( =4.03, S.D. =0.62) ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นค่าตอบแทน 
( =3.70, S.D. =0.82) ความผูกพนัต่อองค์การของก าลงัพลกรมทหารราบท่ี 3 โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมากทุกดา้น ( =3.99, S.D. =0.68) เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 
ความผูกพนัดา้นความรู้สึก ( =4.04, S.D. =0.76) และความผกูพนัท่ีเกิดจากบรรทดัฐานทางสังคม 
( =4.04, S.D. =0.74) รองลงมา คือ ความผูกพนัต่อเน่ือง ( =3.89, S.D. =0.78) ทั้ง 3 ดา้นมีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัมาก และการเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารของก าลงัพลกรมทหาร
ราบท่ี 3 ตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล จ าแนกตามคุณลกัษณะดา้นอายุ พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร 
ในภาพรวมและรายดา้น ไม่แตกต่างกนั จ าแนกตามคุณลกัษณะดา้นอายุราชการ พบวา่ ความผกูพนั
ต่อองคก์ารในภาพรวมและรายดา้น แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ าแนกตาม
คุณลกัษณะดา้นระดบัชั้นยศ พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวม ไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณา
รายดา้นพบว่า ความผูกพนัดา้นความรู้สึก และความผูกพนัต่อเน่ือง แตกต่างกนัท่ีระดบันัยส าคญั
ทางสถิติ 0.05 จ าแนกตามคุณลักษณะด้าน ระดับการศึกษา และหน่วยงานท่ีสังกัด พบว่า  
ความผกูพนัต่อองคก์าร ในภาพรวมและรายดา้น แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
จ าแนกตามคุณลักษณะด้านรายได้เฉล่ียต่อเดือน พบว่า ความผูกพันต่อองค์การ ในภาพรวม 
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ไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ความผกูพนัดา้นความรู้สึกแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั
ทางสถิติ 0.05 และ คุณภาพชีวิตการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของก าลงัพล
กรมทหารราบท่ี 3 ในภาพรวม อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์กนัใน
ระดบัสูง และมีความสัมพนัธ์ทางบวก (r = 0.79) เม่ือพิจารณาความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นรายดา้น 
พบวา่ มีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวติการท างาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ทุกดา้น 
  รัชนู  นาจาน. (2560) ได้ท าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการ
ท างานกบัความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรศูนยฝึ์กและอบรมเด็กและเยาวชนชายบา้นกรุณา 
พบว่า ระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรศูนยฝึ์กและอบรมเด็กและเยาวชนชายบา้น
กรุณาโดยรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัดี ( =3.73, S.D. =0.50) เม่ือพิจารณาในแต่ละดา้นแลว้ พบว่า 
ความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคม มีค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสุด ( =4.12, S.D. =0.59) รองลงมาคือ ด้านความสมดุลในชีวิตหรือจงัหวะชีวิต ( =3.84, S.D. 
=0.68)  และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน ( =3.48, S.D. 
=0.69) ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรศูนยฝึ์กและอบรมเด็กและเยาวชนชายบา้นกรุณา
โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ( =4.12, S.D. =0.49)  เม่ือพิจารณาในแต่ละด้าน พบว่า ความ
คิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การ ด้านความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลัง
ความสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์การ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ( =4.24, S.D. =0.52) รองลงมาคือ
ดา้นความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกภาพขององคก์ารต่อไป ( =4.09, S.D. =0.61) และดา้นท่ีมี
ค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ( =4.04, 
S.D. =0.50) ผลการเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรศูนยฝึ์กและอบรมเด็กและ
เยาวชนชายบา้นกรุณา จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า บุคลากรของศูนยฝึ์กและอบรมเด็กและ
เยาวชนชายบา้นกรุณาท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั และ 
ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรศูนยฝึ์ก
และอบรมเด็กและเยาวชนชายบา้นกรุณาในภาพรวมมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัค่อนขา้งสูง และ
เป็นไปในทิศทางเดียวกนั โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั .701 
  วราภรณ์ เจียรนยัเจริญ (2560) ไดท้  าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิต
การท างานและความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรสาธารณสุขท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล จงัหวดัอ่างทอง พบว่า ระดบัคุณภาพชีวิตของบุคลากรสาธารณสุขท่ีปฏิบติังานใน
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัอ่างทอง โดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ( =3.58, 
S.D. =0.43) เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ด้านส่ิงแวดล้อมท่ีถูก
สุขลกัษณะและปลอดภยั ( =3.80, S.D. =0.54) รองลงมา คือ ดา้นลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมบูรณา
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การทางสังคมของผูป้ฏิบติังาน ( =3.79, S.D. =0.67) ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ดา้นความ
มั่นคงและความก้าวหน้า ( =3.19, S.D. =0.55) ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
สาธารณสุขท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัอ่างทอง โดยภาพรวมอยูใ่น
ระดบัสูง ( =3.74, S.D. =0.52) เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้นความ
เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองค์กร ( =3.80, S.D. =0.60) รองลงมา คือ ดา้นความเก่ียวพนักบัองค์กร 
( =3.78, S.D. =0.57) ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ดา้นความจงรักภกัดีต่อองค์กร ( =3.65, 
S.D. =0.75) และ คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์กรในทางบวก 
(r=0.369) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยคุณภาพชีวิตการท างานด้านลักษณะงาน 
มีส่วนส่งเสริมบูรณาการทางสังคมของผูป้ฏิบัติงาน มีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์กร
มากกวา่ดา้นอ่ืน (r=0.453) และคุณภาพชีวิตการท างานในภาพรวม มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั
ต่อองคก์รดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์รมากกวา่ดา้นอ่ืน (r=0.425) 
  ณัฐธิดา โจมพินาศวรพนัธ์ (2561) ไดท้  าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพ
ชีวิตการท างานกบัความผูกพนัองค์กรของพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์ (ส านักงานใหญ่) 
พบว่า ระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์ (ส านักงานใหญ่)  
ในภาพรวมอยู่ในระดับสูง ( =3.48, S.D. =0.33) เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ีย 
มากท่ีสุด คือ ด้านการท างานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม ( =3.56, S.D. =0.37) รองลงมา คือ  
ดา้นสิทธิส่วนบุคคลในการท างาน ( =3.54, S.D. =0.41) ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ด้าน
การมีส่วนร่วมในการท างานและความสัมพนัธ์กับบุคคลอ่ืน ( =3.42, S.D. =0.27) ระดับความ
ผกูพนัองคก์รของพนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์ (ส านกังานใหญ่) ในภาพรวมอยู่ในระดบัสูง 
( =3.48, S.D. =0.34) เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้นความเต็มใจใน
การปฏิบัติงานเพื่อองค์กร ( =3.50, S.D. =0.34) รองลงมา คือ ด้านความเช่ือถือและยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ( =3.49, S.D. =0.32) ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นความ
ตอ้งการรักษาความเป็นสมาชิก ( =3.45, S.D. =0.35) ความผูกพนัองค์กรของพนักงานธนาคาร
อาคารสงเคราะห์ (ส านกังานใหญ่) จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ ทุกดา้นมีความผกูพนัองคก์ร
ไม่แตกต่างกัน และ ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันองค์กรของ
พนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์ (ส านักงานใหญ่) อยู่ในทิศทางเดียวกนั โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) ระดบัต ่าอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
  โย อาชา (2561) ไดท้  าการศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อ
องค์กรของพนักงานเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ  พบว่า พนักงานเทศบาล
ต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ มีคุณภาพชีวิตการท างานในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 
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( = 3.73, S.D.=0.62) เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้นภาวะอิสระจาก
งาน ( =4.13, S.D. =0.63) รองลงมา คือ ดา้นความภูมิใจในองคก์ร ( =4.06, S.D. =0.64) ส่วนดา้น
ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ดา้นหลกัความมัน่คงและปลอดภยัในการท างาน ( =3.39, S.D. =0.66) 
ระดบัความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ พบว่า 
พนักงานเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ มี ระดับความผูกพันต่อองค์กรใน
ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( =3.95, S.D. =0.66) เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสุด คือ ดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์ร ( =4.07, S.D. =0.64) รองลงมา คือ 
ดา้นความเช่ือมัน่ การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ( =3.90, S.D. =0.68) ส่วนดา้นท่ีมี
ค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ด้านความปรารถนาท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพ ( =3.89, S.D. 
=0.67) และคุณภาพชีวิตในการท างานทั้ งโดยรวมและรายด้านทุกด้านมีความสัมพันธ์กันใน
ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร โดยมีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์ตั้งแต่ 0.312 – 0.645 
  ราตรี เสนาใจ (2562) ไดท้  าการศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพนัท่ีมี
ต่อองค์กรของขา้ราชการส านักงานขนส่งจงัหวดัชลบุรี พบว่า ระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของ
ขา้ราชการส านกังานขนส่งจงัหวดัชลบุรี ในภาพรวม พบว่า อยู่ในระดบัดี (μ=3.70, σ=0.50) เม่ือ
พิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ด้านสิทธิของพนักงาน/ธรรมนูญในองค์กร 
(μ=3.85, σ=0.57) รองลงมา คือ ดา้นบูรณาการทางสังคม (μ=3.83, σ=0.56) ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย
น้อยท่ีสุด คือ ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานโดยส่วนรวม (μ=3.38, σ=0.74) ระดบั
ของความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์รของขา้ราชการส านกังานขนส่งจงัหวดัชลบุรี ในภาพรวม พบว่า อยู่
ในระดบัดีมาก (μ=4.24, σ=0.56) เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ด้าน 
ความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ีในการปฏิบัติงานให้องค์กร (μ=4.32, σ=0.59) 
รองลงมา คือ ดา้น เช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายรวมถึงค่านิยมขององคก์ร (μ=4.21, σ=0.61) ส่วน
ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ด้านความต้องการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 
(μ=4.19, σ=0.61) ผลการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างาน พบว่า ขา้ราชการส านักงานขนส่ง
จงัหวดัชลบุรีท่ีมีปัจจยัส่วนบุคลต่างกนัมีคุณภาพชีวิตโดยรวมแตกต่างกนั และผลการเปรียบเทียบ
ความผกูพนัต่อองคก์ร พบวา่ ขา้ราชการส านกังานขนส่งจงัหวดัชลบุรีท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนัมี
ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมแตกต่างกนั 
  กญัญา บุดดาจนัทร์ (2563) ไดท้  าการศึกษาคุณภาพชีวติการท างานท่ีส่งผลต่อความ
ผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกดัโรงพยาบาลนครพนม พบว่า คุณภาพชีวิต 
การท างานของบุคลากรสายสนบัสนุน สังกดัโรงพยาบาลนครพนม โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
( =3.71, S.D. =0.53) เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ด้านสภาพการ
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ท างานท่ีค านึงถึงความปลอดภยั ถูกสุขลกัษณะ และสุขภาพของพนักงาน ( =3.99, S.D. =0.68) 
รองลงมาคือ ดา้นลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม ( =3.89, S.D. =0.64) ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย
นอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นการไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม ( =3.15, S.D. =0.74) ความผกูพนั
ต่อองคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุน สังกดัโรงพยาบาลนครพนม โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
( =3.89 , S.D. =0.57) เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ มีความผกูพนัต่อองค์การในระดบัมาก ทุกดา้น 
โดยด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้นความทุ่มเทความพยายามในการปฏิบติังาน ( =4.17, S.D. 
=0.61) รองลงมาคือ ด้านความต้องการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกขององค์การ ( =3.77, S.D. 
=0.77) ส่วนด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ด้านการยอมรับเป้าหมาย นโยบาย การบริหารงาน 
ขององค์การ ( =3.68, S.D. =0.66) และ คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน  
สังกัดโรงพยาบาลนครพนม ด้านสภาพการท างานท่ีค านึงถึงความปลอดภยัถูกสุขลักษณะและ
สุขภาพของพนกังาน ดา้นโอกาสพฒันาขีดความสามารถของตนเอง ดา้นการบูรณาการทางสังคม
หรือการท างานร่วมกนั ดา้นประชาธิปไตยในองคก์าร ดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวั 
และดา้นลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร
สายสนับสนุน สังกดัโรงพยาบาลนครพนม อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยสามารถ
ร่วมกนัท านายความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม  
ไดร้้อยละ 56.60 
 5.2 งานวจัิยในต่างประเทศ 
  Walter (2017) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความ
ผกูพนัต่อองค์การของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินในประเทศสหรัฐอเมริกา พบวา่ คุณภาพชีวิต
ในการท างานกับความผูกพนัต่อองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญ (R2=0.494, 
p<0.001) และบ่งช้ีวา่เม่ือบุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการท างานมากข้ึน ความผกูพนัต่อองคก์ารก็จะมี
มากข้ึนตามไปดว้ย 
  Hashempour และคณะ (2018) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการ
ท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพยาบาลฉุกเฉินวชิาชีพ สังกดัโรงพยาบาลแห่งหน่ึง ในจงัหวดั 
Kerman ประเทศอิหร่าน พบวา่ คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผูกพนั
ต่อองคก์รอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (r=0.49, P=0.017 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ความผกูพนั
ดา้นความรู้สึก (r=0.44, P=0.001) ความผูกพนัด้านบรรทดัฐานทางสังคม (r=0.40, P=0.003) และ
ความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง (r=0.33, P=0.015) ตามล าดบั 
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  Essa และคณะ (2021) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างาน
กบัความผูกพนัต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพ สังกดัโรงพยาบาลโรคติดเช้ือดา้นทรวงอก เขต El-
sabah ประเทศคูเวต พบวา่ ร้อยละ 57 ของพยาบาลทั้งหมด มีคุณภาพชีวิตในการท างานอยูใ่นระดบั 
ปานกลาง ร้อยละ 86.5 ของพยาบาลทั้งหมด มีความผูกพนัต่อองค์การอยูใ่นระดบัปานกลาง และ 
คุณภาพชีวิตในการท างานของพยาบาลวิชาชีพโดยรวมมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัดา้น
อารมณ์ ความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 



บทที ่3 

วธีิด ำเนินกำรศึกษำ 
 
 
 การศึกษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร
ของขา้ราชการสังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ซ่ึงวิธีด าเนินการศึกษา
แต่ละขั้นตอนมีรายละเอียดตามล าดบั ดงัน้ี 
 1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
 3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 4. สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

1. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 

1.1 ประชำกร 
  ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี ได้แก่ ข้าราชการสังกัดโรงพยาบาลตากสิน  
ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร จ านวน 1,015 คน (ท่ีมา : งานการเจา้หนา้ท่ี โรงพยาบาลตากสิน ขอ้มูล ณ 
เดือนมกราคม 2565) 
 1.2 กลุ่มตัวอย่ำง 
  การก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในศึกษาจ านวน 1,015 คน ค านวณขนาดกลุ่ม
ตวัอย่างโดยใช้ตารางส าเร็จรูปของ Taro Yamane (Yamane, 1970, p. 225 อา้งถึงใน ศิวดล ยาคล้าย, 
2560, น. 74) การก าหนดขนาดท่ีระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% จากการค านวนจะไดก้ลุ่มตวัอย่างทั้งส้ิน 
287 คน ตามสูตรดงัต่อไปน้ี 

 

𝑛 =
𝑁

[1 + (𝑁 × (𝑒2)]
 

 

=
1015

[1 + 1,015(0.052)]
 

 

                = 287 ตวัอยา่ง 
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เม่ือ  𝑛  แทน ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 
𝑁  แทน จ านวนประชากรทั้งหมด 1,015 คน 
𝑒  แทน ค่าความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได ้5% 

 
  ดงันั้น ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั คือ 287 คน และเพิ่มตวัอยา่งไวเ้ผื่อ
การสูญเสียของแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์ไว ้5% ประมาณ 13 ตวัอย่างรวมเป็นขนาดตวัอย่าง
ทั้งหมดท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี 300 ตวัอยา่ง 
  ใช้วิธีการสุ่มกลุ่มตวัอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) ด้วยวิธีการ
หากลุ่มตวัอยา่งเป็นสัดส่วน (Proportional) ตามประชากรทั้งหมดในแต่ละชั้นภูมิซ่ึง แบ่งออกเป็น  
5 ต าแหน่งงาน คือ แพทย/์ทนัตแพทย ์เภสัชกร พยาบาล สนบัสนุนทางคลินิก และสนบัสนุนทัว่ไป  
โดยวธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นอยา่งเป็นสัดส่วนแปรตามจ านวนของขา้ราชการ ดงัตารางท่ี 3.1 

 
ตารางท่ี 3.1  จ  านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 

ต ำแหน่งงำน ประชำกร (คน) กลุ่มตัวอย่ำง (คน) 
แพทย/์ทนัตแพทย ์ 130 39 
พยาบาล 644 189 
เภสัชกร 23 6 
สนบัสนุนทางคลินิก 78 24 
สนบัสนุนทัว่ไป 140 42 
รวม 1,015 300 

 

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรศึกษำ 
 
 2.1 กำรสร้ำงเคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรศึกษำ 
  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมเพื่อการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
ในคร้ังน้ี คือ แบบสอบถามเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมเพื่อการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) ในคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีมีค  าถามชนิดปลายปิด (Close Ended 
Response Question) โดยแบ่งโครงสร้างค าถามออกเป็น 3 ส่วน ไดแ้ก่ 
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  ตอนท่ี 1 แบบสอบถามแบบตรวจสอบรายการ (Check-list) แบบเลือกตอบส าหรับ
ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ต าแหน่งท่ีปฏิบติังาน ระยะเวลา
ท่ีปฏิบติังาน และ รายได ้
  ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามให้เลือกตอบขอ้มูลความเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของขา้ราชการสังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร จ านวน 40 ข้อ 
ลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) เป็นการวดัความคิดเห็น 5 ตวัเลือก เพื่อวดัระดบั
คุณภาพชีวติในการท างาน มี 5 ระดบั คือ 1 = ต ่าท่ีสุด 2 = ต ่า 3 = ปานกลาง 4 = สูง และ 5 = สูงท่ีสุด 
  ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามให้เลือกตอบข้อมูลความเห็นเก่ียวกับความผูกพันต่อ
องค์การของขา้ราชการสังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร จ านวน 15 ขอ้ 
ลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) เป็นการวดัความคิดเห็น 5 ตวัเลือก เพื่อวดัระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์าร มี 5 ระดบั คือ 1 = ต ่าท่ีสุด 2 = ต ่า 3 = ปานกลาง 4 = สูง และ 5 = สูงท่ีสุด 
  เม่ือรวบรวมและแจกแจงความถ่ีแล้ว จะใช้คะแนนเฉล่ียของกลุ่มตัวอย่างมา
พิจารณาระดบัความคิดเห็น ดงัน้ี 
  การแบ่งอนัตรภาคชั้นดงักล่าวออกเป็นช่วงๆ ละ 0.8 มีท่ีมาจากสูตรการค านวณ
ดงัน้ี 

 

ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น = 
คะแนนสูงสุด−คะแนนต ่าสุด

จ านวนชั้น
 

 

       =
5−1

5
 

 
          = 0.8 
 

  สามารถอ่านผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานและความผกูพนั
ต่อองค์การ ใช้เกณฑ์การก าหนดช่วงความกว้างของข้อมูลแต่ละระดับ (อ้างถึงใน ณัฐธิดา  
โจมพินาศวรพนัธ์, 2561, น. 30) ดงัน้ี 
  ค่าเฉล่ียระหวา่ง 4.21 – 5.00 หมายถึง มีระดบัคุณภาพชีวติในการท างานและ 
    ความผกูพนัต่อองคก์ารระดบัสูงมาก 
  ค่าเฉล่ียระหวา่ง 3.41 – 4.20 หมายถึง มีระดบัคุณภาพชีวติในการท างานและ 
    ความผกูพนัต่อองคก์ารระดบัสูง 



47 

  ค่าเฉล่ียระหวา่ง 2.61 – 3.40 หมายถึง มีระดบัคุณภาพชีวติในการท างานและ 
    ความผกูพนัต่อองคก์ารระดบัปานกลาง 
  ค่าเฉล่ียระหวา่ง 1.81 – 2.60 หมายถึง มีระดบัคุณภาพชีวติในการท างานและ 
    ความผกูพนัต่อองคก์ารระดบัต ่า 
  ค่าเฉล่ียระหวา่ง 1.00 – 1.80 หมายถึง มีระดบัคุณภาพชีวติในการท างานและ 
    ความผกูพนัต่อองคก์ารระดบัต ่ามาก 
 

 2.2 กำรทดสอบเคร่ืองมือ 
  ในการศึกษาคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถามท่ีผูศึ้กษาสร้างข้ึนจากการศึกษาเอกสารท่ี
เก่ียวขอ้ง อา้งอิงจากงานวิจยัเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกบัความผูกพนั 
ต่อองคก์ารของก าลงัพลกรมทหารราบท่ี 3 (ศิวดล ยาคลา้ย, มหาวิทยาลยัราชภฎัสกลนคร, 2560) ผลการ
วิเคราะห์ค่าดัชนีคามสอดคล้องระหว่าง ข้อค าถามกับประเด็นหลักของเน้ือหา (Index of Item 
Objective Congruence: IOC) = อยู่ ระหว่า ง  0.840 – 0.970 ส รุปได้ว่ าแบบสอบถามมีระดับ 
ความเช่ือมัน่อยูร่ะดบัเท่ียงตรงสูง และระดบัการน าไปใชง้านใชไ้ดดี้ โดยผูศึ้กษาไดน้ ามาปรับปรุง
ใหส้อดคลอ้งกบัแนวทางการศึกษาคร้ังน้ี 
  ในการศึกษาคร้ังน้ี ไดมี้การทดสอบความเช่ือมัน่จากการน าแบบสอบถามท่ีสร้าง
ข้ึนและมาปรับปรุงแก้ไขแล้วไปท าการทดสอบ (Pre-test) จ  านวน 30 ตวัอย่าง เพื่อตรวจสอบว่า
ค าถามสามารถส่ือความหมายตรงตามความต้องการและเหมาะสมหรือไม่ โดยใช้การหาค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟาของ Cronbach เท่ากับ 0.960 แบ่งผลการทดสอบออกเป็น 2 ด้าน คือ  
ดา้นคุณภาพชีวิตในการท างาน ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของ Cronbach เท่ากบั 0.944 และดา้นความ
ผกูพนัต่อองคก์าร ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของ Cronbach เท่ากบั 0.906 
 

3. กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

 ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเอง โดยมีขั้นตอนดงัน้ี 
 3.1 น าหนงัสือขออนุญาตเก็บขอ้มูลให้หน่วยงานท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่าง เพื่อขออนุญาต
ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 3.2 ด าเนินการทดสอบเคร่ืองมือ โดยหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
 3.3 ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยการแจกแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่าง
ขา้ราชการสังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดว้ยตนเอง และทาง E-mail 
 3.4 น าขอ้มูลท่ีไดม้าวเิคราะห์ขอ้มูลตามกระบวนการท่ีไดก้ าหนดไวใ้นระเบียบวธีิวจิยั 
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4. กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 
 ในการวิเคราะห์ข้อมูล ผูศึ้กษาน าข้อมูลท่ีได้มาจากแบบสอบถามมาวิเคราะห์ด้วย
คอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ทางสถิติ ซ่ึงสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลคร้ังน้ี 
ประกอบดว้ย 3 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนที ่1 กำรวิเครำะห์สถิติเชิงพรรณนำ  สถิติพื้นฐานท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ประกอบดว้ย การแจกแจงความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่ออธิบายขอ้มูลในแต่ละส่วน ดงัต่อไปน้ี 
   1. วเิครำะห์ข้อมูลส่วนบุคคล โดยการแจกแจงความถ่ี และค่าร้อยละ 
   2. วิเครำะห์ระดับคุณภำพชีวิตในกำรท ำงำนและควำมผูกพันต่อองค์กำรของ
ข้ำรำชกำรสังกัดโรงพยำบำลตำกสิน ส ำนักกำรแพทย์ กรุงเทพมหำนคร โดยใช้ค่าเฉล่ีย และ 
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 ส่วนที ่2 กำรวิ เครำะห์สถิติ เ ชิงอนุมำน  สถิ ติพื้ นฐานท่ีใช้ในการวิ เคราะห์หา
ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นบุคคล และคุณภาพชีวิตในการท างาน กบัตวั
แปรตามคือ ความผูกพนัต่อองค์การ โดยใช้ค่าสถิติ Two Independent Sample T-Test ใช้ในการ
ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของตวัแปร 2 กลุ่ม ใช้ค่าสถิติ ANOVA และ Welch’s ANOVA  
ในการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของตวัแปรอิสระ ท่ีมีตั้งแต่ 3 กลุ่มข้ึนไป เม่ือพบความ
แตกต่างจะท าการเปรียบเทียบรายคู่ (Multiple Comparisons) โดยใช้สถิติทดสอบ Bonferroni และ 
Games-Howell เพื่ออธิบายข้อมูลเปรียบเทียบความผูกพัน ต่อองค์การของข้าราชการสังกัด
โรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ท่ีแตกต่างกนั จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล
ดา้นต่าง ๆ 
 ส่วนที ่3 กำรหำควำมสัมพันธ์ระหว่ำงคุณภำพชีวิตในกำรท ำงำนกับควำมผูกพันต่อ
องค์กำรของข้ำรำชกำรสังกัดโรงพยำบำลตำกสิน ส ำ นักกำรแพทย์ กรุงเทพมหำนคร  
ใช้การค านวณหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ด้วยวิธีของเพียร์สัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) เพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 ในส่วนของการวิ เคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานและ 
ความผูกพนัต่อองค์การ ใช้เกณฑ์การก าหนดช่วงความกวา้งของขอ้มูลแต่ละระดบัใชเ้กณฑ์ (อา้งถึงใน  
ณฐัธิดา โจมพินาศวรพนัธ์, 2561, น. 32) ดงัน้ี 
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 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 0.81 – 1.00 หมายถึง มีความมีความสัมพนัธ์ 
       ในระดบัสูงมาก 
 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 0.61 – 0.80 หมายถึง มีความมีความสัมพนัธ์ 
       ในระดบัสูง 
 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 0.41 – 0.60 หมายถึง มีความมีความสัมพนัธ์ 
       ในระดบัปานกลาง 
 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 0.21 – 0.40 หมายถึง มีความมีความสัมพนัธ์ 
       ในระดบัต ่า 
 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 0.01 – 0.20 หมายถึง มีความมีความสัมพนัธ์ 
       ในระดบัต ่ามาก 
 

 ส่วนเคร่ืองหมาย + หรือ – หน้าตวัเลขสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์จะบอกถึงทิศทาง 
ของความสัมพนัธ์ ดงัน้ี 
 เคร่ืองหมาย +  หมายถึง มีความสัมพนัธ์กนัไปในทิศทางเดียวกนั 
 เคร่ืองหมาย -  หมายถึง มีความสัมพนัธ์กนัไปในทิศทางตรงกนัขา้ม 
 

 สัญลกัษณ์ทางสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล การเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อให้
เกิดความเขา้ใจในการแปลความหมาย ผูศึ้กษาจึงก าหนดสัญลกัษณ์ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์
ขอ้มูล ดงัน้ี 
 N   = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

x̅   = ค่าคะแนนเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง (Mean) 
S.D.  = ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
t  = ค่าสถิติท่ีใชท้ดสอบสมมติฐานการแจกแจงแบบ (t-distribution) 
F  = ค่าสถิติท่ีใชท้ดสอบสมมติฐานการแจกแจงแบบ (F-distribution) 
r  = ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Pearson Correlation) 
H0 = สมมติฐานหลกั 
H1 = สมมติฐานรอง 
Sig. = ระดบันยัส าคญัทางสถิติจากการทดสอบท่ีใชใ้นการสรุปผลการทดสอบ 

   สมมติฐาน 
  * = มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  ** = มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 



 

บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

 การศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผูกพนัต่อ
องค์การของขา้ราชการสังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร น าเสนอผล
การวเิคราะห์ขอ้มูลเป็น 5 ขั้นตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง 
 ตอนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ตามวตัถุประสงค ์
 ตอนท่ี 3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

ตอนที ่1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของกลุ่มตัวอย่าง 
 

 ข้าราชการสังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร มีข้อมูล 
ส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน ต าแหน่งท่ีปฏิบติังาน 
และระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 

 

ตารางท่ี 4.1 จ านวนและร้อยละปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

ข้อมูล จ านวน (n = 300) ร้อยละ (= 100) 

1.  เพศ   
    1.1  ชาย 33 11.0 
    1.2  หญิง 267 89.0 

รวม  100.0 
2.  อายุ   
     2.1  ต ่ากวา่ 25 ปี 17 5.7 
     2.2  25 – 35 ปี 114 38.0 
     2.3  35 – 45 ปี 103 34.3 
     2.4  45 ปีข้ึนไป 66 22.0 

รวม  100.0 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ)  

 

ข้อมูล จ านวน (n = 300) ร้อยละ (= 100) 

3.  สถานภาพสมรส   
    3.1  โสด 179 59.7 
    3.2  สมรส 108 36.0 
    3.3  หยา่ร้าง 13 4.3 

รวม  100.0 
4.  ระดับการศึกษา   
    4.1  ต ่ากวา่ปริญญาตรี 20 6.7 
    4.2  ปริญญาตรี 224 74.7 
    4.3  ปริญญาโท 50 16.7 
    4.4  ปริญญาเอก 6 2.0 

รวม  100.0 
5.  รายได้ต่อเดือน   
    5.1  10,000 - 20,000 บาท 38 12.7 
    5.2  20,000 - 30,000 บาท 93 31.0 
    5.3  30,000 - 40,000 บาท 83 27.7 
    5.4  40,000 บาท ข้ึนไป 86 28.7 

รวม  100.0 
6.  ต าแหน่งทีป่ฏิบัติงาน   
     6.1  แพทย/์ทนัตแพทย ์ 39 13.0 
     6.2  พยาบาล 189 63.0 
     6.3  เภสัชกร 6 2.0 
     6.4  สนบัสนุนทางคลินิก 24 8.0 
     6.5  สนบัสนุนทัว่ไป 42 14.0 

รวม  100.0 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ)  

 

ข้อมูล จ านวน (n = 300) ร้อยละ (= 100) 

7.  ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงาน   
    7.1  ต ่ากวา่ 5 ปี 90 30.0 
    7.2  5 ปี ไม่เกิน 10 ปี 68 22.7 
    7.3  10 ปี ไม่เกิน 20 ปี 80 26.6 
    7.4  มากกวา่ 20 ปี ข้ึนไป 62 20.7 

รวม  100.0 

 
 จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ ผลการวเิคราะห์จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตาม
ลกัษณะส่วนบุคคลซ่ึงเป็นขา้ราชการสังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 
จ านวน 300 คน สรุปไดด้งัน้ี 
 เพศ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 267 คน คิดเป็นร้อยละ 89 
และเป็นเพศชาย จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 11 
 อายุ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่อายุระหว่าง 25 – 35 ปี จ  านวน 114 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 38 รองลงมามีอายุระหวา่ง 35 - 45 ปี จ  านวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 34.3 และระดบัต ่าสุด
อายตุ  ่ากวา่ 25 ปี จ  านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 5.7 
 สถานภาพสมรส ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่สถานภาพโสด จ านวน 179 คน  
คิดเป็นร้อยละ 59.7 รองลงมาสถานภาพสมรส จ านวน 108 คน คิดเป็นร้อยละ 36 และระดบัต ่าสุด 
สถานภาพหยา่ร้าง จ  านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 4.3 
 ระดบัการศึกษา ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ปริญญาตรี จ านวน 224 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 74.7 รองลงมาปริญญาโท จ านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 16.7 และระดบัต ่าสุดปริญญาเอก 
จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 2 
 รายได้ต่อเดือน ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้ ระหว่าง 20,000 - 30,000 บาท 
จ านวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 31 รองลงมารายได ้40,000 บาท ข้ึนไป จ านวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 
28.7 และระดบัต ่าสุดรายได ้ระหวา่ง 10,000 - 20,000 บาท จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 12.7 
 ต าแหน่งท่ีปฏิบติังาน ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ต าแหน่งพยาบาล จ านวน 189 คน 
คิดเป็นร้อยละ 63 รองลงมาต าแหน่งสนับสนุนทั่วไป จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 14 และ 
ระดบัต ่าสุดต าแหน่งเภสัชกร จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 2 
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 ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ระยะเวลาต ่ากวา่ 5 ปี จ  านวน 90 
คน คิดเป็นร้อยละ 30 รองลงมาระยะเวลา 10 ปี ไม่เกิน 20 ปี จ  านวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 26.6 และ
ระดบัต ่าสุดระยะเวลามากกวา่ 20 ปี ข้ึนไป จ านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 20.7 
 

ตอนที ่2  ผลการวเิคราะห์ตามวตัถุประสงค์ 
 

 2.1 ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการสังกัดโรงพยาบาลตากสิน  
ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร 
  ในการศึกษาคร้ังน้ีปัจจยัท่ีเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน มีทั้งหมด 8 ด้าน 
ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ดา้นสภาพการท างานท่ีค านึงถึงความปลอดภยัและ
ส่งเสริมสุขภาพ ดา้นการพฒันาความสามารถของบุคคล ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน  
ดา้นการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกนั ดา้นประชาธิปไตยในองคก์าร ดา้นความสมดุล
ระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั และดา้นลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม วิเคราะห์โดยใช้ค่าเฉล่ีย 
(x̅) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดงัตารางท่ี 4.2 - 4.10 
 

ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัคุณภาพชีวติในการท างานของขา้ราชการ 
 สังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 
 

ปัจจัยทีเ่กีย่วข้อง x̅ S.D. แปลผล 

1.  ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 
2.  ด้านสภาพการท างานท่ีค านึงถึงความปลอดภยัและ

ส่งเสริมสุขภาพ 
3.  ดา้นการพฒันาความสามารถของบุคคล 
4.  ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน 
5.  ดา้นการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกนั 
6.  ดา้นประชาธิปไตยในองคก์าร 
7.  ดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั 
8.  ดา้นลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

2.83 
3.28 

 
3.75 
3.75 
3.82 
3.85 
3.15 
3.95 

1.00 
0.90 

 
0.85 
0.81 
0.77 
0.80 
0.98 
0.73 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 

ปานกลาง 
สูง 

รวม 3.55 0.85 สูง 
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 จากตารางท่ี 4.2 พบว่า ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับคุณภาพชีวิต 
ในการท างานของข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร  
โดยภาพรวมอยู่ในระดบัสูง (x ̅= 3.55, S.D. = 0.85) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ดา้นลกัษณะ
งานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัสูงท่ีสุด (x̅ = 3.95, S.D. = 0.73) รองลงมาคือ  
ดา้นประชาธิปไตยในองคก์าร (x̅ = 3.85, S.D. = 0.80) และดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 
มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (x̅ = 2.83, S.D. = 1.00) 
 
ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานคุณภาพชีวติในการท างาน ดา้นค่าตอบแทน 
 ท่ีเพียงพอและยติุธรรมของขา้ราชการสังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์ 
 กรุงเทพมหานคร 
 

ค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุติธรรม x̅ S.D. แปลผล 

1. ท่านคิดวา่อตัราเงินเดือนหรือค่าจา้งมีความ
สอดคลอ้งกบัสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั 

2.69 1.07 ปานกลาง 

2. ท่านคิดวา่อตัราเงินเดือนหรือค่าจา้งมีความ
เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ 

2.86 0.94 ปานกลาง 

3. ท่านคิดวา่อตัราเงินเดือนหรือค่าจา้งมีความ
เหมาะสมกบัภาระงานท่ีท่านรับผดิชอบ 

2.74 0.95 ปานกลาง 

4. ท่านคิดวา่อตัราค่าตอบแทนนอกเวลาราชการ 
มีความเหมาะสม 

2.92 1.04 ปานกลาง 

5. ท่านมีความพึงพอใจต่อสวสัดิการต่าง ๆ  
ของหน่วยงานท่ีท่านไดรั้บ เช่น สวสัดิการหอพกั  
การเบิกจ่ายค่ารักษาพยาบาล ทุนเล่าเรียนบุตร 
กองทุนกูย้มื เป็นตน้ 

2.97 1.03 ปานกลาง 

รวม 2.83 1.00 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี  4.3 พบว่า  ค่า เฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานคุณภาพชีวิตใน 
การท างาน ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมของข้าราชการสังกัดโรงพยาบาลตากสิน  
ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง  (x̅ = 2.83, S.D. = 1.00)  
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ขา้ราชการรู้สึกวา่มีความพึงพอใจต่อสวสัดิการต่าง ๆ ของหน่วยงาน 
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ท่ีตนไดรั้บ เช่น สวสัดิการหอพกั การเบิกจ่ายค่ารักษาพยาบาล ทุนเล่าเรียนบุตร กองทุนกูย้ืม เป็นตน้ 
มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด (x̅ = 2.97, S.D. = 1.03) รองลงมาคือ ขา้ราชการรู้สึกวา่วา่อตัราค่าตอบแทน
นอกเวลาราชการมีความเหมาะสม (x̅ = 2.92, S.D. = 1.04) และขา้ราชการรู้สึกว่าอตัราเงินเดือนหรือ
ค่าจา้งมีความสอดคลอ้งกบัสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (x̅ = 2.69, S.D. = 1.07) 
 
ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานคุณภาพชีวติในการท างาน ดา้นสภาพการท างาน 
 ท่ีค  านึงถึงความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพของขา้ราชการ สังกดัโรงพยาบาลตากสิน  
 ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 
 

สภาพการท างานทีค่ านึงถึงความปลอดภัยและ 
ส่งเสริมสุขภาพ 

x̅ S.D. แปลผล 

1. สถานท่ีท างานมีความเป็นระเบียบเรียบร้อยสะอาด 
ถูกสุขลกัษณะและมีความปลอดภยัต่อสุขภาพ 

3.38 0.88 ปานกลาง 

2. หน่วยงานของท่านมีอุปกรณ์ เคร่ืองมือ หรือ
เคร่ืองใชท่ี้มีคุณภาพและความปลอดภยัต่อการ
ปฏิบติังาน 

3.58 0.84 สูง 

3. หน่วยงานของท่านมีอุปกรณ์ เคร่ืองมือ หรือ
เคร่ืองใชท่ี้เพียงพอต่อการใชง้าน 

3.28 0.96 ปานกลาง 

4. หน่วยงานของท่านมีการตรวจสุขภาพท่ีครอบคลุม
ปัจจยัเส่ียงตามลกัษณะงาน 

3.53 0.85 สูง 

5. หน่วยงานของท่านมีการจดัสถานท่ีและอุปกรณ์
ส าหรับออกก าลงักายอยา่งเพียงพอ 

2.63 0.99 ปานกลาง 

รวม 3.28 0.90 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี  4.4 พบว่า  ค่า เฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานคุณภาพชีวิตใน 
การท างาน ดา้นสภาพการท างานท่ีค านึงถึงความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพของขา้ราชการสังกดั
โรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (x̅ = 3.28, 
S.D. = 0.90) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ขา้ราชการรู้สึกว่าหน่วยงานมีอุปกรณ์ เคร่ืองมือ หรือ
เคร่ืองใช้ท่ี มี คุณภาพและความปลอดภัยต่อการปฏิบัติงาน มีค่า เฉล่ียอยู่ในระดับสูงท่ีสุด  
(x̅ = 3.58, S.D. = 0.84) รองลงมาคือ ขา้ราชการรู้สึกว่าหน่วยงานมีการตรวจสุขภาพท่ีครอบคลุม
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ปัจจยัเส่ียงตามลักษณะงาน (x̅ = 3.53, S.D. = 0.85) และข้าราชการรู้สึกว่าหน่วยงานมีการจัด
สถานท่ีและอุปกรณ์ส าหรับออกก าลงักายอยา่งเพียงพอ มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (x̅ = 2.63, S.D. = 0.99) 
 
ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานคุณภาพชีวติในการท างาน ดา้นการพฒันา 
 ความสามารถของบุคคลของขา้ราชการสังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์ 
 กรุงเทพมหานคร 
 

การพฒันาความสามารถของบุคคล x̅ S.D. แปลผล 

1. งานท่ีท่านรับผิดชอบท าใหท้่านไดมี้โอกาส 
ในการใชค้วามรู้ความสามารถไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

3.85 0.74 สูง 

2. งานท่ีท่านรับผิดชอบท าใหท้่านไดมี้โอกาส 
ในการเพิ่มพนูความรู้และทกัษะอ่ืน ๆ ท่ีจ  าเป็น 

3.84 0.76 สูง 

3. ท่านไดรั้บโอกาสในการเขา้รับการฝึกอบรม 
สัมมนา หรือ ดูงาน อยา่งเหมาะสม 

3.64 0.91 สูง 

4. หน่วยงานใหค้วามส าคญักบัการพฒันาบุคลากร  
เช่น มีการวางแผนพฒันาบุคลากร เป็นตน้ 

3.70 0.89 สูง 

5. หน่วยงานเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดล้าศึกษาต่อ 
ในระดบัท่ีสูงข้ึน 

3.75 0.96 สูง 

รวม 3.75 0.85 สูง 

 
  จากตารางท่ี 4.5 พบว่า ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานคุณภาพชีวิตใน 
การท างาน ด้านการพฒันาความสามารถของบุคคลของข้าราชการสังกัดโรงพยาบาลตากสิน  
ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับสูง  (x̅ = 3.75, S.D. = 0.85)  
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ขา้ราชการรู้สึกว่างานท่ีรับผิดชอบท าให้มีโอกาสในการใช้ความรู้
ความสามารถได้อย่างเต็มท่ี มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัสูงท่ีสุด (x̅ = 3.85, S.D. = 0.74) รองลงมาคือ 
ข้าราชการรู้สึกว่างานท่ีรับผิดชอบท าให้มีโอกาสในการเพิ่มพูนความรู้และทักษะอ่ืน ๆ ท่ีจ  าเป็น  
(x̅ = 3.84, S.D. = 0.76) และขา้ราชการรู้สึกว่าได้รับโอกาสในการเขา้รับการฝึกอบรม สัมมนา หรือ  
ดูงาน อยา่งเหมาะสม มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (x̅ = 3.64, S.D. = 0.91) 
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ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานคุณภาพชีวติในการท างาน ดา้นความมัน่คง 
 และกา้วหนา้ในงานของขา้ราชการ สังกดัโรงพยาบาลตากสิน 
 ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 
 

ความมั่นคงและก้าวหน้าในงาน x̅ S.D. แปลผล 

1. ท่านเช่ือวา่งานท่ีท่านรับผดิชอบมีความมัน่คง 4.15 0.68 สูง 
2. หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสใหผู้ท่ี้มีความรู้

ความสามารถ มีความกา้วหนา้ในการท างานอยา่ง
เป็นระบบและโปร่งใส 

3.82 0.77 สูง 

3. หน่วยงานของท่านมีการวางแผนทางกา้วหนา้ใน
สายอาชีพ (Career path) เพื่อสร้างเส้นทางการสั่ง
สมประสบการณ์และผลงานเพื่อใหผู้ท่ี้มีศกัยภาพ
พร้อมท่ีจะข้ึนสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

3.73 0.76 สูง 

4. เม่ือเปรียบเทียบกบับุคลากรในวชิาชีพอ่ืน 
ท่านมีความก้าวหน้าและมัน่คงในต าแหน่งหน้าท่ี
การงานอยา่งเท่าเทียมกนั 

3.59 0.83 สูง 

5. ท่านมีความมัน่ใจวา่ท่านจะรับราชการ/ท างานกบั
หน่วยงานจนเกษียณอายรุาชการ 

3.48 1.04 สูง 

รวม 3.75 0.81 สูง 

 
  จากตารางท่ี 4.6 พบว่า ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานคุณภาพชีวิตใน 
การท างาน ด้านความมั่นคงและก้าวหน้าในงานของข้าราชการสังกัดโรงพยาบาลตากสิน  
ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับสูง  (x̅ = 3.75, S.D. = 0.81)  
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ขา้ราชการรู้สึกว่าเช่ือว่างานท่ีตนรับผิดชอบมีความมัน่คง มีค่าเฉล่ีย 
อยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด (x̅ = 4.15, S.D. = 0.68) รองลงมาคือ ขา้ราชการรู้สึกวา่หน่วยงานเปิดโอกาสให้
ผูท่ี้มีความรู้ความสามารถ มีความกา้วหน้าในการท างานอย่างเป็นระบบและโปร่งใส (x̅ = 3.82, 
S.D. = 0.77) และขา้ราชการรู้สึกว่ามีความมัน่ใจว่าจะรับราชการ/ท างานกบัหน่วยงานจนเกษียณ 
อายรุาชการ มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (x̅ = 3.48, S.D. = 1.04) 
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ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานคุณภาพชีวติในการท างาน ดา้นการบูรณาการ 
 ทางสังคมหรือการท างานร่วมกนัของขา้ราชการสังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์ 
 กรุงเทพมหานคร 
 

การบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกนั x̅ S.D. แปลผล 

1. หน่วยงานของท่านจดักิจกรรมท่ีสนบัสนุนต่อการ
สร้างความสามคัคีใหเ้กิดข้ึนในหน่วยงาน 

3.52 0.89 สูง 

2. หน่วยงานของท่านมีลกัษณะของการท างาน 
อยา่งบูรณาการซ่ึงกนัและกนั 

3.67 0.77 สูง 

3. หน่วยงานของท่านมีการยอมรับในความรู้
ความสามารถและความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั 

3.88 0.74 สูง 

4. หน่วยงานของท่านมีบรรยากาศท่ีเป็นมิตร มี
ลกัษณะเปิดเผยและความจริงใจต่อกนัในการ
ท างาน 

3.83 0.79 สูง 

5. ท่านมีความรู้สึกมียนิดีท่ีไดช่้วยเหลือหรือ 
ท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 

4.21 0.67 สูงมาก 

รวม 3.82 0.77 สูง 

 
  จากตารางท่ี 4.7 พบว่า ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานคุณภาพชีวิตใน 
การท างาน ดา้นการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกนัของขา้ราชการสังกดัโรงพยาบาลตาก
สิน ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับสูง  (x̅ = 3.82, S.D. = 0.77)  
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ขา้ราชการรู้สึกว่ามีความรู้สึกยินดีท่ีไดช่้วยเหลือหรือท างานร่วมกบั
ผูอ่ื้น มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด (x̅ = 4.21, S.D. = 0.67) รองลงมาคือ ขา้ราชการรู้สึกวา่หน่วยงาน 
มีการยอมรับในความรู้ความสามารถและความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั (x̅ = 3.88, S.D. = 0.74) และ
ข้าราชการรู้สึกว่าหน่วยงานจัดกิจกรรมท่ีสนับสนุนต่อการสร้างความสามัคคีให้เกิดข้ึนใน
หน่วยงาน มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (x̅ = 3.52, S.D. = 0.89) 
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ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานคุณภาพชีวติในการท างาน ดา้นประชาธิปไตย 
 ในองคก์ารของขา้ราชการสังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 
 

ประชาธิปไตยในองค์การ x̅ S.D. แปลผล 

1. หน่วยงานของท่านมีมาตรการ/กิจกรรม ซ่ึงส่งเสริม
ในการสร้างบรรยากาศประชาธิปไตยในองคก์ร 

3.72 0.80 สูง 

2. หน่วยงานของท่านมีการสรรหา/คดัเลือกบุคลากร
เขา้มาท างานอยา่งโปร่งใสและยติุธรรม 

3.87 0.78 สูง 

3. บุคลากรในหน่วยงานมีการใหเ้กียรติและเคารพใน
สิทธิส่วนบุคคลซ่ึงกนัและกนั 

3.93 0.78 สูง 

4. หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสใหท้่านใชสิ้ทธิ 
แสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการท างาน 

3.94 0.79 สูง 

5. ผูบ้งัคบับญัชามีการปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุก
คนอยา่งเสมอภาคและเท่าเทียมกนั 

3.80 0.86 สูง 

รวม 3.85 0.80 สูง 

 
  จากตารางท่ี 4.8 พบว่า ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานคุณภาพชีวิตใน 
การท างาน ดา้นประชาธิปไตยในองคก์ารของขา้ราชการสังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์
กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยู่ในระดบัสูง  (x̅ = 3.85, S.D. = 0.80) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่า ขา้ราชการรู้สึกว่าหน่วยงานเปิดโอกาสให้ใช้สิทธิแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการท างาน  
มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัสูงท่ีสุด (x̅ = 3.94, S.D. = 0.79) รองลงมาคือ ขา้ราชการรู้สึกว่าบุคลากรใน
หน่วยงานมีการให้เกียรติและเคารพในสิทธิส่วนบุคคลซ่ึงกนัและกนั (x̅ = 3.93, S.D. = 0.78) และ
ขา้ราชการรู้สึกวา่หน่วยงานมีมาตรการ/กิจกรรม ซ่ึงส่งเสริมในการสร้างบรรยากาศประชาธิปไตย
ในองคก์ร มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (x̅ = 3.72, S.D. = 0.80) 
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ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานคุณภาพชีวติในการท างาน ดา้นความสมดุล 
 ระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวัของขา้ราชการ สังกดัโรงพยาบาลตากสิน  
 ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 
 

ความสมดุลระหว่างงานกบัชีวติส่วนตัว x̅ S.D. แปลผล 

1. ท่านรู้สึกวา่เวลาในการท างานเหมาะสมกบัปริมาณ
งานท่ีท่านรับผิดชอบ 

3.28 0.94 ปานกลาง 

2. ท่านตอ้งท างานหรือติดต่อประสานงานอ่ืน ๆ ใน
วนัหยดุ/วนัพกัผอ่น อยูเ่ป็นประจ า 

3.12 0.99 ปานกลาง 

3. ท่านตอ้งอยูท่  างานล่วงเวลาอยา่งปฏิเสธไม่ไดอ้ยูเ่ป็น
ประจ า 

3.07 1.03 ปานกลาง 

4. ท่านรู้สึกวา่เวลาท างานกบัเวลาพกัผอ่นมีความสมดุลกนั 3.06 1.02 ปานกลาง 
5. ท่านมีโอกาสในการเขา้ร่วมกิจกรรมทางสังคมหรือ

พบปะเพื่อนไดต้ามโอกาสท่ีตอ้งการ 
3.23 0.94 ปานกลาง 

รวม 3.15 0.98 ปานกลาง 

 
  จากตารางท่ี 4.9 พบว่า ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานคุณภาพชีวิตใน 
การท างาน ดา้นความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวัของขา้ราชการสังกดัโรงพยาบาลตากสิน 
ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (x̅ = 3.15, S.D. = 0.98)  
เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ขา้ราชการรู้สึกว่าเวลาในการท างานเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ี
รับผิดชอบ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัสูงท่ีสุด (x̅ = 3.28, S.D. = 0.94) รองลงมาคือ ขา้ราชการรู้สึกว่า 
มีโอกาสในการเขา้ร่วมกิจกรรมทางสังคมหรือพบปะเพื่อนได้ตามโอกาสท่ีตอ้งการ (x̅ = 3.23, S.D. = 
0.94) และข้าราชการรู้สึกว่าเวลาท างานกับเวลาพักผ่อนมีความสมดุลกัน มีค่าเฉล่ียต ่ าท่ีสุด  
(x̅ = 3.06, S.D. = 1.02) 
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ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานคุณภาพชีวติในการท างาน ดา้นลกัษณะงาน 
 ท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคมของขา้ราชการ สังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์ 
 กรุงเทพมหานคร 
 

ลกัษณะงานทีเ่ป็นประโยชน์ต่อสังคม x̅ S.D. แปลผล 

1. ท่านรู้สึกว่าหน่วยงานของท่านมีความส าคัญต่อ
สังคมโดยรวม 

4.17 0.73 สูง 

2. หน่วยงานของท่านจดั/ร่วมจดั หรือสนบัสนุน 
ในกิจกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคมอยูเ่สมอ 

3.88 0.73 สูง 

3. หน่วยงานของท่านมีแนวทางหรือให้ความส าคญั 
กบัการอนุรักษส่ิ์งแวดลอ้มอยา่งเป็นรูปธรรม 

3.68 0.77 สูง 

4. ท่านรู้สึกเห็นดว้ยท่ีหน่วยงานมีการจดักิจกรรม 
ท่ีช่วยเหลือและเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

3.97 0.71 สูง 

5. ท่านรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดมี้ส่วนร่วมและเป็นส่วน
หน่ึงของหน่วยงานท่ีมีความรับผดิชอบต่อสังคม 

4.09 0.73 สูง 

รวม 3.95 0.73 สูง 

 
  จากตารางท่ี 4.10 พบว่า ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานคุณภาพชีวิตใน 
การท างาน ด้านลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคมของขา้ราชการสังกดัโรงพยาบาลตากสิน  
ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับสูง (x̅ = 3.95, S.D. = 0.73)  
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ขา้ราชการรู้สึกวา่หน่วยงานของตนมีความส าคญัต่อสังคมโดยรวม  
มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด (x̅ = 4.17, S.D. = 0.73) รองลงมาคือ ขา้ราชการรู้สึกวา่ภาคภูมิใจท่ีได้
มีส่วนร่วมและเป็นส่วนหน่ึงของหน่วยงานท่ีมีความรับผิดชอบต่อสังคม (x̅ = 4.09, S.D. = 0.73) 
และขา้ราชการรู้สึกวา่หน่วยงานมีแนวทางหรือให้ความส าคญักบัการอนุรักษส่ิ์งแวดลอ้มอยา่งเป็น
รูปธรรม มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (x̅ = 3.68, S.D. = 0.77) 
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 2.2 ระดับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการสังกัดโรงพยาบาลตากสิน  
ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร 
  ในการศึกษาคร้ังน้ีปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร มีทั้งหมด 3 ดา้น ไดแ้ก่ 
ความผูกพนัดา้นความรู้สึก ความผูกพนัดา้นความต่อเน่ือง และความผูกพนัด้านบรรทดัฐานทาง
สังคม วเิคราะห์โดยใชค้่าเฉล่ีย (X̅) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดงัตารางท่ี 4.11 - 4.14 
 
ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการ 
 สังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 
 

ปัจจัยทีเ่กีย่วข้อง x̅ S.D. แปลผล 

1.  ความผกูพนัดา้นความรู้สึก 
2.  ความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง 
3.  ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานทางสังคม 

3.69 
3.50 
3.81 

0.92 
0.89 
0.78 

สูง 
สูง 
สูง 

รวม 3.67 0.86 สูง 

 
  จากตารางท่ี 4.11 พบวา่ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารของขา้ราชการสังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม
อยูใ่นระดบัสูง (x̅ = 3.67, S.D. = 0.86) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน
ทางสังคม มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด (x̅ = 3.81, S.D. = 0.78) รองลงมาคือ ความผกูพนัดา้นความรู้สึก 
(x̅ = 3.69, S.D. = 0.92) และความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (x̅ = 3.50, S.D. = 0.89) 
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ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความผกูพนัดา้นความรู้สึกของขา้ราชการ 
 สังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 
 

ความผูกพนัด้านความรู้สึก x̅ S.D. แปลผล 

1. ท่านยินดีท่ีจะอยู่กับหน่วยงานไปตลอดชีวิตการ
ท างานของท่าน 

3.52 0.98 สูง 

2. ท่านรู้สึกวา่เป้าหมายของหน่วยงานกบัเป้าหมาย
ของท่าน เป็นเป้าหมายเดียวกนั 

3.52 1.01 สูง 

3. ท่านรู้สึกวา่เม่ือหน่วยงานประสบปัญหา
เปรียบเสมือนตนเองมีปัญหา 

3.79 0.86 สูง 

4. ท่านรู้สึกวา่หน่วยงานเปรียบดงัเป็นครอบครัวของ
ท่านและมีความสุขท่ีไดอ้ยูใ่นหน่วยงาน 

3.77 0.90 สูง 

5. ท่านมีความรู้สึกผกูพนัต่อหน่วยงานน้ี 3.89 0.86 สูง 
รวม 3.69 0.92 สูง 

 
  จากตารางท่ี 4.12 พบว่า ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความผูกพนัด้าน
ความรู้สึกของขา้ราชการสังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม 
อยู่ในระดับสูง (x̅ = 3.69, S.D. = 0.92) เ ม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ข้าราชการรู้สึกว่า 
มีความรู้สึกผกูพนัต่อหน่วยงานน้ี มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด (x̅ = 3.89, S.D. = 0.86) รองลงมา
คือ ขา้ราชการรู้สึกว่าเม่ือหน่วยงานประสบปัญหาเปรียบเสมือนตนเองมีปัญหา (x̅ = 3.79, S.D. = 
0.86) และมีสองด้านท่ีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดเท่ากนัคือ ขา้ราชการรู้สึกว่ายินดีท่ีจะอยู่กบัหน่วยงานไป
ตลอดชีวิตการท างานของตนเอง (x̅ = 3.52, S.D. = 0.98) และข้าราชการรู้สึกว่าเป้าหมายของ
หน่วยงานกบัเป้าหมายของตนเป็นเป้าหมายเดียวกนั (x̅ = 3.52, S.D. = 1.01) 
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ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความผกูพนัดา้นความต่อเน่ืองของขา้ราชการ 
 สังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 
 

ความผูกพนัด้านความต่อเน่ือง x̅ S.D. แปลผล 

1. ท่ า น รู้ สึ ก ว่ า ก า รอยู่ ท  า ง านกับห น่ ว ย ง าน น้ี
เปรียบเสมือนเป็นการลงทุนท่ีคุม้ค่า 

3.55 0.90 สูง 

2. ท่านรู้สึกจ าใจในการอยูท่  างานกบัหน่วยงาน
เน่ืองจากจ าเป็นตอ้งหาเล้ียงชีพ 

3.22 0.87 ปานกลาง 

3. เม่ือหน่วยงานประสบกบัปัญหาท่านยนิดีท่ีจะอยู่
ท  างานกบัหน่วยงานต่อไป 

3.82 0.77 สูง 

4. แมว้า่จะมีโอกาสเปล่ียนงานท่ีมีระดบัต าแหน่ง
เงินเดือน หรือ ค่าตอบแทน ท่ีใกลเ้คียงกนั แต่ท่านก็
ไม่ตอ้งการท่ีจะยา้ยและเตม็ใจจะอยูท่  างานกบั
หน่วยงานต่อไป 

3.41 0.98 สูง 

5. ท่านเตม็ใจท่ีจะเสียสละประโยชน์ส่วนตวั โดยการ
อยูท่  างานกบัหน่วยงานในระยะยาว เพื่อให้
เป้าหมายของหน่วยงานประสบความส าเร็จ 

3.50 0.94 สูง 

รวม 3.50 0.89 สูง 

 
  จากตารางท่ี 4.13 พบวา่ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความผกูพนัดา้นความ
ต่อเน่ืองของขา้ราชการสังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม 
อยู่ในระดับสูง (x̅ = 3.50, S.D. = 0.89) เ ม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ข้าราชการรู้สึกว่า 
เม่ือหน่วยงานประสบกับปัญหาตนยินดีท่ีจะอยู่ท  างานกับหน่วยงานต่อไป มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับ 
สูงท่ีสุด (x̅ = 3.82, S.D. = 0.77) รองลงมาคือ ข้าราชการรู้สึกว่าการอยู่ท  างานกับหน่วยงานน้ี
เปรียบเสมือนเป็นการลงทุนท่ีคุม้ค่า (x̅ = 3.55, S.D. = 0.90) และขา้ราชการรู้สึกว่าจ าใจในการอยู่
ท  างานกบัหน่วยงานเน่ืองจากจ าเป็นตอ้งหาเล้ียงชีพ มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (x̅ = 3.22, S.D. = 0.87) 
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ตารางท่ี 4.14 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานทางสังคม 
 ของขา้ราชการ สังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 
 

ความผูกพนัด้านบรรทดัฐานทางสังคม x̅ S.D. แปลผล 

1. ท่านรู้สึกวา่การลาออกจากหน่วยงานเป็นส่ิงท่ีไม่
ถูกตอ้ง แมว้า่จะเป็นประโยชน์กบัตนเอง 

3.18 0.91 ปานกลาง 

2. ท่านมีความรู้สึกไม่สบายใจหรือเสียใจ 
เม่ือหน่วยงานประสบกบัปัญหา 

3.88 0.76 สูง 

3. ท่านรู้สึกวา่ตอ้งอุทิศตนและทุ่มเทความรู้
ความสามารถในการท างานอยา่งเตม็ท่ี 

3.99 0.72 สูง 

4. ท่านมีความรู้สึกจงรักภกัดีและซ่ือสัตยต่์อหน่วยงาน 4.04 0.77 สูง 
5. ท่านมีความรู้สึกสนใจและห่วงใยถึงอนาคตความ

เป็นไปของหน่วยงาน 
3.99 0.77 สูง 

รวม 3.81 0.78 สูง 

 
  จากตารางท่ี 4.14 พบว่า ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความผูกพัน 
ด้านบรรทัดฐานทางสังคมของข้าราชการสังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย์ 
กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง (x̅ = 3.81, S.D. = 0.78) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า 
ขา้ราชการรู้สึกว่ามีความรู้สึกจงรักภกัดีและซ่ือสัตยต่์อหน่วยงาน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัสูงท่ีสุด  
(x̅= 4.04, S.D. = 0.77) รองลงมามีสองดา้นท่ีค่าเฉล่ียเท่ากนัคือ ขา้ราชการรู้สึกวา่ตอ้งอุทิศตนและ
ทุ่มเทความรู้ความสามารถในการท างานอยา่งเตม็ท่ี (x̅ = 3.99, S.D. = 0.75) และขา้ราชการรู้สึกวา่มี
ความรู้สึกสนใจและห่วงใยถึงอนาคตความเป็นไปของหน่วยงาน (x̅ = 3.99, S.D. = 0.77) และ
ข้าราชการรู้สึกว่าการลาออกจากหน่วยงานเป็นส่ิงท่ีไม่ถูกต้อง แม้ว่าจะเป็นประโยชน์กับตนเอง  
มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (x̅ = 3.18, S.D. = 0.91) 
 2.3 การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการสังกัดโรงพยาบาลตากสิน 
ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
  ผลการเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์การของข้าราชการสังกัดโรงพยาบาล 
ตากสิน ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน ต าแหน่งท่ีปฏิบติังาน และระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน
แตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีแตกต่างกนั 
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  2.3.1 เพศทีแ่ตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัต่อองค์การแตกต่างกนั 
   H0: = เพศแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั 
   H1: = เพศแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
   สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือการทดสอบความแตกต่างระหว่าง
ค่าเฉล่ียประชากร 2 กลุ่มโดยสุ่มตวัอย่างแต่ละกลุ่มท่ีอิสระจากกัน (Independent Sample t-test)  
ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ ร้อยละ 95 ปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 และยอมรับสมมติฐานรอง H1 ต่อเม่ือค่า 
Sig. (2-tailed) มีค่านอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติซ่ึงก าหนดใหเ้ท่ากบั 0.05 ในการวจิยัคร้ังน้ี 
   เ น่ืองจากการใช้สถิติทดสอบ t มีความแตกต่างระหว่างกรณีท่ีความ
แปรปรวนของกลุ่มประชากรทั้งสองเท่ากนั และกรณีท่ีความแปรปรวนของทั้งสองกลุ่มประชากร
ไม่เท่ากนั ดงันั้น ในขั้นแรกจึงตอ้งท าการทดสอบสมมติฐานถึงความเท่ากนัของความแปรปรวน
ระหวา่งประชากร 2 กลุ่มโดย ใชส้ถิติ Levene’s Test 
   H0: ความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์การของเพศหญิงและเพศชาย 
ไม่แตกต่างกนั 
   H1: ความแปรปรวนของความผูกพนัต่อองค์การของเพศหญิงและเพศชาย
แตกต่างกนั 
 

ตารางท่ี 4.15 แสดงการทดสอบความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์าร จ าแนกตามลกัษณะ 
 ของเพศ โดยใช ้Levene’s Test 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ Levene’s Test of Equality of Variances 
 F Sig. 

1. ดา้นความรู้สึก 
2. ดา้นความต่อเน่ือง 
3. ดา้นบรรทดัฐานทางสังคม 

0.373 
0.069 
0.668 

0.542 
0.793 
0.414 

รวม 0.804 0.371 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

  จากตารางท่ี 4.15 พบวา่ ค่า Sig. มีค่ามากกวา่ระดบันยัส าคญั (0.05) ในทุก ๆ ปัจจยั 
จึงสรุปไดว้า่ความแปรปรวนของระดบัความคิดเห็นในความผกูพนัต่อองคก์ารของเพศชายและเพศ
หญิงเท่ากนัในทุก ๆ ปัจจยัทั้ง 3 ดา้น ดงันั้นจึงใชส้ถิติทดสอบ t-test กรณี Equal variances assumed 
ในการทดสอบสมมติฐาน 
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ตารางท่ี 4.16 การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นต่างๆ จ าแนกตามเพศ 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
ชาย 

(n = 33 คน) 
หญงิ 

(n = 267 คน) 
t. Sig. 

 x̅ S.D. x̅ S.D.   

1. ดา้นความรู้สึก 
2. ดา้นความต่อเน่ือง 
3. ดา้นบรรทดัฐานทางสังคม 

3.78 
3.59 
3.93 

0.79 
0.63 
0.60 

3.68 
3.49 
3.80 

0.77 
0.61 
0.61 

0.69 
0.87 
1.21 

0.487 
0.381 
0.227 

รวม 3.77 0.60 3.66 0.61 0.99 0.320 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

  จากตาราง ท่ี  4.16 ผลการวิ เคราะห์ เป รียบเทียบความผูกพันต่อองค์การ 
ของขา้ราชการสังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามเพศ พบวา่  
ในภาพรวมมีค่า Sig. เท่ากบั 0.320 ซ่ึงมากกวา่ค่านยัส าคญัทางสถิติ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
  สามารถสรุปไดว้า่ เพศแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั 
  2.3.2 อายทุีแ่ตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัต่อองค์การแตกต่างกัน 
   H0: = อายแุตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั 
   H1: = อายแุตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
   สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน จะใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวน 
(Analysis of Variance : ANOVA) หากความแปรปรวนของประชากรในแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกนั
(Homogeneity of Variance) แต่หากประชากรมีความแปรปรวนแตกต่างกันจะใช้การทดสอบ 
Welch การทดสอบสมมติฐานใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% ผลการทดสอบจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั
H0 ก็ต่อเม่ือค่า Sig. น้อยกว่าระดบันยัส าคญั (0.05) และจะท าการเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple 
Comparison) ต่อไป โดยใช้วิธีทดสอบ Bonferroni หรือ Games-Howell เพื่อทดสอบว่ามีค่าเฉล่ียคู่
ใดบา้งท่ีแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญั 
   ตรวจสอบค่าความแปรปรวนของความผูกพนัต่อองค์การในแต่ละกลุ่ม 
อายเุฉล่ีย โดยใช ้Levene’s Test ซ่ึงตั้งสมมติฐาน ดงัน้ี 
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   H0: ความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์รของขา้ราชการในแต่ละกลุ่ม
ช่วงอายไุม่แตกต่างกนั 
   H1: ความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์รของขา้ราชการในแต่ละกลุ่ม
ช่วงอายแุตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.17 แสดงการทดสอบค่าความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์าร ของแต่ละกลุ่มอาย ุ 
 โดยใช ้Levene’s Test 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
Test of Homogeneity of Variances 

Levene Statistic Df1 Df2 Sig. 

1. ดา้นความรู้สึก 1.28 3 296 0.279 
2. ดา้นความต่อเน่ือง 1.45 3 296 0.228 
3. ดา้นบรรทดัฐานทางสังคม 0.61 3 296 0.606 

รวม 1.43 3 296 0.233 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
   จากตารางท่ี 4.17 พบวา่ ค่า Sig. มีค่ามากกวา่ระดบันยัส าคญั (0.05) ในทุก ๆ 
ปัจจยั จึงสรุปไดว้า่ความแปรปรวนของระดบัความคิดเห็นในความผกูพนัต่อองคก์ารของในแต่ละ
กลุ่มอายไุม่แตกต่างกนัในทุก ๆ ปัจจยั ดงันั้นจึงใชส้ถิติทดสอบ ANOVA ในการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตารางท่ี 4.18  การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นต่างๆ จ าแนกตามอาย ุโดยใชส้ถิติ F-test 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ อายุ x̅ S.D. F Sig. 

1. ดา้นความรู้สึก 
 

ต ่ากวา่ 25 ปี 
ระหวา่ง 25 – 35 ปี 
ระหวา่ง 35 – 45 ปี 
45 ปีข้ึนไป 

3.15 
3.45 
3.78 
4.12 

0.64 
0.76 
0.72 
0.68 

15.51 <0.001* 
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ตารางท่ี 4.18  (ต่อ) 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ อายุ x̅ S.D. F Sig. 

2. ดา้นความต่อเน่ือง 
 

ต ่ากวา่ 25 ปี 
ระหวา่ง 25 – 35 ปี 
ระหวา่ง 35 – 45 ปี 
45 ปีข้ึนไป 

3.21 
3.28 
3.44 
3.74 

0.69 
0.59 
0.52
0.61 

12.20 <0.001* 

3. ดา้นบรรทดัฐานทางสังคม ต ่ากวา่ 25 ปี 
ระหวา่ง 25 – 35 ปี 
ระหวา่ง 35 – 45 ปี 
45 ปีข้ึนไป 

3.61 
3.59 
3.78 
4.04 

0.55 
0.59 
0.63 
0.53 

8.06 <0.001* 

รวม 

ต ่ากว่า 25 ปี 
ระหว่าง 25 – 35 ปี 
ระหว่าง 35 – 45 ปี 
45 ปีขึน้ไป 

3.34 
3.48 
3.71 
4.02 

0.59 
0.58 
0.59 
0.51 

14.44 <0.001* 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
   จากตารางท่ี 4.18 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์การ 
ของขา้ราชการสังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามอาย ุพบวา่ 
   ปัจจยัด้านความรู้สึก มีค่า Sig. เท่ากับ <0.001 ซ่ึงน้อยกว่าระดับนัยส าคญั 
(0.05) จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั นัน่คือความผูกพนัต่อองค์การดา้นความรู้สึกในแต่ละกลุ่มอายุมี 
ความแตกต่างต่างกนั ดงันั้นจึงท าการทดสอบรายคู่ดว้ยสถิติทดสอบ Bonferroni ดงัตารางท่ี 4.19 
   ปัจจยัดา้นความต่อเน่ือง มีค่า Sig. เท่ากบั <0.001 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญั 
(0.05) จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั นัน่คือความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ืองในแต่ละกลุ่มอาย ุ
มีความแตกต่างต่างกนั ดงันั้นจึงท าการทดสอบรายคู่ดว้ยสถิติทดสอบ Bonferroni ดงัตารางท่ี 4.20 
   ปัจจยัดา้นบรรทดัฐานทางสังคม มีค่า Sig. เท่ากบั <0.001 ซ่ึงน้อยกว่าระดบั
นยัส าคญั (0.05) จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั นัน่คือความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานทางสังคม 
ในแต่ละกลุ่มอายมีุความแตกต่างต่างกนั ดงันั้นจึงท าการทดสอบรายคู่ดว้ยสถิติทดสอบ Bonferroni 
ดงัตารางท่ี 4.21 
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   ความผูกพนัต่อองค์การโดยรวม มีค่า Sig. เท่ากบั <0.001 ซ่ึงน้อยกว่าระดบั
นยัส าคญั (0.05) จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั นัน่คือความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมในแต่ละกลุ่มอาย ุ
มีความแตกต่างต่างกนั ดงันั้นจึงท าการทดสอบรายคู่ดว้ยสถิติทดสอบ Bonferroni ดงัตารางท่ี 4.22 
 
ตารางท่ี 4.19 แสดงการเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึกของขา้ราชการ 
 สังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร  
 โดยใชก้ารเปรียบเทียบเชิงซอ้นดว้ย Bonferroni 
 

อายุ 
ต ่ากว่า 
25 ปี 

ระหว่าง 
25 – 35 ปี 

ระหว่าง 
35 – 45 ปี 

45 ปี 
ขึน้ไป 

ต ่ากวา่ 25 ปี - -0.301 
(0.677) 

-0.631 
(0.006*) 

-0.974 
(<0.001*) 

ระหวา่ง 25 – 35 ปี  - -0.330 
(0.006*) 

-0.672 
(<0.001*) 

ระหวา่ง 35 – 45 ปี   - -0.342 
(0.019*) 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
   จากตารางท่ี 4.19 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์การด้าน
ความรู้สึกของขา้ราชการสังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานครจ าแนกตามอายุ 
พบวา่ 
   กลุ่มตวัอยา่งท่ีอายุ 45 ปี ข้ึนไป กบัอายุต  ่ากวา่ 25 ปี มีค่า Sig. เท่ากบั <0.001 
ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญั (0.05) จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั นัน่คือกลุ่มตวัอยา่งท่ีอายุ 45 ปี ข้ึนไป  
มีความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างจากกลุ่มตวัอย่างท่ีอายุต  ่ากว่า 25 ปี โดยมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั  
-0.974 
   กลุ่มตวัอย่างท่ีอายุ 45 ปี ข้ึนไป กบัอายุระหว่าง 25 – 35 ปี มีค่า Sig. เท่ากบั 
<0.001 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญั (0.05) จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั นัน่คือกลุ่มตวัอยา่งท่ีอาย ุ45 ปี ข้ึนไป 
มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีอายุระหวา่ง 25 – 35 ปี โดยมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั  
-0.672 
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   กลุ่มตวัอย่างท่ีอายุ 45 ปี ข้ึนไป กบัอายุระหว่าง 35 – 45 ปี มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.019ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญั (0.05) จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั นัน่คือกลุ่มตวัอยา่งท่ีอาย ุ45 ปี ข้ึนไป  
มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีอายุระหวา่ง 35 – 45 ปี โดยมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั  
-0.342 
   กลุ่มตวัอย่างท่ีอายุระหว่าง 35 - 45 ปี กบัอายุต  ่ากว่า 25 ปี มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.006 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญั (0.05) จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั นัน่คือกลุ่มตวัอยา่งท่ีอายุระหวา่ง 25 
- 35 ปี มีความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างจากกลุ่มตวัอย่างท่ีอายุระหว่าง 35 - 45 ปี โดยมีผลต่างเฉล่ีย
เท่ากบั -0.631 
   กลุ่มตวัอยา่งท่ีอายุระหวา่ง 35 - 45 ปี กบัอายุระหวา่ง 25 - 35 ปี มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.019 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญั (0.05) จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั นัน่คือกลุ่มตวัอยา่งท่ีอายรุะหวา่ง 
35 - 45 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีอายุระหวา่ง 25 - 35 ปี โดยมีผลต่างเฉล่ีย
เท่ากบั -0.330 
   ส่วนรายคู่อ่ืนไม่พบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 
ตารางท่ี 4.20 แสดงการเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ืองของขา้ราชการ 
 สังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร  
 โดยใชก้ารเปรียบเทียบเชิงซอ้นดว้ย Bonferroni 
 

อายุ 
ต ่ากว่า 
25 ปี 

ระหว่าง 
25 – 35 ปี 

ระหว่าง 
35 – 45 ปี 

45 ปี 
ขึน้ไป 

ต ่ากวา่ 25 ปี - -0.121 
(1.000) 

-0.310 
(0.266) 

-0.636 
(0.001*) 

ระหวา่ง 25 – 35 ปี  - -0.189 
(0.112) 

-0.515 
(0.090*) 

ระหวา่ง 35 – 45 ปี   - -0.326 
(0.003*) 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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   จากตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การ 
ด้านความต่อเน่ืองของข้าราชการสังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร 
จ าแนกตามอาย ุพบวา่ 
   กลุ่มตวัอย่างท่ีอายุ 45 ปี ข้ึนไป กบัอายุต  ่ากว่า 25 ปี มีค่า Sig. เท่ากบั 0.001 
ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญั (0.05) จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั นัน่คือกลุ่มตวัอยา่งท่ีอายุ 45 ปี ข้ึนไป  
มีความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างจากกลุ่มตวัอย่างท่ีอายุต  ่ากว่า 25 ปี โดยมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั  
-0.636 
   กลุ่มตวัอย่างท่ีอายุ 45 ปี ข้ึนไป กบัอายุระหว่าง 25 – 35 ปี มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.090ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญั (0.05) จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั นัน่คือกลุ่มตวัอยา่งท่ีอายุ 45 ปี ข้ึนไป  
มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีอายุระหวา่ง 25 – 35 ปี โดยมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั  
-0.515 
   กลุ่มตวัอย่างท่ีอายุ 45 ปี ข้ึนไป กบัอายุระหว่าง 35 – 45 ปี มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.003ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญั (0.05) จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั นัน่คือกลุ่มตวัอยา่งท่ีอาย ุ45 ปี ข้ึนไป  
มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีอายุระหวา่ง 35 – 45 ปี โดยมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั  
-0.326 
   ส่วนรายคู่อ่ืนไม่พบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 
ตารางท่ี 4.21 แสดงการเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานทางสังคม 
 ของขา้ราชการ สังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร  
 โดยใชก้ารเปรียบเทียบเชิงซอ้นดว้ย Bonferroni 
 

อายุ 
ต ่ากว่า 
25 ปี 

ระหว่าง 
25 – 35 ปี 

ระหว่าง 
35 – 45 ปี 

45 ปี 
ขึน้ไป 

ต ่ากวา่ 25 ปี - -0.007 
(1.000) 

-0.166 
(1.00) 

-0.447 
(0.036*) 

ระหวา่ง 25 – 35 ปี  - -0.158 
(0.302) 

-0.439 
(<0.001*) 

ระหวา่ง 35 – 45 ปี   - -0.280 
(0.018*) 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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   จากตารางท่ี 4.21 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การ 
ดา้นบรรทดัฐานทางสังคมของขา้ราชการสังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 
จ าแนกตามอาย ุพบวา่ 
   กลุ่มตวัอย่างท่ีอายุ 45 ปี ข้ึนไป กบัอายุต  ่ากว่า 25 ปี มีค่า Sig. เท่ากบั 0.036 
ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญั (0.05) จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั นัน่คือกลุ่มตวัอยา่งท่ีอายุ 45 ปี ข้ึนไป  
มีความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างจากกลุ่มตวัอย่างท่ีอายุต  ่ากว่า 25 ปี โดยมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั  
-0.447 
   กลุ่มตวัอย่างท่ีอายุ 45 ปี ข้ึนไป กบัอายุระหว่าง 25 – 35 ปี มีค่า Sig. เท่ากบั 
<0.001 ซ่ึงน้อยกว่าระดบันัยส าคญั (0.05) จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั นั่นคือกลุ่มตวัอย่างท่ีอายุ 45 ปี  
ข้ึนไป มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีอายุระหวา่ง 25 – 35 ปี โดยมีผลต่างเฉล่ีย
เท่ากบั -0.439 
   กลุ่มตวัอย่างท่ีอายุ 45 ปี ข้ึนไป กบัอายุระหว่าง 35 – 45 ปี มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.018ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญั (0.05) จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั นัน่คือกลุ่มตวัอยา่งท่ีอาย ุ45 ปี ข้ึนไป  
มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีอายุระหวา่ง 35 – 45 ปี โดยมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั  
-0.280 
   ส่วนรายคู่อ่ืนไม่พบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 
ตารางท่ี 4.22 แสดงการเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมของขา้ราชการสังกดั 
 โรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร โดยใชก้ารเปรียบเทียบ 
 เชิงซอ้นดว้ย Bonferroni 
 

อายุ 
ต ่ากว่า 
25 ปี 

ระหว่าง 
25 – 35 ปี 

ระหว่าง 
35 – 45 ปี 

45 ปี 
ขึน้ไป 

ต ่ากวา่ 25 ปี - -0.143 
(1.000) 

-0.369 
(0.088) 

-0.686 
(<0.001*) 

ระหวา่ง 25 – 35 ปี  - -0.225 
(0.025*) 

-0.542 
(<0.001*) 

ระหวา่ง 35 – 45 ปี   - -0.316 
(0.003*) 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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   จากตารางท่ี 4.22 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม 
ของขา้ราชการสังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามอาย ุพบวา่ 
   กลุ่มตวัอยา่งท่ีอายุ 45 ปี ข้ึนไป กบัอายุต  ่ากวา่ 25 ปี มีค่า Sig. เท่ากบั <0.001 
ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญั (0.05) จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั นัน่คือกลุ่มตวัอยา่งท่ีอายุ 45 ปี ข้ึนไป  
มีความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างจากกลุ่มตวัอย่างท่ีอายุต  ่ากว่า 25 ปี โดยมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั  
-0.686 
   กลุ่มตวัอย่างท่ีอายุ 45 ปี ข้ึนไป กบัอายุระหว่าง 25 – 35 ปี มีค่า Sig. เท่ากบั 
<0.001 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญั (0.05) จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั นัน่คือกลุ่มตวัอยา่งท่ีอาย ุ45 ปี ข้ึนไป 
มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีอายุระหวา่ง 25 – 35 ปี โดยมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั  
-0.542 
   กลุ่มตวัอย่างท่ีอายุ 45 ปี ข้ึนไป กบัอายุระหว่าง 35 – 45 ปี มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.003ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญั (0.05) จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั นัน่คือกลุ่มตวัอยา่งท่ีอาย ุ45 ปี ข้ึนไป  
มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีอายุระหวา่ง 35 – 45 ปี โดยมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั  
-0.316 
   กลุ่มตวัอย่างท่ีอายุระหว่าง 25 - 35 ปี กบัอายุระหว่าง 35 - 45 ปี มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.025 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญั (0.05) จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั นัน่คือกลุ่มตวัอยา่งท่ีอายุ
ระหวา่ง 25 - 35 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีอายรุะหวา่ง 35 - 45 ปี โดยมี
ผลต่างเฉล่ียเท่ากบั -0.225 
   ส่วนรายคู่อ่ืนไม่พบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
   สามารถสรุปไดว้า่ อายแุตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
  2.3.3 สถานภาพสมรสทีแ่ตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัต่อองค์การแตกต่างกนั 
   H0: = สถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั 
   H1: = สถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
   สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน จะใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวน 
(Analysis of Variance : ANOVA) หากความแปรปรวนของประชากรในแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกัน
(Homogeneity of Variance) แต่หากประชากรมีความแปรปรวนแตกต่างกนัจะใชก้ารทดสอบ Welch การ
ทดสอบสมมติฐานใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% ผลการทดสอบจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 ก็ต่อเม่ือค่า 
Sig. น้อยกว่าระดบันัยส าคญั (0.05) และจะท าการเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) ต่อไป 
โดยใช้วิธีทดสอบ Bonferroni หรือ Games-Howell เพื่อทดสอบว่ามีค่าเฉล่ียคู่ใดบา้งท่ีแตกต่างอย่างมี
นยัส าคญั  
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   ตรวจสอบค่าความแปรปรวนของความผูกพนัต่อองค์การในแต่ละกลุ่ม
สถานภาพสมรสเฉล่ีย โดยใช ้Levene’s Test ซ่ึงตั้งสมมติฐาน ดงัน้ี 
   H0: ความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการในแต่ละ
สถานภาพสมรสไม่แตกต่างกนั 
   H1: ความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการในแต่ละ
สถานภาพสมรสแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.23 แสดงการทดสอบค่าความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์ารในแต่ละกลุ่ม 
 สถานภาพสมรส โดยใช ้Levene’s Test 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
Test of Homogeneity of Variances 

Levene Statistic Df1 Df2 Sig. 

1. ดา้นความรู้สึก 1.392 2 297 0.250 
2. ดา้นความต่อเน่ือง 0.180 2 297 0.835 
3. ดา้นบรรทดัฐานทางสังคม 6.005 2 297 0.003* 

รวม 1.830 2 297 0.162 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
  จากตารางท่ี 4.23 พบว่า ปัจจยัดา้นบรรทดัฐานทางสังคม มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.003 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญั (0.05) จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั นัน่คือความแปรปรวนของ
ความผูกพนัต่อองค์การของขา้ราชการในแต่ละกลุ่มสถานภาพสมรสแตกต่างกนั ใช้การทดสอบ 
Welch ในการทดสอบสมมติฐานส าหรับปัจจยัดงักล่าว ส่วนปัจจยัดา้นความรู้สึก ปัจจยัดา้นความ
ต่อเน่ือง และความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม มีค่า Sig. เท่ากบั 0.250 , 0.835 และ 0.162 ตามล าดบั 
ซ่ึงมีค่ามากกวา่ระดบันยัส าคญั (0.05) จึงยอมรับสมมติฐานหลกั นัน่คือความแปรปรวนของความ
ผูกพนัต่อองค์การของข้าราชการในแต่ละกลุ่มสถานภาพสมรสไม่แตกต่างกัน จึงต้องใช้การ
ทดสอบ ANOVA ในการทดสอบสมมติฐานส าหรับปัจจยัทั้ง 3 ดา้น 
 
 
 



76 

ตารางท่ี 4.24 การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นต่างๆ จ าแนกตามสถานภาพสมรส  
 โดยใชส้ถิติ F-test (ANOVA) 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ สถานภาพสมรส x̅ S.D. F Sig. 

1. ความผกูพนัดา้นความรู้สึก 
 

โสด 
สมรส 
หยา่ร้าง 

3.58 
3.87 
3.84 

0.75 
0.77 
0.99 

4.890 0.008* 

2. ความผูกพันด้านความ
ต่อเน่ือง 
 

โสด 
สมรส 
หยา่ร้าง 

3.38 
3.65 
3.90 

0.60 
0.58 
0.66 

10.037 <0.001* 

รวม 
โสด 
สมรส 
หย่าร้าง 

3.56 
3.81 
3.94 

0.60 
0.57 
0.77 

7.482 0.001* 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

   จากตารางท่ี 4.24 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การ 
ของขา้ราชการสังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามสถานภาพ
สมรส พบวา่ 
   ปัจจัยด้านความรู้สึก มีค่า Sig. เท่ากับ 0.008 ซ่ึงน้อยกว่าระดับนัยส าคญั 
(0.05) จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก นั่นคือความผูกพนัต่อองค์การด้านความรู้สึกในแต่ละกลุ่ม
สถานภาพสมรสมีความแตกต่างต่างกนั ดงันั้นจึงท าการทดสอบรายคู่ดว้ยสถิติทดสอบ Bonferroni 
ดงัตารางท่ี 4.26 
   ปัจจยัดา้นความต่อเน่ือง มีค่า Sig. เท่ากบั <0.001 ซ่ึงน้อยกว่าระดบันัยส าคญั 
(0.05) จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก นั่นคือความผูกพนัต่อองค์การด้านความต่อเน่ืองในแต่ละกลุ่ม
สถานภาพสมรสมีความแตกต่างต่างกนั ดงันั้นจึงท าการทดสอบรายคู่ดว้ยสถิติทดสอบ Bonferroni ดงั
ตารางท่ี 4.27 
   ความผูกพนัต่อองค์การโดยรวม มีค่า Sig. เท่ากบั 0.001 ซ่ึงน้อยกว่าระดบั
นัยส าคญั (0.05) จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั นั่นคือความผูกพนัต่อองค์การโดยรวมในแต่ละกลุ่ม
สถานภาพสมรสมีความแตกต่างต่างกนั ดงันั้นจึงท าการทดสอบรายคู่ดว้ยสถิติทดสอบ Bonferroni 
ดงัตารางท่ี 4.29 
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ตารางท่ี 4.25 การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นต่างๆ จ าแนกตามสถานภาพสมรส  
 โดยใชส้ถิติ F-test (Welch) 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ สถานภาพสมรส x̅ S.D. F Sig. 

3. ความผูกพนัด้านบรรทดัฐานทาง
สังคม 

โสด 
สมรส 
หยา่ร้าง 

3.72 
3.93 
4.09 

0.61 
0.55 
0.87 

4.697 0.016* 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
   จากตารางท่ี 4.25 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์การ 
ของขา้ราชการสังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามสถานภาพ
สมรส พบวา่ 
   ปัจจยัด้านบรรทดัฐานทางสังคม มีค่า Sig. เท่ากบั 0.016 ซ่ึงน้อยกว่าระดบั
นยัส าคญั (0.05) จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั นัน่คือความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานทางสังคม
ในแต่ละกลุ่มสถานภาพสมรสมีความแตกต่างต่างกนั ดงันั้นจึงท าการทดสอบรายคู่ดว้ยสถิติทดสอบ 
Games-Howell ดงัตารางท่ี 4.28 
 
ตารางท่ี 4.26 แสดงการเปรียบเทียบความผกูพนัดา้นความรู้สึกของขา้ราชการ สังกดัโรงพยาบาล 
 ตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร โดยใชก้ารเปรียบเทียบเชิงซอ้น 
 ดว้ย Bonferroni 
 

สถานภาพสมรส โสด สมรส หย่าร้าง 

โสด - -0.286 
(0.008*) 

-0.261 
(0.713) 

สมรส  - 0.024 
(1.000) 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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   จากตารางท่ี 4.26 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความผูกพนัดา้นความรู้สึกของ
ขา้ราชการสังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามสถานภาพ
สมรส พบวา่ 
   กลุ่มตวัอย่างท่ีสถานภาพโสด กบัสถานภาพสมรส มีค่า Sig. เท่ากบั 0.008  
ซ่ึงน้อยกว่าระดบันยัส าคญั (0.05) จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั นัน่คือกลุ่มตวัอย่างท่ีสถานภาพโสด  
มีความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างจากกลุ่มตวัอย่างท่ีสถานภาพสมรส โดยมีผลต่างเฉล่ียเท่ากับ  
–0.286 
   ส่วนรายคู่อ่ืนไม่พบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 

ตารางท่ี 4.27 แสดงการเปรียบเทียบความผกูพนัดา้นความต่อเน่ืองของขา้ราชการสังกดัโรงพยาบาล 
 ตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร โดยใชก้ารเปรียบเทียบเชิงซอ้น 
 ดว้ย Bonferroni 
 

สถานภาพสมรส โสด สมรส หย่าร้าง 

โสด - -0.274 
(0.001*) 

-0.524 
(0.008*) 

สมรส  - 0.250 
(0.473) 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

   จากตารางท่ี 4.27 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความผูกพนัด้านความต่อเน่ือง
ของขา้ราชการสังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามสถานภาพ
สมรส พบวา่ 
   กลุ่มตวัอย่างท่ีสถานภาพโสด กบัสถานภาพสมรส มีค่า Sig. เท่ากบั 0.001  
ซ่ึงน้อยกว่าระดบันยัส าคญั (0.05) จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั นัน่คือกลุ่มตวัอย่างท่ีสถานภาพโสด  
มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีสถานภาพสมรส โดยมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั –0.274 
   กลุ่มตวัอย่างท่ีสถานภาพโสด กับสถานภาพหย่าร้าง มีค่า Sig. เท่ากับ 0.008  
ซ่ึงน้อยกว่าระดับนัยส าคญั (0.05) จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก นั่นคือกลุ่มตวัอย่างท่ีสถานภาพโสด  
มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีสถานภาพหยา่ร้าง โดยมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั  –0.524 
   ส่วนรายคู่อ่ืนไม่พบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
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ตารางท่ี 4.28 แสดงการเปรียบเทียบความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานทางสังคมของขา้ราชการ 
  สังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 
  โดยใชก้ารเปรียบเทียบเชิงซอ้นดว้ย Games-Howell 
 

สถานภาพสมรส โสด สมรส หย่าร้าง 

โสด - -0.202 
(0.012*) 

-0.363 
(0.332) 

สมรส  - -0.160 
(0.795) 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
   จากตารางท่ี 4.28 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานทาง
สังคมของขา้ราชการสังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร จ าแนกตาม
สถานภาพสมรส พบวา่ 
   กลุ่มตวัอย่างท่ีสถานภาพโสด กบัสถานภาพสมรส มีค่า Sig. เท่ากบั 0.012 
ซ่ึงน้อยกว่าระดบันยัส าคญั (0.05) จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั นัน่คือกลุ่มตวัอย่างท่ีสถานภาพโสด  
มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีสถานภาพสมรส โดยมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั –0.202 
   ส่วนรายคู่อ่ืนไม่พบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 
ตารางท่ี 4.29 แสดงการเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมของขา้ราชการสังกดัโรงพยาบาล 
 ตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร โดยใชก้ารเปรียบเทียบเชิงซอ้น 
 ดว้ย Bonferroni 
 

สถานภาพสมรส โสด สมรส หย่าร้าง 

โสด - -0.254 
(0.002*) 

-0.383 
(0.081) 

สมรส  - -0.128 
(1.000) 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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   จากตารางท่ี 4.29 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม
ของขา้ราชการสังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามสถานภาพ
สมรส พบวา่ 
   กลุ่มตวัอย่างท่ีสถานภาพโสด กบัสถานภาพสมรส มีค่า Sig. เท่ากบั 0.002 
ซ่ึงน้อยกว่าระดบันยัส าคญั (0.05) จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั นัน่คือกลุ่มตวัอย่างท่ีสถานภาพโสด  
มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีสถานภาพสมรส โดยมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั –0.254 
   ส่วนรายคู่อ่ืนไม่พบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
   สามารถสรุปได้ว่า สถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์การ
แตกต่างกนั 
  2.3.4 ระดับการศึกษาทีแ่ตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัต่อองค์การแตกต่างกนั 
   H0: = ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั 
   H1: = ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
   สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน จะใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวน 
(Analysis of Variance : ANOVA) หากความแปรปรวนของประชากรในแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกนั
(Homogeneity of Variance) แต่หากประชากรมีความแปรปรวนแตกต่างกันจะใช้การทดสอบ 
Welch การทดสอบสมมติฐานใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% ผลการทดสอบจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั
H0 ก็ต่อเม่ือค่า Sig. น้อยกว่าระดบันยัส าคญั (0.05) และจะท าการเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple 
Comparison) ต่อไป โดยใช้วิธีทดสอบ Bonferroni หรือ Games-Howell เพื่อทดสอบว่ามีค่าเฉล่ียคู่
ใดบา้งท่ีแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญั 
   ตรวจสอบค่าความแปรปรวนของความผูกพนัต่อองค์การในการท างาน 
ในแต่ละกลุ่มระดบัการศึกษา โดยใช ้Levene’s Test ซ่ึงตั้งสมมติฐาน ดงัน้ี 
   H0: ความแปรปรวนของความผูกพนัต่อองคก์รของขา้ราชการในแต่ละกลุ่ม
ระดบัการศึกษาไม่แตกต่างกนั 
   H1: ความแปรปรวนของความผูกพนัต่อองคก์รของขา้ราชการในแต่ละกลุ่ม
ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.30 แสดงการทดสอบค่าความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์ารในแต่ละกลุ่มระดบั 
 การศึกษา โดยใช ้Levene’s Test 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
Test of Homogeneity of Variances 

Levene Statistic Df1 Df2 Sig. 

1. ดา้นความรู้สึก 0.921 3 296 0.431 
2. ดา้นความต่อเน่ือง 3.271 3 296 0.022* 
3. ดา้นบรรทดัฐานทางสังคม 1.419 3 296 0.237 

รวม 1.700 3 296 0.167 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
   จากตารางท่ี 4.30 พบว่า ปัจจยัด้านความต่อเน่ือง มีค่า Sig. เท่ากับ 0.022  
ซ่ึงมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ (0.05) จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก นั่นคือความแปรปรวนของ 
ความผูกพนัต่อองค์การของขา้ราชการในแต่ละกลุ่มระดบัการศึกษาแตกต่างกนั ใช้การทดสอบ 
Welch ในการทดสอบสมมติฐาน ส าหรับปัจจยัดงักล่าว ส่วนปัจจยัดา้นความรู้สึก ปัจจยัดา้นบรรทดั
ฐานทางสังคม และความผูกพนัต่อองค์การโดยรวม มีค่า Sig. เท่ากบั 0.431 , 0.237 และ 0.167 
ตามล าดบั ซ่ึงมีค่ามากกวา่ระดบันยัส าคญั (0.05) จึงยอมรับสมมติฐานหลกั นัน่คือความแปรปรวน
ของความผูกพนัต่อองค์การของขา้ราชการในแต่ละกลุ่มระดบัการศึกษาไม่แตกต่างกนั จึงตอ้งใช้
การทดสอบ ANOVA ในการทดสอบสมมติฐานส าหรับปัจจยัทั้ง 3 ดา้น 
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ตารางท่ี 4.31 การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นต่างๆ จ าแนกตามระดบัการศึกษา  
 โดยใชส้ถิติ F-test (ANOVA test) 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ ระดับการศึกษา X̅ S.D. F Sig. 

1. ดา้นความรู้สึก 
 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
ปริญญาเอก 

3.88 
3.67 
3.73 
3.83 

0.95 
0.77 
0.74 
0.66 

0.552 0.647 

3. ดา้นบรรทดัฐานทางสังคม ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
ปริญญาเอก 

3.88 
3.77 
3.92 
4.13 

0.75 
0.59 
0.64 
0.43 

1.444 0.230 

รวม 

ต ่ากว่าปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
ปริญญาเอก 

3.80 
3.63 
3.75 
3.83 

0.83 
0.59 
0.60 
0.46 

0.998 0.394 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
   จากตารางท่ี 4.31 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การ 
ของขา้ราชการสังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามระดับ
การศึกษา พบวา่ 
   ปัจจยัดา้นความรู้สึก มีค่า Sig. เท่ากบั 0.647 ซ่ึงมากกวา่ระดบันยัส าคญั (0.05)  
จึงยอมรับสมมติฐานหลัก นั่นคือในแต่ละกลุ่มระดับการศึกษา ความผูกพันต่อองค์การ 
ดา้นความรู้สึกไม่มีความแตกต่างต่างกนั 
   ปัจจยัด้านบรรทัดฐานทางสังคม มีค่า Sig. เท่ากับ 0.230 ซ่ึงมากกว่าระดับ
นยัส าคญั (0.05) จึงยอมรับสมมติฐานหลกั นัน่คือความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานทางสังคมใน
แต่ละกลุ่มระดบัการศึกษา ไม่มีความแตกต่างต่างกนั 
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   ความผูกพนัต่อองค์การโดยรวม มีค่า Sig. เท่ากบั 0.394 ซ่ึงมากกว่าระดบั
นยัส าคญั (0.05) จึงยอมรับสมมติฐานหลกั นัน่คือความผูกพนัต่อองค์การโดยรวมในแต่ละกลุ่ม
ระดบัการศึกษาไม่มีความแตกต่างต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.32 การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นต่างๆ จ าแนกตามระดบัการศึกษา  
 โดยใชส้ถิติ F-test (Welch test) 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ ระดับการศึกษา x̅ S.D. F Sig. 

2. ดา้นความต่อเน่ือง 
 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
ปริญญาเอก 

3.65 
3.46 
3.61 
3.53 

0.90 
0.59 
0.61 
0.61 

0.918 0.451 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
   จากตารางท่ี 4.32 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์การ 
ของข้าราชการสังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร จ าแนกตาม 
ระดบัการศึกษา พบวา่ 
   ปัจจยัดา้นความต่อเน่ือง มีค่า Sig. เท่ากบั 0.451 ซ่ึงมากกว่าระดบันยัส าคญั 
(0.05) จึงยอมรับสมมติฐานหลกั นั่นคือความผูกพนัต่อองค์การด้านความต่อเน่ืองในแต่ละกลุ่ม
ระดบัการศึกษา ไม่มีความแตกต่างต่างกนั 
   สามารถสรุปได้ว่า ระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความผูกพนัต่อองค์การ 
ไม่แตกต่างกนั 
  2.3.5 รายได้ต่อเดือนทีแ่ตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัต่อองค์การแตกต่างกนั 
   H0: = รายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั 
   H1: = รายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
   สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน จะใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวน 
(Analysis of Variance : ANOVA) หากความแปรปรวนของประชากรในแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกนั
(Homogeneity of Variance) แต่หากประชากรมีความแปรปรวนแตกต่างกันจะใช้การทดสอบ 
Welch การทดสอบสมมติฐานใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% ผลการทดสอบจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั
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H0 ก็ต่อเม่ือค่า Sig. น้อยกว่าระดบันยัส าคญั (0.05) และจะท าการเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple 
Comparison) ต่อไป โดยใช้วิธีทดสอบ Bonferroni หรือ Games-Howell เพื่อทดสอบว่ามีค่าเฉล่ียคู่
ใดบา้งท่ีแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญั 
   ตรวจสอบค่าความแปรปรวนของความผูกพนัต่อองค์การในการท างานใน
แต่ละกลุ่มรายไดเ้ฉล่ีย โดยใช ้Levene’s Test ซ่ึงตั้งสมมติฐาน ดงัน้ี 
   H0: ความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์รของขา้ราชการในแต่ละกลุ่ม
รายไดต่้อเดือนไม่แตกต่างกนั 
   H1: ความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์รของขา้ราชการในแต่ละกลุ่ม
รายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.33 แสดงการทดสอบค่าความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์ารในแต่ละกลุ่มรายได ้
  ต่อเดือน โดยใช ้Levene’s Test 

 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
Test of Homogeneity of Variances 

Levene Statistic Df1 Df2 Sig. 

1. ดา้นความรู้สึก 2.372 3 296 0.071 
2. ดา้นความต่อเน่ือง 1.193 3 296 0.313 
3. ดา้นบรรทดัฐานทางสังคม 2.508 3 296 0.059 

รวม 3.203 3 296 0.024* 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
   จากตารางท่ี 4.33 พบว่า ความผูกพนัต่อองค์การโดยรวม มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.024 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญั (0.05) จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั นัน่คือความแปรปรวนของ
ความผูกพนัต่อองค์การของขา้ราชการในแต่ละกลุ่มรายได้ต่อเดือนแตกต่างกนั ใช้การทดสอบ 
Welch ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 5 ส าหรับปัจจยัดงักล่าว ส่วนปัจจยัดา้นความรู้สึก ปัจจยัด้าน
ความต่อเน่ือง และปัจจยัด้านบรรทดัฐานทางสังคม มีค่า Sig. เท่ากบั 0.071 , 0.313 และ 0.059 
ตามล าดบั ซ่ึงมีค่ามากกวา่ระดบันยัส าคญั (0.05) จึงยอมรับสมมติฐานหลกั นัน่คือความแปรปรวน
ของความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการในแต่ละกลุ่มรายไดต่้อเดือนไม่แตกต่างกนั จึงตอ้งใชก้าร
ทดสอบ ANOVA ในการทดสอบสมมติฐานส าหรับปัจจยัทั้ง 3 ดา้น 
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ตารางท่ี 4.34 การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นต่างๆ จ าแนกตามรายไดต่้อเดือน  
 โดยใชส้ถิติ F-test (ANOVA test) 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ รายได้ต่อเดือน x̅ S.D. F Sig. 

1. ดา้นความรู้สึก 
 

10,000 บาท- 20,000 บาท 
20,000 บาท - 30,000 บาท 
30,000 บาท - 40,000 บาท 
40,000 บาท ข้ึนไป 

3.52 
3.57 
3.73 
3.87 

0.90 
0.71 
0.81 
0.73 

3.015 0.03* 

2. ดา้นความต่อเน่ือง 
 

10,000 บาท- 20,000 บาท 
20,000 บาท - 30,000 บาท 
30,000 บาท - 40,000 บาท 
40,000 บาท ข้ึนไป 

3.34 
3.40 
3.52 
3.66 

0.70 
0.58 
0.64 
0.56 

3.881 0.01* 

3. ด้านบรรทัดฐานทาง
สังคม 

10,000 บาท- 20,000 บาท 
20,000 บาท - 30,000 บาท 
30,000 บาท - 40,000 บาท 
40,000 บาท ข้ึนไป 

3.75 
3.73 
3.81 
3.93 

0.64 
0.60 
0.66 
0.53 

1.720 0.163 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
   จากตารางท่ี 4.34 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์การ 
ของขา้ราชการสังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามรายได ้
ต่อเดือน พบวา่ 
   ปัจจยัดา้นความรู้สึก มีค่า Sig. เท่ากบั 0.03 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญั (0.05)  
จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั นัน่คือความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึกในแต่ละกลุ่มรายไดต่้อเดือน 
มีความแตกต่างต่างกนั ดงันั้นจึงท าการทดสอบรายคู่ดว้ยสถิติทดสอบ Bonferroni ดงัตารางท่ี 4.36 
   ปัจจยัด้านความต่อเน่ือง มีค่า Sig. เท่ากับ 0.01 ซ่ึงน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 
(0.05) จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั นัน่คือความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ืองในแต่ละกลุ่มรายได้
ต่อเดือนมีความแตกต่างต่างกนั ดงันั้นจึงท าการทดสอบรายคู่ดว้ยสถิติทดสอบ Bonferroni ดงัตาราง 
ท่ี 4.37 
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   ปัจจัยด้านบรรทัดฐานทางสังคม มีค่า Sig. เท่ากับ 0.163 ซ่ึงมากกว่าระดับ
นัยส าคัญ (0.05) จึงยอมรับสมมติฐานหลัก นั่นคือในแต่ละกลุ่มรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน  
ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ือง ไม่แตกต่างต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.35 การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นต่างๆ จ าแนกตามรายไดต่้อเดือน  
 โดยใชส้ถิติ F-test (Welch test) 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ รายได้ต่อเดือน x̅ S.D. F Sig. 

รวม 

10,000 บาท- 20,000 บาท 
20,000 บาท - 30,000 บาท 
30,000 บาท - 40,000 บาท 
40,000 บาท ขึน้ไป 

3.54 
3.56 
3.69 
3.82 

0.65 
0.57 
0.66 
0.54 

3.697 0.014* 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
   จากตารางท่ี 4.35 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์การของ
ขา้ราชการสังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามรายไดต่้อเดือน 
พบวา่ 
   ความผูกพนัต่อองค์การโดยรวม มีค่า Sig. เท่ากบั 0.014 ซ่ึงน้อยกว่าระดับ
นัยส าคญั(0.05) จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั นั่นคือความผูกพนัต่อองค์การโดยรวมในแต่ละกลุ่ม
รายไดต่้อเดือนมีความแตกต่างต่างกนั ดงันั้นจึงท าการทดสอบรายคู่ดว้ยสถิติทดสอบ Games-Howell 
ดงัตารางท่ี 4.38 
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ตารางท่ี 4.36 แสดงการเปรียบเทียบความผกูพนัดา้นความรู้สึกของขา้ราชการ สังกดัโรงพยาบาลตากสิน  
 ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร โดยใชก้ารเปรียบเทียบเชิงซอ้นดว้ย Bonferroni 
 

รายได้ต่อเดือน 
10,000 - 20,000 

บาท 
20,000 - 30,000 

บาท 
30,000 - 40,000 

บาท 
40,000 บาท 

ขึน้ไป 
10,000 - 20,000 บาท - -0.045 

(1.000) 
-0.211 
(0.985) 

-0.348 
(0.129) 

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

 - -0.165 
(0.946) 

- 

-0.302 
(0.056) 
-0.137 
(1.000) 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
   จากตารางท่ี 4.36 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความผูกพนัดา้นความรู้สึกของ
ขา้ราชการสังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามรายไดต่้อเดือน 
ไม่พบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 
ตารางท่ี 4.37 แสดงการเปรียบเทียบความผกูพนัดา้นความต่อเน่ืองของขา้ราชการสังกดัโรงพยาบาล 
  ตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร โดยใชก้ารเปรียบเทียบเชิงซอ้น 
  ดว้ย Bonferroni 
 

รายได้ต่อเดือน 
10,000 - 20,000 

บาท 
20,000 - 30,000 

บาท 
30,000 - 40,000 

บาท 
40,000 บาท 

ขึน้ไป 
10,000 - 20,000 บาท - -0.057 

(1.000) 
-0.185 
(0.732) 

-0.325 
(0.040*) 

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

 - -0.127 
(1.000) 

- 

-0.267 
(0.022*) 
-0.139 
(0.829) 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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   จากตารางท่ี 4.37 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความผูกพนัด้านความต่อเน่ือง
ของขา้ราชการสังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามรายไดต่้อ
เดือน พบวา่ 
   กลุ่มตวัอยา่งท่ีรายไดต่้อเดือน 10,000 – 20,000 บาท กบั 40,000 บาท ข้ึนไป  
มีค่า Sig. เท่ากับ 0.040 ซ่ึงน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ (0.05) จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก นั่นคือ 
กลุ่มตวัอย่างท่ีรายได้ต่อเดือน 10,000 – 20,000 บาท มีความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างจากกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีรายได ้40,000 บาท ข้ึนไป โดยมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั –0.325 
   กลุ่มตวัอยา่งท่ีรายไดต่้อเดือน 20,000 – 30,000 บาท กบั 40,000 บาท ข้ึนไป  
มีค่า Sig. เท่ากับ 0.022 ซ่ึงน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ (0.05) จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก นั่นคือ 
กลุ่มตวัอย่างท่ีรายได้ต่อเดือน 20,000 – 30,000 บาท มีความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างจากกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีรายได ้40,000 บาท ข้ึนไป โดยมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั –0.267 
   ส่วนรายคู่อ่ืนไม่พบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 
ตารางท่ี 4.38 แสดงการเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมของขา้ราชการ 
 สังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร  
 โดยใชก้ารเปรียบเทียบเชิงซอ้นดว้ย Games-Howell 
 

รายได้ต่อเดือน 
10,000 - 20,000 

บาท 
20,000 - 30,000 

บาท 
30,000 - 40,000 

บาท 
40,000 บาท 

ขึน้ไป 
10,000 - 20,000 บาท - -0.026 

(0.996) 
-0.152 
(0.642) 

-0.282 
(0.105) 

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

 - -0.126 
(0.542) 

- 

-0.256 
(0.014*) 
-0.130 
(0.510) 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
   จากตารางท่ี 4.38 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม
ของขา้ราชการสังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามรายได ้
ต่อเดือน พบวา่ 
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   กลุ่มตวัอยา่งท่ีรายไดต่้อเดือน 20,000 – 30,000 บาท กบั 40,000 บาท ข้ึนไป  
มีค่า Sig. เท่ากับ 0.014 ซ่ึงน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ (0.05) จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก นั่นคือ 
กลุ่มตวัอย่างท่ีรายได้ต่อเดือน 20,000 – 30,000 บาท มีความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างจากกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีรายได ้40,000 บาท ข้ึนไป โดยมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั –0.256 
   ส่วนรายคู่อ่ืนไม่พบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
   สามารถสรุปได้ว่า รายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีความผูกพนัต่อองค์การ
แตกต่างกนั 
  2.3.6 ต าแหน่งทีป่ฏิบัติงานที่แตกต่างกัน มีผลต่อความผกูพนัต่อองค์การแตกต่างกัน 
   H0: = ต าแหน่งท่ีปฏิบติังานแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั 
   H1: = ต าแหน่งท่ีปฏิบติังานแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
   สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน จะใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวน 
(Analysis of Variance : ANOVA) หากความแปรปรวนของประชากรในแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกนั
(Homogeneity of Variance) แต่หากประชากรมีความแปรปรวนแตกต่างกันจะใช้การทดสอบ 
Welch การทดสอบสมมติฐานใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% ผลการทดสอบจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั
H0 ก็ต่อเม่ือค่า Sig. น้อยกว่าระดบันยัส าคญั (0.05) และจะท าการเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple 
Comparison) ต่อไป โดยใช้วิธีทดสอบ Bonferroni หรือ Games-Howell เพื่อทดสอบว่ามีค่าเฉล่ียคู่
ใดบา้งท่ีแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญั 
   ตรวจสอบค่าความแปรปรวนของความผูกพนัต่อองค์การในการท างาน 
ในแต่ละกลุ่มต าแหน่งท่ีปฏิบติังานเฉล่ีย โดยใช ้Levene’s Test ซ่ึงตั้งสมมติฐาน ดงัน้ี 
   H0: ความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการในแต่ละ
ต าแหน่งท่ีปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
   H1: ความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการในแต่ละ
ต าแหน่งท่ีปฏิบติังานแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.39 แสดงการทดสอบค่าความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์ารในแต่ละกลุ่มต าแหน่ง 
 ท่ีปฏิบติังาน โดยใช ้Levene’s Test 

 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
Test of Homogeneity of Variances 

Levene Statistic Df1 Df2 Sig. 

1. ดา้นความรู้สึก 1.868 4 295 0.116 
2. ดา้นความต่อเน่ือง 1.159 4 295 0.329 
3. ดา้นบรรทดัฐานทางสังคม 4.492 4 295 0.002* 

รวม 2.809 4 295 0.026* 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
   จากตารางท่ี 4.39 พบวา่ ปัจจยัดา้นบรรทดัฐานทางสังคม และความผกูพนัต่อ
องค์การโดยรวม มีค่า Sig. เท่ากบั 0.002 และ 0.026 ตามล าดบั ซ่ึงมีค่าน้อยกว่าระดบันัยส าคญั 
(0.05) จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั นัน่คือความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการ
ในแต่ละกลุ่มต าแหน่งท่ีปฏิบติังานแตกต่างกนั ใชก้ารทดสอบ Welch ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 6 
ส าหรับปัจจยัทั้ง 2 ด้าน ส่วนปัจจยัด้านความรู้สึก และปัจจยัด้านความต่อเน่ือง มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.116 และ 0.329 ตามล าดบั ซ่ึงมีค่ามากกวา่ระดบันยัส าคญั (0.05) จึงยอมรับสมมติฐานหลกั นัน่คือ
ความแปรปรวนของความผูกพนัต่อองค์การของข้าราชการในแต่ละกลุ่มต าแหน่งท่ีปฏิบัติงาน 
ไม่แตกต่างกนั จึงตอ้งใชก้ารทดสอบ ANOVA ในการทดสอบสมมติฐานส าหรับปัจจยัทั้ง 2 ดา้น 
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ตารางท่ี 4.40 การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นต่างๆ จ าแนกตามต าแหน่งท่ีปฏิบติังาน  
 โดยใชส้ถิติ F-test (ANOVA test) 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ ต าแหน่งทีป่ฏิบัติงาน x̅ S.D. F Sig. 

1. ความผกูพนัดา้นความรู้สึก 
 

แพทย/์ทนัตแพทย ์
พยาบาล 
เภสัชกร 
ส นั บ ส นุ น ท า ง
คลินิก 
สนบัสนุนทัว่ไป 

3.88 
3.61 
4.10 
3.90 
3.73 

0.71 
0.77 
0.56 
0.69 
0.87 

2.020 0.092 

2. ความผกูพนั 
ดา้นความต่อเน่ือง 
 

แพทย/์ทนัตแพทย ์
พยาบาล 
เภสัชกร 
ส นั บ ส นุ น ท า ง
คลินิก 
สนบัสนุนทัว่ไป 

3.69 
3.44 
3.63 
3.65 
3.49 

0.56 
0.63 
0.34 
0.64 
0.59 

1.793 0.130 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
   จากตารางท่ี 4.40 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์การของ
ขา้ราชการสังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งท่ี
ปฏิบติังาน พบวา่ 
   ปัจจยัดา้นความรู้สึก มีค่า Sig. เท่ากบั 0.092 ซ่ึงมากกวา่ระดบันยัส าคญั (0.05)  
จึงยอมรับสมมติฐานหลกั นั่นคือแต่ละกลุ่มต าแหน่งท่ีปฏิบติังานท่ีแตกต่างกัน ความผูกพนัต่อ
องคก์ารดา้นความรู้สึก ไม่แตกต่างต่างกนั  
   ปัจจยัด้านความต่อเน่ือง มีค่า Sig. เท่ากบั 0.130 ซ่ึงมากกว่าระดับนัยส าคัญ 
(0.05) จึงยอมรับสมมติฐานหลกั นัน่คือแต่ละกลุ่มต าแหน่งท่ีปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั ความผกูพนัต่อ
องคก์ารดา้นความต่อเน่ือง ไม่แตกต่างต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.41 การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นต่างๆ จ าแนกตามต าแหน่งท่ีปฏิบติังาน  
 โดยใชส้ถิติ F-test (Welch test) 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ ต าแหน่งทีป่ฏิบัติงาน x̅ S.D. F Sig. 

3. ดา้นบรรทดัฐานทางสังคม แพทย/์ทนัตแพทย ์
พยาบาล 
เภสัชกร 
ส นั บ ส นุ น ท า ง
คลินิก 
สนบัสนุนทัว่ไป 

4.06 
3.71 
4.03 
3.94 
3.92 

0.47 
0.61 
0.15 
0.54 
0.70 

6.064 0.001* 

รวม 

แพทย์/ทนัตแพทย์ 
พยาบาล 
เภสัชกร 
สนับสนุนทางคลนิิก 
สนับสนุนทัว่ไป 

3.88 
3.59 
3.92 
3.83 
3.71 

0.50 
0.62 
0.25 
0.59 
0.65 

3.898 0.010* 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
   จากตารางท่ี 4.41 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์การของ
ขา้ราชการสังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งท่ี
ปฏิบติังาน พบวา่ 
   ปัจจยัด้านบรรทดัฐานทางสังคม มีค่า Sig. เท่ากบั 0.001 ซ่ึงน้อยกว่าระดบั
นยัส าคญั(0.05) จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั นัน่คือความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานทางสังคม 
ในแต่ละกลุ่มต าแหน่งท่ีปฏิบติังานมีความแตกต่างต่างกนั ดงันั้นจึงท าการทดสอบรายคู่ดว้ยสถิติ
ทดสอบ Games-Howell ดงัตารางท่ี 4.42 
   ความผูกพนัต่อองค์การโดยรวม มีค่า Sig. เท่ากบั 0.010 ซ่ึงน้อยกว่าระดบั
นัยส าคญั(0.05) จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั นั่นคือความผูกพนัต่อองค์การโดยรวม ในแต่ละกลุ่ม
ต าแหน่งท่ีปฏิบติังานมีความแตกต่างต่างกนั ดงันั้นจึงท าการทดสอบรายคู่ดว้ยสถิติทดสอบ Games-
Howell ดงัตารางท่ี 4.43 
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ตารางท่ี 4.42 แสดงการเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานทางสังคมของขา้ราชการ 
 สังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร โดยใชก้ารเปรียบเทียบเชิงซอ้น 
 ดว้ย Games-Howell 
 

ต าแหน่งทีป่ฏิบัติงาน 
แพทย์/ 

ทนัตแพทย์ 
พยาบาล เภสัชกร สนับสนุน

ทางคลนิิก 
สนับสนุน
ทัว่ไป 

แพทย/์ทนัตแพทย ์
 
พยาบาล 
 
เภสัชกร 
 
สนบัสนุนทางคลินิก 
 

- 0.347 
(0.002*) 

- 

0.333 
(0.997) 
-0.313 
(0.002*) 

- 

0.125 
(0.884) 
-0.222 
(0.359) 
0.91 

(0.949) 
- 

0.142 
(0.819) 
-0.204 
(0.420) 
0.109 
(1.000) 
-0.175 
(0.903) 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
   จากตารางท่ี 4.42 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความผูกพนัด้านความต่อเน่ือง 
ของขา้ราชการสังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามต าแหน่งท่ี
ปฏิบติังาน พบวา่ 
   กลุ่มตวัอย่างท่ีต าแหน่งแพทย/์ทนัตแพทย ์กบัต าแหน่งพยาบาล  มีค่า Sig.  
เท่ากบั 0.002 ซ่ึงน้อยกว่าระดบันยัส าคญั (0.05) จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั นั่นคือกลุ่มตวัอย่างท่ี
ต าแหน่งแพทย/์ทนัตแพทย ์มีความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างจากกลุ่มตวัอย่างต าแหน่งพยาบาล  
โดยมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 0.347 
   กลุ่มตวัอยา่งท่ีต าแหน่งพยาบาล กบั ต าแหน่งเภสัชกร มีค่า Sig. เท่ากบั 0.002  
ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญั (0.05) จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั นัน่คือกลุ่มตวัอยา่งท่ีต าแหน่งพยาบาล  
มีความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างจากกลุ่มตวัอย่างต าแหน่งเภสัชกร โดยมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั –
0.313 
   ส่วนรายคู่อ่ืนไม่พบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
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ตารางท่ี 4.43 แสดงการเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมของขา้ราชการสังกดัโรงพยาบาล 
 ตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร โดยใชก้ารเปรียบเทียบเชิงซอ้น 
 ดว้ย Games-Howell 
 

ต าแหน่งทีป่ฏิบัติงาน 
แพทย์/ 

ทนัตแพทย์ 
พยาบาล เภสัชกร สนับสนุน

ทางคลนิิก 
สนับสนุน
ทัว่ไป 

แพทย/์ทนัตแพทย ์
 
พยาบาล 
 
เภสัชกร 
 
สนบัสนุนทางคลินิก 
 

- 0.291 
(0.020*) 

- 

-0.038 
(0.998) 
-0.329 
(0.121) 

- 

0.050 
(0.997) 
-0.240 
(0.357) 
0.888 
(0.980) 

- 

0.167 
(0.696) 
-0.123 
(0.802) 
0.206 
(0.631) 
0.117 
(0.945) 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
   จากตารางท่ี 4.43 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความผูกพนัด้านความต่อเน่ือง
ของขา้ราชการสังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามต าแหน่งท่ี
ปฏิบติังาน พบวา่ 
   กลุ่มตวัอย่างท่ีต าแหน่งแพทย/์ทนัตแพทย ์กบัต าแหน่งพยาบาล  มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.020 ซ่ึงน้อยกว่าระดบันยัส าคญั (0.05) จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั นั่นคือกลุ่มตวัอย่างท่ี
ต าแหน่งแพทย/์ทนัตแพทย ์มีความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างจากกลุ่มตวัอย่างต าแหน่งพยาบาล  
โดยมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 0.291 
   ส่วนรายคู่อ่ืนไม่พบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
   สามารถสรุปได้ว่า  ต าแหน่งท่ีปฏิบัติงานต่างกัน ผูกพันต่อองค์การ 
ดา้นความรู้สึกและดา้นความต่อเน่ืองไม่แตกต่างกนั ยกเวน้ดา้นบรรทดัฐานแตกต่างกนั 
  2.3.7 ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงานทีแ่ตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัต่อองค์การแตกต่างกนั 
   H0: = ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั 
   H1: = ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
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   สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน จะใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวน 
(Analysis of Variance : ANOVA) หากความแปรปรวนของประชากรในแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกนั
(Homogeneity of Variance) แต่หากประชากรมีความแปรปรวนแตกต่างกันจะใช้การทดสอบ 
Welch การทดสอบสมมติฐานใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% ผลการทดสอบจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั
H0 ก็ต่อเม่ือค่า Sig. น้อยกว่าระดบันยัส าคญั (0.05) และจะท าการเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple 
Comparison) ต่อไป โดยใช้วิธีทดสอบ Bonferroni หรือ Games-Howell เพื่อทดสอบว่ามีค่าเฉล่ียคู่
ใดบา้งท่ีแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญั  
   ตรวจสอบค่าความแปรปรวนของความผูกพนัต่อองค์การในการท างาน 
ในแต่ละกลุ่มระยะเวลาท่ีปฏิบติังานเฉล่ีย โดยใช ้Levene’s Test ซ่ึงตั้งสมมติฐาน ดงัน้ี 
   H0: ความแปรปรวนของความผูกพนัต่อองคก์รของขา้ราชการในแต่ละกลุ่ม
ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
   H1: ความแปรปรวนของความผูกพนัต่อองคก์รของขา้ราชการในแต่ละกลุ่ม
ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.44 แสดงการทดสอบค่าความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์ารในแต่ละกลุ่มต าแหน่ง 
  ท่ีปฏิบติังาน โดยใช ้Levene’s Test 

 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
Test of Homogeneity of Variances 

Levene Statistic Df1 Df2 Sig. 

1. ความผกูพนัดา้นความรู้สึก 2.424 3 296 0.066 
2. ความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง 0.887 3 296 0.448 
3. ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐานทาง
สังคม 

1.539 3 296 0.204 

รวม 2.530 3 296 0.057 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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   จากตารางท่ี 4.44 พบวา่ ค่า Sig. มีค่ามากกวา่ระดบันยัส าคญั (0.05) ในทุก ๆ 
ปัจจยั จึงสรุปไดว้า่ความแปรปรวนของระดบัความคิดเห็นในความผกูพนัต่อองคก์ารของในแต่ละ 
กลุ่มระยะเวลาท่ีปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัในทุก ๆ ปัจจยั ดงันั้นจึงใช้สถิติทดสอบ ANOVA ในการ
ทดสอบสมมติฐานส าหรับปัจจยัทั้ง 3 ดา้น 
 
ตารางท่ี 4.45 การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นต่างๆ จ าแนกตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน  
 โดยใชส้ถิติ F-test (ANOVA test) 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
ระยะเวลาที่
ปฏิบัติงาน 

x̅ S.D. F Sig. 

1. ความผกูพนัดา้นความรู้สึก 
 

ต ่ากวา่ 5 ปี 
5 ปี ไม่เกิน 10 ปี 
10 ปี ไม่เกิน 20 ปี 
มากกวา่ 20 ปี ข้ึนไป 

3.42 
3.58 
3.76 
4.14 

0.77 
0.68 
0.82 
0.60 

12.655 <0.001* 

2. ความผกูพนั 
ดา้นความต่อเน่ือง 
 

ต ่ากวา่ 5 ปี 
5 ปี ไม่เกิน 10 ปี 
10 ปี ไม่เกิน 20 ปี 
มากกวา่ 20 ปี ข้ึนไป 

3.28 
3.44 
3.58 
3.79 

0.61 
0.56 
0.61 
0.56 

9.943 <0.001* 

3. ความผูกพนัด้านบรรทัดฐาน
ทางสังคม 

ต ่ากวา่ 5 ปี 
5 ปี ไม่เกิน 10 ปี 
10 ปี ไม่เกิน 20 ปี 
มากกวา่ 20 ปี ข้ึนไป 

3.68 
3.77 
3.84 
4.01 

0.62 
0.54 
0.66 
0.53 

3.813 0.010* 

รวม 

ต ่ากว่า 5 ปี 
5 ปี ไม่เกนิ 10 ปี 
10 ปี ไม่เกนิ 20 ปี 
มากกว่า 20 ปี ขึน้ไป 

3.46 
3.60 
3.72 
3.98 

0.60 
0.54 
0.64 
0.51 

10.400 <0.001* 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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   จากตารางท่ี 4.45 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์การของ
ขา้ราชการสังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามระยะเวลา 
ท่ีปฏิบติังาน พบวา่ 
   ปัจจยัด้านความรู้สึก มีค่า Sig. เท่ากับ <0.001 ซ่ึงน้อยกว่าระดับนัยส าคญั 
(0.05) จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก นั่นคือความผูกพนัต่อองค์การด้านความรู้สึกในแต่ละกลุ่ม
ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานมีความแตกต่างต่างกัน ดังนั้นจึงท าการทดสอบรายคู่ด้วยสถิติทดสอบ 
Bonferroni ดงัตารางท่ี 4.46 
   ปัจจยัดา้นความต่อเน่ือง มีค่า Sig. เท่ากบั <0.001 ซ่ึงน้อยกว่าระดบันยัส าคญั 
(0.05) จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก นั่นคือความผูกพนัต่อองค์การด้านความต่อเน่ืองในแต่ละกลุ่ม
ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานมีความแตกต่างต่างกัน ดังนั้นจึงท าการทดสอบรายคู่ด้วยสถิติทดสอบ 
Bonferroni ดงัตารางท่ี 4.47 
   ปัจจยัด้านบรรทดัฐานทางสังคม มีค่า Sig. เท่ากับ 0.010 ซ่ึงน้อยกว่าระดับ
นยัส าคญั (0.05) จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั นัน่คือความผูกพนัต่อองค์การดา้นบรรทดัฐานทางสังคม 
ในแต่ละกลุ่มระยะเวลาท่ีปฏิบติังานมีความแตกต่างต่างกนั ดงันั้นจึงท าการทดสอบรายคู่ด้วยสถิติ
ทดสอบ Bonferroni ดงัตารางท่ี 4.48 
   ความผูกพนัต่อองค์การโดยรวม มีค่า Sig. เท่ากบั <0.001 ซ่ึงน้อยกว่าระดับ
นัยส าคญั (0.05) จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก นั่นคือความผูกพนัต่อองค์การโดยรวมในแต่ละกลุ่ม
ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานมีความแตกต่างต่างกัน ดังนั้นจึงท าการทดสอบรายคู่ด้วยสถิติทดสอบ 
Bonferroni ดงัตารางท่ี 4.49 
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ตารางท่ี 4.46 แสดงการเปรียบเทียบความผกูพนัดา้นความรู้สึกของขา้ราชการ สังกดัโรงพยาบาลตากสิน  
 ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร โดยใชก้ารเปรียบเทียบเชิงซอ้นดว้ย Bonferroni 
 

ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงาน 
ต ่ากว่า 5 ปี 5 ปี ไม่เกนิ 

10 ปี 
10 ปี ไม่เกนิ  

20 ปี 
มากกว่า  

20 ปี ขึน้ไป 
ต ่ากวา่ 5 ปี - -0.165 

(0.988) 
-0.340 
(0.018*) 

-0.728 
(<0.001*) 

5 ปี ไม่เกิน 10 ปี 
 
10 ปี ไม่เกิน 20 ปี 
 

 - -0.174 
(0.915) 

- 

-0.563 
(<0.001*) 
-0.388 

(0.012*) 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

   จากตารางท่ี 4.46 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความผูกพนัดา้นความรู้สึกของ
ขา้ราชการสังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามระยะเวลาท่ี
ปฏิบติังาน พบวา่ 
   กลุ่มตวัอย่างท่ีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานมากกว่า 20 ปี ข้ึนไป กบั ระยะเวลาท่ี
ปฏิบติังานต ่ากวา่ 5 ปี มีค่า Sig. เท่ากบั <0.001 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญั (0.05) จึงปฏิเสธสมมติ
ฐานหลกั นัน่คือกลุ่มตวัอยา่งท่ีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานมากกวา่ 20 ปี ข้ึนไป มีความผกูพนัต่อองคก์าร
แตกต่างจากกลุ่มตัวอย่างท่ีระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานต ่ ากว่า  5 ปี  โดยมีผลต่างเฉล่ีย เท่ ากับ  
–0.728 
   กลุ่มตวัอย่างท่ีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานมากกว่า 20 ปี ข้ึนไป กบั ระยะเวลาท่ี
ปฏิบติังาน 5 ปี ไม่เกิน 10 ปี มีค่า Sig. เท่ากบั <0.001 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญั (0.05) จึงปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั นัน่คือกลุ่มตวัอยา่งท่ีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานมากกวา่ 20 ปี ข้ึนไป มีความผกูพนัต่อ
องคก์ารแตกต่างจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 5 ปี ไม่เกิน 10 ปี โดยมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 
–0.563 
   กลุ่มตวัอย่างท่ีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานมากกว่า 20 ปี ข้ึนไป กบั ระยะเวลาท่ี
ปฏิบติังาน 10 ปี ไม่เกิน 20 ปี มีค่า Sig. เท่ากบั 0.012 ซ่ึงน้อยกว่าระดบันัยส าคญั (0.05) จึงปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั นัน่คือกลุ่มตวัอยา่งท่ีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานมากกว่า 20 ปี ข้ึนไป มีความผูกพนัต่อ
องคก์ารแตกต่างจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 5 ปี ไม่เกิน 10 ปี โดยมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั  
–0.388 
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   กลุ่มตวัอย่างท่ีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานต ่ากวา่ 5 ปี กบั ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 
10 ปี ไม่เกิน 20 ปี มีค่า Sig. เท่ากบั 0.018 ซ่ึงน้อยกว่าระดบันยัส าคญั (0.05) จึงปฏิเสธสมมติฐาน
หลกั นัน่คือกลุ่มตวัอยา่งท่ีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานต ่ากวา่ 5 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างจาก 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 10 ปี ไม่เกิน 20 ปี โดยมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั –0.340 
   ส่วนรายคู่อ่ืนไม่พบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 
ตารางท่ี 4.47 แสดงการเปรียบเทียบความผกูพนัดา้นความต่อเน่ืองของขา้ราชการ  
 สังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร  
 โดยใชก้ารเปรียบเทียบเชิงซอ้นดว้ย Bonferroni 
 

ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงาน 
ต ่ากว่า 5 ปี 5 ปี ไม่เกนิ 

10 ปี 
10 ปี ไม่เกนิ  

20 ปี 
มากกว่า  

20 ปี ขึน้ไป 
ต ่ากวา่ 5 ปี - -0.167 

(0.468) 
-0.300 
(0.007*) 

-0.516 
(<0.001*) 

5 ปี ไม่เกิน 10 ปี 
 
10 ปี ไม่เกิน 20 ปี 
 

 - -0.132 
(1.000) 

- 

-0.349 
(0.005*) 
-0.216 
(0.190) 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
   จากตารางท่ี 4.47 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความผูกพนัด้านความต่อเน่ือง
ของขา้ราชการสังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามระยะเวลาท่ี
ปฏิบติังาน พบวา่ 
   กลุ่มตวัอย่างท่ีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานมากกว่า 20 ปี ข้ึนไป กบั ระยะเวลา 
ท่ีปฏิบติังานต ่ากว่า 5 ปี มีค่า Sig. เท่ากับ <0.001 ซ่ึงน้อยกว่าระดับนัยส าคญั (0.05) จึงปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั นัน่คือกลุ่มตวัอยา่งท่ีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานมากกวา่ 20 ปี ข้ึนไป มีความผกูพนัต่อ
องค์การแตกต่างจากกลุ่มตวัอย่างท่ีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานต ่ากว่า 5 ปี โดยมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั  
–0.516 
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   กลุ่มตวัอย่างท่ีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานมากกว่า 20 ปี ข้ึนไป กบั ระยะเวลา 
ท่ีปฏิบติังาน 5 ปี ไม่เกิน 10 ปี มีค่า Sig. เท่ากบั 0.005 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญั (0.05) จึงปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั นัน่คือกลุ่มตวัอยา่งท่ีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานมากกวา่ 20 ปี ข้ึนไป มีความผกูพนัต่อ
องคก์ารแตกต่างจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน5 ปี ไม่เกิน 10 ปี โดยมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 
–0.349 
   กลุ่มตวัอย่างท่ีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานต ่ากวา่ 5 ปี กบั ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 
10 ปี ไม่เกิน 20 ปี มีค่า Sig. เท่ากบั 0.007 ซ่ึงน้อยกว่าระดบันยัส าคญั (0.05) จึงปฏิเสธสมมติฐาน
หลกั นัน่คือกลุ่มตวัอยา่งท่ีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานต ่ากวา่ 5 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างจาก 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 10 ปี ไม่เกิน 20 ปี โดยมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั –0.300 
   ส่วนรายคู่อ่ืนไม่พบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 
ตารางท่ี 4.48 แสดงการเปรียบเทียบความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานทางสังคมของขา้ราชการ 
 สังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 
 โดยใชก้ารเปรียบเทียบเชิงซอ้นดว้ย Bonferroni 
 

ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงาน 
ต ่ากว่า 5 ปี 5 ปี ไม่เกนิ 

10 ปี 
10 ปี ไม่เกนิ  

20 ปี 
มากกว่า  

20 ปี ขึน้ไป 
ต ่ากวา่ 5 ปี - -0.084 

(1.000) 
-0.153 
(0.599) 

-0.330 
(0.006*) 

5 ปี ไม่เกิน 10 ปี 
 
10 ปี ไม่เกิน 20 ปี 
 

 - -0.068 
(1.000) 

- 

-0.245 
(0.129) 
-0.176 
(0.513) 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
   จากตารางท่ี 4.48 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความผูกพนัด้านความต่อเน่ือง
ของขา้ราชการสังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามระยะเวลาท่ี
ปฏิบติังาน พบวา่ 
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   กลุ่มตวัอย่างท่ีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานต ่ากวา่ 5 ปี กบั ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน
มากกวา่ 20 ปี ข้ึนไป มีค่า Sig. เท่ากบั 0.006 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญั (0.05) จึงปฏิเสธสมมติฐาน
หลกั นัน่คือกลุ่มตวัอยา่งท่ีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานต ่ากวา่ 5 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างจาก
กลุ่มตวัอยา่งท่ีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานมากกวา่ 20 ปี ข้ึนไป โดยมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั –0.330 
   ส่วนรายคู่อ่ืนไม่พบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 
ตารางท่ี 4.49 แสดงการเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมของขา้ราชการ 
  สังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร  
  โดยใชก้ารเปรียบเทียบเชิงซอ้นดว้ย Bonferroni 
 

ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงาน 
ต ่ากว่า 5 ปี 5 ปี ไม่เกนิ 

10 ปี 
10 ปี ไม่เกนิ  

20 ปี 
มากกว่า  

20 ปี ขึน้ไป 
ต ่ากวา่ 5 ปี - -0.139 

(0.845) 
-0.264 
(0.021) 

-0.525 
(<0.001*) 

5 ปี ไม่เกิน 10 ปี 
 
10 ปี ไม่เกิน 20 ปี 
 

 - -0.125 
(1.000) 

- 

-0.386 
(0.001*) 
-0.260 
(0.054) 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
   จากตารางท่ี 4.49 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความผูกพนัด้านความต่อเน่ือง
ของขา้ราชการสังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามระยะเวลาท่ี
ปฏิบติังาน พบวา่ 
   กลุ่มตวัอย่างท่ีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานมากกว่า 20 ปี ข้ึนไป กบั ระยะเวลาท่ี
ปฏิบัติงานต ่ากว่า 5 ปี มีค่า Sig. เท่ากับ <0.001 ซ่ึงน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ (0.05) จึงปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั นัน่คือกลุ่มตวัอยา่งท่ีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานมากกว่า 20 ปี ข้ึนไป มีความผกูพนัต่อ
องค์การแตกต่างจากกลุ่มตวัอย่างท่ีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานต ่ากว่า 5 ปี โดยมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั  
–0.330 
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   กลุ่มตวัอย่างท่ีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานมากกว่า 20 ปี ข้ึนไป กบั ระยะเวลาท่ี
ปฏิบติังาน 5 ปี ไม่เกิน 10 ปี มีค่า Sig. เท่ากบั 0.001 ซ่ึงน้อยกว่าระดบันยัส าคญั (0.05) จึงปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั นัน่คือกลุ่มตวัอยา่งท่ีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานมากกวา่ 20 ปี ข้ึนไป มีความผกูพนัต่อ
องคก์ารแตกต่างจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 5 ปี ไม่เกิน 10 ปี โดยมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 
–0.386 
   ส่วนรายคู่อ่ืนไม่พบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
   สามารถสรุปไดว้า่ ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานแตกต่างกนั ความผกูพนัต่อองคก์าร
แตกต่างกนั 
 
 2.4 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานกับระดับความผูกพันต่อ
องค์การของข้าราชการสังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร 
 
ตารางท่ี 4.50 ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ของระหวา่งคุณภาพชีวติในการท างานกบัความผกูพนั 
 ต่อองคก์ารของขา้ราชการสังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 
 

คุณภาพชีวติ 
ในการท างาน 

ความผูกพนัต่อองค์การ 

ด้าน
ความรู้สึก 

ด้าน 
ความต่อเน่ือง 

ด้านบรรทดั
ฐานทางสังคม 

ความผูกพนัต่อ
องค์การโดยรวม 

1.  ดา้นค่าตอบแทนท่ี
เพียงพอและยติุธรรม 

0.380 
(<0.001**) 

0.391 
(<0.001**) 

0.262 
(<0.001**) 

0.381 
(<0.001**) 

2.  ดา้นสภาพการท างานท่ี
ค านึงถึงความปลอดภยั
และส่งเสริมสุขภาพ 

0.408 
(<0.001**) 

0.390 
(<0.001**) 

0.361 
(<0.001**) 

0.425 
(<0.001**) 

3.  ดา้นการพฒันา
ความสามารถของบุคคล 

0.524 
(<0.001**) 

0.373 
(<0.001**) 

0.408 
(<0.001**) 

0.484 
(<0.001**) 

4.  ดา้นความมัน่คงและ
ความกา้วหนา้ในงาน 

0.592 
(<0.001**) 

0.501 
(<0.001**) 

0.512 
(<0.001**) 

0.591 
(<0.001**) 

5.  ดา้นการบูรณาการทาง
สังคมหรือการท างาน
ร่วมกนั 

0.527 
(<0.001**) 

0.410 
(<0.001**) 

0.342 
(<0.001**) 

0.476 
(<0.001**) 
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ตารางท่ี 4.50 (ต่อ) 
 

คุณภาพชีวติ 
ในการท างาน 

ความผูกพนัต่อองค์การ 

ด้าน
ความรู้สึก 

ด้าน 
ความต่อเน่ือง 

ด้านบรรทดั
ฐานทางสังคม 

ความผูกพนัต่อ
องค์การโดยรวม 

6.  ดา้นประชาธิปไตย 
ในองคก์าร 

0.595 
(<0.001**) 

0.451 
(<0.001**) 

0.459 
(<0.001**) 

0.558 
(<0.001**) 

7.  ดา้นความสมดุลระหวา่ง
งานกบัชีวติส่วนตวั 

0.391 
(<0.001**) 

0.429 
(<0.001**) 

0.319 
(<0.001**) 

0.417 
(<0.001**) 

8.  ดา้นลกัษณะงานท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อสังคม 

0.569 
(<0.001**) 

0.472 
(<0.001**) 

0.598 
(<0.001**) 

0.600 
(<0.001**) 

คุณภาพชีวติในการท างาน
โดยรวม 

0.693 
(<0.001**) 

0.594 
(<0.001**) 

0.562 
(<0.001**) 

0.682 
(<0.001**) 

**มีนยัส าคญัทางสถิติ 0.01  
* มีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 
  จากตารางท่ี 4.50 แสดงค่าความสัมพนัธ์ระหวา่งระหวา่งระดบัคุณภาพชีวิตในการ
ท างานกบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการสังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์
กรุงเทพมหานคร โดยวธีิของเพียร์สัน (Pearson) พบวา่ 
  1. ระดับ คุณภาพชีวิตในการท า ง านกับระดับความผูกพัน ต่อองค์ก า ร 
มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r=0.682) โดยมีระดับ
ความสัมพนัธ์ในระดบัสูง 
  2. ระดบัคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมกบั
ระดบัความผูกพนัต่อองค์การ ทั้ง 3 ดา้น มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 (r=0.262 - 0.391) โดยมีระดบัความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า 
  3. ระดบัคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นสภาพการท างานท่ีค านึงถึงความปลอดภยั
และส่งเสริมสุขภาพกบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร ทั้ง 3 ดา้น มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r=0.361 - 0.408) โดยมีระดบัความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า 
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  4. ระดบัคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านการพฒันาความสามารถของบุคคลกบั
ระดบัความผูกพนัต่อองค์การ ทั้ง 3 ดา้น มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 ด้านความต่อเน่ือง (r=0.373) และด้านบรรทดัฐานทางสังคม (r=0.408) โดยมี
ระดบัความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า ยกเวน้ดา้นความรู้สึก (r=0.524) โดยมีระดบัความสัมพนัธ์ในระดบั
ปานกลาง  
  5. ระดบัคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงานกบั
ระดบัความผูกพนัต่อองค์การ ทั้ง 3 ดา้น มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 (r=0.501 - 0.592) โดยมีระดบัความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง 
  6. ระดบัคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นการบูรณาการทางสังคมหรือการท างาน
ร่วมกันกับระดับความผูกพนัต่อองค์การ ทั้ง 3 ด้าน มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ด้านความรู้สึก (r=0.527) และด้านความต่อเน่ือง (r=0.410) โดยมี
ระดับความสัมพนัธ์ในระดับปานกลาง ยกเวน้ด้านบรรทดัฐานทางสังคม (r=0.342) โดยมีระดับ
ความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า 
  7. ระดบัคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นประชาธิปไตยในองค์การกบัระดบัความ
ผูกพนัต่อองค์การ ทั้ง 3 ดา้น มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 (r=0.451 - 0.595) โดยมีระดบัความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง 
  8. ระดบัคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั
กบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร ทั้ง 3 ดา้น มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดับ 0.01 ด้านความรู้สึก (r=0.391) และด้านบรรทดัฐานทางสังคม (r=0.319) โดยมีระดบั
ความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า ยกเวน้ดา้นความต่อเน่ือง (r=0.429) โดยมีระดบัความสัมพนัธ์ในระดบั
ปานกลาง 
  9. ระดบัคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคมกบั
ระดบัความผูกพนัต่อองค์การ ทั้ง 3 ดา้น มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 (r=0.472 – 0.598) โดยมีระดบัความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง 
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ตอนที ่3  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
 สมมติฐานที่ 1 ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการสังกัดโรงพยาบาลตาก
สิน ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร อยู่ในระดับสูง 
 สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
ดงัตารางท่ี 4.51 
 
ตารางท่ี 4.51 แสดงผลทดสอบสมมติฐานระดบัคุณภาพชีวติในการท างานของขา้ราชการ 
 สังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 
 

สมมติฐาน x̅ S.D. แปลผล ผลการทดสอบ 
สมมติฐานท่ี 1 ระดบัคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของข้าราชการสังกดัโรงพยาบาล
ตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 
อยูใ่นระดบัสูง 

 
 
 

3.55 

 
 
 

0.85 

 
 
 

สูง 

 
 
 

ยอมรับ 

 
 จากตารางท่ี 4.51 ผลการวเิคราะห์ระดบัคุณภาพชีวติในการท างานของขา้ราชการสังกดั
โรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร พบวา่ 
 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัคุณภาพชีวิตในการท างาน อยู่ในระดบัสูง 
(x ̅= 3.55, S.D. = 0.85) 
 สามารถสรุปไดว้า่ ระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของขา้ราชการสังกดัโรงพยาบาล
ตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร อยูใ่นระดบัสูง จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 1 
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 สมมติฐานที่ 2 ระดับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการสังกัดโรงพยาบาลตากสิน 
ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร อยู่ในระดับสูง 
 สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
ดงัตารางท่ี 4.52 
 
ตารางท่ี 4.52 แสดงผลทดสอบสมมติฐานระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการ 
 สังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 
 

สมมติฐาน x̅ S.D. แปลผล ผลการทดสอบ 
สมมติฐานท่ี  2  ระดับความผูกพันต่อ
องค์การของขา้ราชการสังกดัโรงพยาบาล
ตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 
อยูใ่นระดบัสูง 

 
 

 
3.67 

 
 

 
0.86 

 
 

 
สูง 

 
 

 
ยอมรับ 

 

 จากตารางท่ี 4.52 ผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการ 
สังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร พบวา่ 
 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับความผูกพนัต่อองค์การ อยู่ในระดับสูง 
(x ̅= 3.67, S.D. = 0.86) 
 สามารถสรุปได้ว่า ระดบัความผูกพนัต่อองค์การของข้าราชการสังกัดโรงพยาบาล 
ตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร อยูใ่นระดบัสูง จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 2 
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 สมมติฐานที่  3  ปัจ จัยส่วนบุคคลของข้าราชการสังกัดโรงพยาบาลตากสิน  
ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร ทีแ่ตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนั 
 สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 คือ สถิติทดสอบ Two Independent Sample  
T-Test และการวเิคราะห์ความแปรปรวน(ANOVA) ดงัตารางท่ี 4.53 
 
ตารางท่ี 4.53 แสดงผลทดสอบสมมติฐานปัจจยัส่วนบุคคลของขา้ราชการ สังกดัโรงพยาบาลตากสิน  
 ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ท่ีแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ 
สมมติฐานท่ี  3  ปัจจัย ส่วนบุคคลของข้า ราชการสั งกัด
โรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานครท่ี
แตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

 
 

ยอมรับบางส่วน 
สมมติฐานการวิจยัท่ี 3.1 เพศแตกต่างกนั มีความผูกพนั

องคก์ารแตกต่างกนั 
 

ปฏิเสธ 
สมมติฐานการวิจยัท่ี 3.2 อายุแตกต่างกนั มีความผูกพนั

องคก์ารแตกต่างกนั 
 

ยอมรับ 
สมมติฐานการวิจยัท่ี 3.3 สถานภาพสมรสแตกต่างกนั  

มีความผกูพนัองการแตกต่างกนั 
 

ยอมรับ 
สมมติฐานการวิจัยท่ี 3.4 ระดับการศึกษาแตกต่างกัน 

มีความผกูพนัธ์องการแตกต่างกนั 
 

ปฏิเสธ 
สมมติฐานการวิจัยท่ี 3.5 รายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน  

มีความผกูพนัธ์องการแตกต่างกนั 
 

ยอมรับ 
สมมติฐานการวิจยัท่ี 3.6 ต าแหน่งท่ีปฏิบติังานแตกต่างกนั 

มีความผกูพนัธ์องการแตกต่างกนั 
 

ยอมรับ 
สมมติฐานการวิจยัท่ี 3.7 ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานแตกต่างกนั 

มีความผกูพนัธ์องการแตกต่างกนั 
 

ยอมรับ 

 
 จากตารางท่ี 4.53 พบว่า ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์การของ
ขา้ราชการสังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจยัส่วน
บุคคลพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ สถานภาพสมรส รายไดต่้อเดือน ต าแหน่งท่ีปฏิบติังาน 
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และระยะเวลาท่ีปฏิบติังานแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั ยกเวน้ เพศ และ ระดบั
การศึกษาแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั 
 สามารถสรุปได้ว่า ปัจจยัส่วนบุคคลบางส่วนท่ีแตกต่างกัน มีความผูกพนัต่อองค์การ
แตกต่างกนั 
 
 สมมติฐานที่ 4  คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ
ของข้าราชการสังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร 
 สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 คือ วิเคราะห์โดยใช้การค านวณหาค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ด้วยวิธีของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 
เพื่อทดสอบสมมติฐาน ดงัตารางท่ี 4.54 
 
ตารางท่ี 4.54 แสดงผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ของระหวา่งคุณภาพชีวติในการท างานกบัความผกูพนั 
 ต่อองคก์ารของขา้ราชการ สังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
คุณภาพชีวติในการท างานโดยรวม 

r 
ระดับ

ความสัมพนัธ์ 
1.  ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม 0.682 

(<0.001**) 
สูง 

2.  ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึก 0.693 
(<0.001**) 

สูง 

3.  ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ือง 0.594 
(<0.001**) 

ปานกลาง 

4.  ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานทางสังคม 0.562 
(<0.001**) 

ปานกลาง 

**มีนยัส าคญัทางสถิติ 0.01  
* มีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.54 แสดงค่าความสัมพนัธ์ระหว่างระหว่างระดบัคุณภาพชีวิตในการ
ท างานกบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการสังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์
กรุงเทพมหานคร โดยวธีิของเพียร์สัน (Pearson) พบวา่ 
 ระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานกบัระดบัความผูกพนัต่อองค์การ มีความสัมพนัธ์ใน
ทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 (r=0.682) โดยมีระดับความสัมพันธ์ใน
ระดบัสูง 
 สามารถสรุปได้ว่า คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อ
องคก์ารจึงยอมรับสมมติฐานท่ี 4 



 

บทที ่5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
 จากการศึกษา เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติในการท างานกบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารของขา้ราชการสังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ผูศึ้กษาน าผล
การวเิคราะห์โดยสามารถสรุปผลการศึกษาไดด้งัน้ี 
 

1. สรุปการศึกษา 
 
 1.1 ปัจจัยส่วนบุคคลของข้าราชการสังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย์ 
กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษา พบว่า กลุ่มประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 89 โดยมี 
อายุระหว่าง 25 – 35 ปี ร้อยละ 38 สถานภาพโสด ร้อยละ 59.7 จบการศึกษาระดับปริญญาตรี  
ร้อยละ74.7 มีรายได้ต่อเดือนระหว่าง 20,000 - 30,000 บาท ร้อยละ 31 ต าแหน่ง พยาบาล  
ร้อยละ 63 และระยะเวลาท่ีปฏิบติังานต ่ากวา่ 5 ปี ร้อยละ 30 
 1.2 ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการสังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านัก
การแพทย์ กรุงเทพมหานคร ในภาพรวมอยู่ในระดบัสูง (x̅= 3.55, S.D. = 0.85) เม่ือพิจารณาเป็นราย
ดา้นพบวา่ ดา้นลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด (x̅ = 3.95, S.D. = 
0.73) รองลงมาคือ ด้านประชาธิปไตยในองค์การ (x̅ = 3.85, S.D. = 0.80) และด้านค่าตอบแทนท่ี
เพียงพอและยติุธรรม มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (x̅ = 2.83, S.D. = 1.00) สามารถสรุปเป็นรายดา้นยอ่ยไดด้งัน้ี 
  1.2.1 ด้านลักษณะงานทีเ่ป็นประโยชน์ต่อสังคม เป็นดา้นท่ีมีระดบัค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด
คือโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง (x̅ = 3.95, S.D. = 0.73) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ขา้ราชการ
รู้สึกว่าหน่วยงานของตนมีความส าคัญต่อสังคมโดยรวม มีค่ า เฉ ล่ียอยู่ในระดับสูงท่ีสุด  
(x̅ = 4.17, S.D. = 0.73) รองลงมาคือ ขา้ราชการรู้สึกวา่ภาคภูมิใจท่ีไดมี้ส่วนร่วมและเป็นส่วนหน่ึง
ของหน่วยงานท่ีมีความรับผิดชอบต่อสังคม (x̅ = 4.09, S.D. = 0.73) และขา้ราชการรู้สึกวา่หน่วยงานมี
แนวทางหรือให้ความส าคญักบัการอนุรักษส่ิ์งแวดลอ้มอยา่งเป็นรูปธรรม มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (x̅ = 3.68, 
S.D. = 0.77) 
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  1.2.2 ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม เป็นดา้นท่ีมีระดบัค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด
คือโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง  (x̅ = 2.83, S.D. = 1.00) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 
ขา้ราชการรู้สึกว่ามีความพึงพอใจต่อสวสัดิการต่าง ๆ ของหน่วยงานท่ีตนไดรั้บ เช่น สวสัดิการหอพกั 
การเบิกจ่ายค่ารักษาพยาบาล ทุนเล่าเรียนบุตร กองทุนกู้ยืม เป็นต้น มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับสูงท่ีสุด 
(x̅ = 2.97, S.D. = 1.03) รองลงมาคือ ข้าราชการรู้สึกว่าว่าอัตราค่าตอบแทนนอกเวลาราชการมี 
ความเหมาะสม (x̅ = 2.92, S.D. = 1.04) และข้าราชการรู้สึกว่าอัตราเงินเดือนหรือค่าจ้างมีความ
สอดคลอ้งกบัสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (x̅ = 2.69, S.D. = 1.07) 
 1.3 ระดับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการสังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านัก
การแพทย์ กรุงเทพมหานคร ในภาพรวมอยู่ในระดบัสูง (x̅ = 3.67, S.D. = 0.86) เม่ือพิจารณาเป็น
รายด้านพบว่า ความผูกพนัด้านบรรทัดฐานทางสังคม มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับสูงท่ีสุด (x̅ = 3.81, 
S.D. = 0.61) รองลงมาคือ ความผูกพันด้านความรู้สึก (x̅ = 3.69, S.D. = 0.78) และความผูกพัน 
ดา้นความต่อเน่ือง มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (x̅ = 3.50, S.D. = 0.61) สามารถสรุปเป็นรายดา้นยอ่ยไดด้งัน้ี  
  1.3.1 ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม เป็นดา้นท่ีมีระดบัค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด 
คือโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง (x̅ = 3.81, S.D. = 0.78) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ขา้ราชการรู้สึก
ว่ามีความรู้สึกจงรักภกัดีและซ่ือสัตยต่์อหน่วยงาน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัสูงท่ีสุด (x̅= 4.04, S.D.  
= 0.77) รองลงมามีสองด้านท่ีค่าเฉล่ียเท่ากนัคือ ขา้ราชการรู้สึกว่าตอ้งอุทิศตนและทุ่มเทความรู้
ความสามารถในการท างานอยา่งเต็มท่ี (x̅ = 3.99, S.D. = 0.75) และขา้ราชการรู้สึกวา่มีความรู้สึก
สนใจและห่วงใยถึงอนาคตความเป็นไปของหน่วยงาน (x̅ = 3.99, S.D. = 0.77) และขา้ราชการรู้สึกว่า
การลาออกจากหน่วยงานเป็นส่ิงท่ีไม่ถูกต้อง แม้ว่าจะเป็นประโยชน์กับตนเอง มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด 
(x̅ = 3.18, S.D. = 0.91) 
  1.3.2 ความผูกพันด้านความต่อเน่ือง  เป็นด้านท่ีมีระดับค่าเฉล่ียต ่ าท่ีสุด คือ 
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง (x̅ = 3.50, S.D. = 0.89) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ขา้ราชการรู้สึก
ว่าเม่ือหน่วยงานประสบกับปัญหาตนยินดีท่ีจะอยู่ท  างานกับหน่วยงานต่อไป มีค่าเฉล่ียอยู่ใน
ระดบัสูงท่ีสุด (x̅ = 3.82, S.D. = 0.77) รองลงมาคือ ขา้ราชการรู้สึกวา่การอยูท่  างานกบัหน่วยงานน้ี
เปรียบเสมือนเป็นการลงทุนท่ีคุม้ค่า (x̅ = 3.55, S.D. = 0.90) และขา้ราชการรู้สึกว่าจ าใจในการอยู่
ท  างานกบัหน่วยงานเน่ืองจากจ าเป็นตอ้งหาเล้ียงชีพ มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (x̅ = 3.22, S.D. = 0.87) 
 1.4 การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการสังกัดโรงพยาบาลตากสิน 
ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน ต าแหน่งท่ีปฏิบติังาน และระยะเวลาท่ีปฏิบติังานแตกต่างกัน 
มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีแตกต่างกนั พบวา่ 
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  ปัจจัยส่วนบุคคลในด้านต่าง ๆ ท่ีแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การของ
ขา้ราชการสังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ท่ีแตกต่างกนั ยกเวน้ปัจจยั
ส่วนบุคคลดา้นเพศและระดบัการศึกษา เท่านั้น ท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีไม่แตกต่างกนั 
 1.5 ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของ
ข้าราชการสังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation) มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.682 ใน
ทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 หมายความวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพ
ชีวิตในการท างานกับความผูกพนัต่อองค์การของข้าราชการสังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านัก
การแพทย ์กรุงเทพมหานคร มีความสัมพนัธ์อยู่ในระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ดา้น
ความรู้สึกมีความสัมพนัธ์สูงท่ีสุด (x̅ = 0.693) รองลงมาคือ ด้านความต่อเน่ือง (x̅ = 0.594) และ
ดา้นบรรทดัฐานทางสังคมมีค่าเฉล่ียต ่าสุด (x̅ = 0.562) 
 1.6 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการสังกัด
โรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร อยู่ในระดับสูง พบว่า ค่าเฉล่ียและ 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัคุณภาพชีวิตในการท างาน อยู่ในระดบัสูง (x ̅= 3.55, S.D. = 0.85) 
สามารถสรุปไดว้า่ ระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของขา้ราชการสังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกั
การแพทย ์กรุงเทพมหานคร อยูใ่นระดบัสูง จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 1 
 1.7 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 ระดับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการสังกัด
โรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร อยู่ในระดับสูง พบว่า ค่าเฉล่ียและส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความผูกพนัต่อองค์การ อยู่ในระดบัสูง (x ̅= 3.67, S.D. = 0.86) สามารถ
สรุปไดว้า่ ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการสังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์
กรุงเทพมหานคร อยูใ่นระดบัสูง จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 2 
 1.8 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3 ปัจจัยส่วนบุคคลของข้าราชการสังกัดโรงพยาบาล
ตากสิน ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร ที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 
พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ สถานภาพสมรส รายได้ต่อเดือน ต าแหน่งท่ีปฏิบติังาน และ
ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนั ยกเวน้ เพศ และ ระดบั
การศึกษาแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน สามารถสรุปได้ว่า ปัจจัย 
ส่วนบุคคลบางส่วนท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
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 1.9 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 4 คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์การของข้าราชการสังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร 
พบวา่ ระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานกบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร มีความสัมพนัธ์ในทิศทาง
เดียวกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r=0.682) โดยมีระดบัความสัมพนัธ์ในระดับสูง 
สามารถสรุปไดว้า่ คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร จึงยอมรับ
สมมติฐานท่ี 4 
 

2. อภิปรายผล 
 
 ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพนัต่อ
องค์การของข้าราชการสังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร สามารถ
สรุปผลตามวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 
 2.1 ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการสังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านัก
การแพทย์ กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยู่ในระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นลกัษณะ
งานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ ดา้นประชาธิปไตยในองคก์าร และดา้น
ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม มีค่าเฉล่ียต ่าสุด ซ่ึงสอดคล้องกับผลการศึกษาของ กัญญา   
บุดดาจนัทร์ (2563) ไดศึ้กษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของ
บุคลากรสายสนบัสนุน สังกดัโรงพยาบาลนครพนม ผลการศึกษา คุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย 3.71)  
และรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นสภาพการท างานท่ีค านึงถึงความปลอดภยั ถูกสุขลกัษณะ และสุขภาพของ
พนกังาน (ค่าเฉล่ีย 3.99) ดา้นลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม (ค่าเฉล่ีย 3.89) ดา้นการบูรณา
การทางสังคมหรือการท างานร่วมกนั (ค่าเฉล่ีย 3.86) ดา้นโอกาสพฒันาขีดความสามารถของตนเอง 
(ค่าเฉล่ีย 3.82) ดา้นประชาธิปไตยในองคก์าร (ค่าเฉล่ีย 3.69) ดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิต
ส่วนตัว (ค่าเฉล่ีย 3.67) ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน (ค่าเฉล่ีย 3.53) และด้าน
ค่าตอบแทน (ค่าเฉล่ีย 3.70) และ ดา้นการไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม (ค่าเฉล่ีย 3.15) 
สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ นทัรัชนนั  บุดสีนนท์ (2560) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่าง
คุณภาพชีวติในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ผล
การศึกษา คุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.57) และราย
ด้าน ได้แก่ ด้านสังคมสัมพนัธ์ (ค่าเฉล่ีย 3.80) ด้านภาวะอิสระจากงาน (ค่าเฉล่ีย 3.71) ด้านการ
บริหารงาน (ค่าเฉล่ีย 3.68) ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน (ค่าเฉล่ีย 3.65) ดา้นความภูมิใจ
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ในองคก์ร (ค่าเฉล่ีย 3.63) ดา้นความปลอดภยัในการท างาน (ค่าเฉล่ีย 3.60) ดา้นการพฒันาศกัยภาพ
ของผูป้ฏิบติังาน (ค่าเฉล่ีย 3.44) และ ดา้นผลตอบแทน (ค่าเฉล่ีย 3.02) และสอดคลอ้งกบัผลการศึกษา
ของเทอดไท  คงเพียรธรรม (2560) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการท างานกบั
ความผกูพนัต่อองคก์รของขา้ราชการ โรงเรียนทหารการสัตว ์กรมการสัตวท์หารบก ผลการศึกษา
คุณภาพชีวติในการท างาน ขา้ราชการ โรงเรียนทหารการสัตว ์กรมการสัตวท์หารบก โดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.82) และรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 
(ค่าเฉล่ีย 3.88) ดา้นการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน (ค่าเฉล่ีย 3.87) ดา้นการพฒันา
ศกัยภาพและการใชขี้ดความสามารถของบุคคล (ค่าเฉล่ีย 3.82) ดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงในการ
งาน (ค่าเฉล่ีย 3.82) ดา้นสิทธิส่วนบุคคล (ค่าเฉล่ีย 3.82) ดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคม (ค่าเฉล่ีย 
3.82) ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างานโดยส่วนรวม (ค่าเฉล่ีย 3.79) และ ดา้นการไดรั้บ
ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม (ค่าเฉล่ีย 3.78) 
  ทั้งน้ี เม่ือพิจารณาจากคุณภาพชีวิตในการท างานของขา้ราชการสังกดัโรงพยาบาล
ตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร จะเห็นไดว้า่ ดา้นลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด เน่ืองจากโรงพยาบาลตากสินเป็นโรงพยาบาลรัฐในสังกดัส านักการแพทย์ 
กรุงเทพมหานคร เป็นโรงพยาบาลระดับตติยภูมิสูง ขนาด 418 เตียง โดยพันธกิจหลักของ
โรงพยาบาลคือการให้บริการรักษาพยาบาลแก่ประชาชนทั้งเขตในพื้นท่ีกรุงเทพมหานครและ
บริเวณใกล้เคียง ซ่ึงมีลักษณะเป็นงานท่ีมีประโยชน์ต่อสังคมโดยรวม โรงพยาบาลตากสิน 
ไดป้ลูกฝังค่านิยมให้แก่ขา้ราชการ ลูกจา้ง และบุคลากร ให้บริการประชาชนดว้ย Service Mind ยิม้
แยม้แจ่มใส มีความความเห็นอกเห็นใจ และให้บริการแก่ประชาชนทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน 
ตลอดจนสนบัสนุนการด าเนินกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัสังคมอยา่งต่อเน่ือง เช่น การออกเยี่ยมผูป่้วย
ติดเตียง ณ ท่ีพกั การจดัตั้งศูนยฉี์ดวคัซีนนอกสถานท่ีให้บริการแก่ประชาชนในสถานการณ์การ
แพร่ระบาดของโรคระบาดท่ีผ่านมา ซ่ึงเป็นภารกิจเพิ่มเติม ใช้ทรัพยากรบุคคลท่ีมีอยู่เดิม โดยขอ
ขา้ราชการ ลูกจา้ง บุคลากรท่ีมีจิตอาสา ผลดัเปล่ียนหมุนเวยีนกนัในการใหบ้ริการประชาชน ณ ศูนย์
ฉีดวคัซีน การจดักิจกรรมให้ความรู้ให้แก่นกัเรียนถึงท่ีโรงเรียน การด าเนินการของศูนยบ์  าบดัผูติ้ด
ยาเสพติด หรือ งานสังคมสงเคราะห์ ซ่ึงสังกดักลุ่มงานเวชศาสตร์ชุมชน ซ่ึงดูแลผูป่้วยท่ีจ าเป็นตอ้ง
ไดรั้บความช่วยเหลือทางดา้นสังคมสงเคราะห์ เป็นตน้ นอกจากน้ี จะเห็นไดว้า่ ดา้นค่าตอบแทนท่ี
เพียงพอและยุติธรรม มีค่าเฉล่ียต ่าสุด เน่ืองจาก โรงพยาบาลตากสิน เป็นโรงพยาบาลท่ีตั้งอยู่ใน
จงัหวดักรุงเทพมหานคร ซ่ึงอยู่ในเขตพื้นท่ีเศรษฐกิจและถูกรายล้อมด้วยแหล่งความเจริญและ
ห้างสรรพสินคา้ต่าง ๆ และจากค่าครองชีพท่ีสูงข้ึน และภาวะเงินเฟ้อ ท าให้กระทบต่อคุณภาพชีวติ
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ของขา้ราชการบางส่วนซ่ึงไม่มีเวรล่วงเวลา เช่น ขา้ราชการสายสนับสนุนทัว่ไปท่ีไม่ใช่สายทาง
การแพทย ์เป็นตน้ โดยเฉพาะขา้ราชการบรรจุใหม่ ท่ีไดรั้บเงินเดือนในอตัราเร่ิมตน้ 
 2.2 ระดับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการสังกัดโรงพยาบาลตากสิน  
ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยู่ในระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 
ความผูกพนัด้านบรรทัดฐานทางสังคม มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับสูงท่ีสุด รองลงมาคือ ความผูกพนั 
ดา้นความรู้สึก และความผูกพนัด้านความต่อเน่ือง มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด ซ่ึงสอดคล้องกบัผลการศึกษา
ของนทัรัชนนั  บุดสีนนท ์(2560) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการท างานกบั
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานี ผลการศึกษา บุคลากร
โรงพยาบาลการุญเวชปทุมธานีให้ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย
3.70) และรายดา้น ไดแ้ก่ ความผกูพนัดา้นความรู้สึก (ค่าเฉล่ีย3.84) รองลงมาคือ ความผกูพนัด้าน
ความต่อเน่ือง (ค่าเฉล่ีย3.68) และ ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานสังคม (ค่าเฉล่ีย3.70) มีความผกูพนั
ต่อองคก์ารในระดบัมาก ตามล าดบั และสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ ศิวดล ยาคลา้ย (2560) ได้
ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์การของก าลงัพล
กรมทหารราบท่ี 3 ผลการศึกษา ความผกูพนัต่อองคก์ารของก าลงัพลกรมทหารราบท่ี 3 ในภาพรวม
อยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย3.99) และรายดา้น ไดแ้ก่ ความผกูพนัดา้นความรู้สึก และ ความผกูพันท่ี
เกิดจากบรรทดัฐานทางสังคม (ค่าเฉล่ีย 4.04) รองลงมาคือ ความผูกพนัต่อเน่ือง (ค่าเฉล่ีย 3.89)  
มีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัมาก ตามล าดบั 
  ทั้งน้ี เม่ือพิจารณาจากความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการสังกดัโรงพยาบาลตาก
สิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร จะเห็นไดว้า่ ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานทางสังคมมีค่าเฉล่ีย
อยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด เน่ืองจาก โรงพยาบาลตากสิน ไดมี้การก าหนดค่านิยมองคก์รคือ We’re “TAKSIN” 
เรา “ชาวตากสิน” ซ่ึงใช้เป็นค่านิยมร่วม (Shared Value) ของโรงพยาบาล ซ่ึงปลูกฝังให้บุคลากรมี
ความซ่ือสัตยใ์นการท างานต่อตนเอง ต่อผูอ่ื้น และต่อองคก์ร (Integrity) รวมถึงการก าหนดพนัธกิจ
ของโรงพยาบาลท่ีปลูกฝังให้บุคลากรปฏิบัติหน้าท่ีโดยยึดถือหลักคุณธรรมและจริยธรรม  
มีความภาคภูมิใจในองคก์รท่ีมีการบริหารงานโดยใช้หลกัธรรมาภิบาล ซ่ึงสอดคลอ้งกบับรรทดัฐาน
ทางสังคม 
 2.3 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการสังกัด
โรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ  
อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน ต าแหน่งท่ีปฏิบติังาน และระยะเวลาท่ี
ปฏิบติังานแตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีแตกต่างกนั พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลในดา้น
ต่าง ๆ ท่ีแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการสังกัดโรงพยาบาลตากสิน  
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ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ ราตรี เสนาใจ 
(2562) ไดศึ้กษาเร่ือง คุณภาพชีวติการท างานและความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์รของขา้ราชการส านกังาน
ขนส่งจงัหวดัชลบุรี จากผลการศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลกบัความผูกพนัต่อองค์กรของขา้ราชการ
ส านกังานขนส่งจงัหวดัชลบุรี พบวา่ ขา้ราชการท่ีมี เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา 
ต าแหน่งท่ีปฏิบติังาน ระยะเวลาปฏิบติังาน และรายไดร้วมต่อเดือน แตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อ
องคก์รทั้งโดยภาพรวมและเป็นรายดา้น แตกต่างกนั นัน่เป็นอาจเป็นเพราะวา่ขา้ราชการส านกังาน
ขนส่งจงัหวดัชลบุรีท่ีมีเพศชายมีลกัษณะงานท่ีปฏิบติัมีความหลากหลาย มีอิสระในการจดัสินใจ 
และได้ออกไปท างานนอกสถานท่ี มากกว่าเพศหญิงท่ีมีลกัษณะเป็นงานประจ าจึงอาจท าให้เกิด
ความเบ่ือหน่ายในงานมากกว่าเพศชาย ขา้ราชการท่ีอายุไม่เกิน 30 ปี กบั ขา้ราชการท่ีมีระยะเวลา
ปฏิบติังานไม่เกิน 6 – 10 ปี ซ่ึงเป็นกลุ่มเดียวกนัในดา้นอายแุละระยะเวลาในการปฏิบติังาน มีความ
ผูกพนัต่อองค์การมากว่าขา้ราชการกลุ่มอายุอ่ืน ๆ เน่ืองจากอาจเป็นเพราะภารกิจท่ีตอ้งออกตรวจ
ตรา ปราบปราม จดัระเบียบการขนส่งทางถนน ข้าราชการท่ีอายุน้อยและมีระยะเวลาในการ
ปฏิบติังานในองค์การไม่นาน จึงมีความพร้อมทางดา้นสภาพร่างกายมากกวา่ขา้ราชการท่ีมีอายุสูง
กวา่ นอกจากน้ี ขา้ราชการท่ีมีสถานภาพสมรสมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงกวา่กลุ่มอ่ืน ๆ อาจเป็น
เพราะขา้ราชการท่ีมีสถานภาพสมรสมีครอบครัวท่ีตอ้งดูแล และมีการลงหลกัปักฐานอยูใ่นพื้นท่ีจึง
ไม่มีความตอ้งการยา้ยสถานท่ีท างานใหม่ ซ่ึงจะท าให้เกิดความยากล าบากในการเดินทางและตอ้ง
อยูห่่างไกลจากครอบครัว รวมถึงขา้ราชการท่ีมีระดบัการศึกษา ป.ว.ส. ต าแหน่งอาวโุส และมีรายได้
ต่อเดือนมากกวา่ 40,000 บาท ยอ่มมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่กลุ่มอ่ืน ๆ เน่ืองจากมีระยะเวลา
ท่ีปฏิบติังานมากอยา่งยาวนาน สอดคลอ้งกบัทฤษฎีการลงทุน (Side-bet theory) ซ่ึงเป็นแนวคิดเร่ือง
ความผูกพันต่อองค์กรของ H.S. Becker  (1960) ท่ีกล่าวไว้ว่าบุคลากรจะท าการเปรียบเทียบ
ผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บและผลประโยชน์ท่ีตอ้งสูญเสียไปหากละทิ้งสมาชิกภาพหรือลาออกไป  
  นอกจากน้ี ไม่สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ รัชนู  นาจาน (2560) ไดศึ้กษาเร่ือง
ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรศูนยฝึ์ก
และอบรมเด็กและเยาวชนชายบา้นกรุณา จากผลการศึกษาเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์การ 
ของบุคลากรศูนย์ฝึกและอบรมเด็กและเยาวชนชายบ้านกรุณา จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
พบวา่ บุคลากรของศูนยฝึ์กและอบรมเด็กและเยาวชนชายบา้นกรุณาท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมี
ความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั และไม่สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ ณัฐธิดา  โจมพินาศวรพนัธ์ 
(2561) ได้ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันองค์กร 
ของพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์ (ส านักงานใหญ่) จากผลการศึกษาความผูกพนัองค์กร 
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ของพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์ (ส านักงานใหญ่) จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า 
ทุกดา้นมีความผกูพนัองคก์รไม่แตกต่างกนั 
  ทั้งน้ี จากผลการศึกษาเม่ือพิจารณาจากการเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์การ 
ของขา้ราชการสังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจยัส่วน
บุคคล พบวา่ ขา้ราชการสังกดัโรงพยาบาลตากสิน เพศ และ ระดบัการศึกษา ไม่วา่จะเป็นเพศชาย
หรือเพศหญิง ต่างก็มีความผูกพนัต่อองค์การไม่แตกต่างกนั เน่ืองจากในปัจจุบนัในการสรรหาบ
ข้าราชการเพื่อมาปฏิบติังานนั้น โรงพยาบาลไม่สามารถก าหนดเพศของข้าราชการท่ีจะเข้ามา
ปฏิบติังานได้ เช่น ต าแหน่งแพทยจ์ะตอ้งเป็นเพศชายเท่านั้น หรือต าแหน่งพยาบาลจะต้องเป็น 
เพศหญิงเท่านั้น เป็นตน้ ยกเวน้ต าแหน่งงานท่ีจ าเป็นตอ้งใช้พละก าลงัในการปฏิบติังานซ่ึงมีความ
เหมาะกบัเพศชายมากกว่าจึงอาจก าหนดเป็นเพศชาย เช่น เจา้หน้าท่ีซ่อมบ ารุง เจา้หน้าท่ีเวรเปล  
ซ่ึงถือวา่เป็นต าแหน่งส่วนนอ้ยของโรงพยาบาล เป็นตน้ ส่วนต าแหน่งส่วนใหญ่ของโรงพยาบาลจึง
ประกอบไปดว้ยผูป้ฏิบติังานท่ีเป็นทั้งเพศชายและเพศหญิง เช่น แพทย ์พยาบาล หรือ บุคลากรสาย
สนบัสนุน เป็นตน้ ซ่ึงสามารถปฏิบติังานไดไ้ม่แตกต่างกนั โดยปัจจยัเร่ืองเพศไม่เป็นอุปสรรคใน
การปฏิบติังาน จึงท าให้เพศท่ีแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์การไม่แตกต่างกนั รวมถึงระดบั
การศึกษาซ่ึงเป็นลกัษณะเฉพาะของแต่ละบุคคลท่ีก าหนดคุณสมบติัของผูท่ี้จะเขา้มาปฏิบติังานใน
แต่ละต าแหน่งอยา่งชดัเจน เช่น แพทย ์พยาบาล เภสัชกร นกัเทคนิคการแพทย ์หรือ เจา้หนา้ท่ีสาย
สนบัสนุนท่ีก าหนดว่าจะตอ้งจบการศึกษาระดบัปริญญาตรีข้ึนไป นอกจากน้ีหากบุคลากรมีความ
ประสงคศึ์กษาต่อก็สามารถจะยืน่เร่ืองเพื่อขอเขา้รับการศึกษาต่อได ้ซ่ึงทางโรงพยาบาลมีการจดัท า
แผนพฒันาบุคลากรเป็นประจ าทุกปีและมีการสนับสนุนทุนส าหรับการศึกษาต่อ จึงท าให้ระดบั
การศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั 
  อายท่ีุแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารต่างกนั ซ่ึงสมเหตุสมผลเน่ืองจากสังเกต
ไดว้า่ขา้ราชการกลุ่มท่ีมีอายุ 45 ปี ข้ึนไป และขา้ราชการท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานมากกว่า 20 ปีข้ึนไป
นั้น เป็นขา้ราชการในกลุ่มเดียวกนัยอ่มมีความผกูพนัต่อองคก์าร เน่ืองจากปฏิบติังานมานานกวา่และ
มีความคุน้เคยกบัโรงพยาบาลแลว้ ซ่ึงส่วนใหญ่เป็นระดบัหวัหนา้งานซ่ึงมีความกา้วหนา้และมัน่คง
ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานแลว้ รวมถึงความคุน้เคยกบับรรยากาศในการท างาน วฒันธรรมองคก์าร 
และอ่ืน ๆ จึงท าให้มีความรู้สึกผูกพนัต่อองค์การมากกว่าขา้ราชการท่ีมีอายุน้อยกว่า ระยะเวลา
ปฏิบติังานนอ้ยกวา่ซ่ึงปฏิบติังานในโรงพยาบาลไดไ้ม่นานมากนกั และเป็นขา้ราชการชั้นผูน้้อยซ่ึง
ขา้ราชการกลุ่มน้ีจึงมีโอกาสท่ีจะยา้ยงาน เพื่อแสวงหาความกา้วหน้าและความมัน่คงในต าแหน่ง
หนา้ท่ีการงานหรือไดรั้บค่าตอบแทนสูงกวา่ เป็นตน้ ท าให้อายุและระยะเวลาท่ีปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 
มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
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  สถานภาพการสมรสแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 
ซ่ึงสมเหตุสมผล เน่ืองจากข้าราชการท่ีมีสถานภาพโสดจะมีความผูกพนัต ่ากว่าข้าราชการท่ีมี
สถานภาพสมรสหรือหยา่ร้าง เน่ืองจากขา้ราชการท่ีมีสถานภาพโสดเม่ือแต่งงานมีครอบครัวก็อาจ
พิจารณาลาออกหรือยา้ยสถานท่ีท างานเพื่อไปอยูร่่วมกบัสามีหรือภรรยา หรือหากไม่ไดส้มรสจึงไม่
มีพนัธะผกูพนัทางดา้นครอบครัวก็อาจพิจารณายา้ยไปท างาน ณ ภูมิล าเนาเดิม ส่วนขา้ราชการท่ีมี
สถานภาพสมรส/หย่าร้าง ซ่ึงเป็นกลุ่มท่ีมีครอบครัวแล้วจึงมีความตั้งใจท่ีจะตั้งรกรากลงหลกัปัก
ฐานเพื่อสร้างครอบครัวซ่ึงอาจจะมีการเช่าซ้ือรถหรือท่ีอยูอ่าศยับริเวณใกลโ้รงพยาบาล เพื่อสะดวก
ในการเดินทางมาท างานหรือรับส่งบุตรไปโรงเรียน จึงอยู่ในช่วงการสร้างฐานะและความมัน่คง
ใหก้บัครอบครัวจึงมีภาระค่าใชจ่้ายทางครอบครัวท่ีตอ้งรับผิดชอบ หากพิจารณายา้ยงานหรือลาออก
จากงานอาจท าให้กระทบถึงภาระค่าใช้จ่ายประจ า จึงอาจไม่ต้องการยา้ยไปท างานท่ีอ่ืน ท าให้
สถานภาพสมรสแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
  รายได้แตกต่างกันมีความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกัน ข้าราชการท่ีมีรายได้ 
40,000 บาท ข้ึนไป มีความผกูพนัมากกวา่ขา้ราชการท่ีรายไดต่้อเดือนต ่ากวา่ ซ่ึงสมเหตุสมผล เน่ืองจาก
ขา้ราชการท่ีมีรายไดม้ากกวา่ยอ่มรู้สึกคุม้ค่าท่ีจะท างานอยูก่บัโรงพยาบาลมากกวา่ขา้ราชการท่ีรายได้
ต ่ ากว่า เน่ืองจากข้าราชการกลุ่มท่ีรายได้ต ่ ากว่าซ่ึงมีรายได้ท่ีน้อยกว่าและมีความต้องการ
ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมเพียงพอต่อความตอ้งการของตนเองหรืออาจมีการเปรียบเทียบค่าตอบแทน
ของตนกบัสถานประกอบการอ่ืนท่ีมีลกัษณะงานเหมือนกนัแต่ให้ค่าตอบแทนสูงกว่าจึงอาจจะ
ตอ้งการยา้ยไปยงัสถานท่ีท างานใหม่เพื่อใหไ้ดรั้บค่าตอบแทนท่ีสูงข้ึนและเพียงพอต่อความตอ้งการ
ของตนเอง ท าใหข้า้ราชการท่ีมีรายไดแ้ตกต่างมีความผกูพนัต่อองคก์ารต่างกนั 
  ขา้ราชการท่ีมีต าแหน่งท่ีปฏิบติังานแตกต่างกนั ต าแหน่งพยาบาลจะมีความผกูพนั
ต่อองค์การต ่ากว่าต าแหน่งอ่ืน ๆ ซ่ึงสมเหตุสมผล เน่ืองจากปัจจยัทางด้านภาระงานค่อนขา้งสูง 
เน่ืองจากอตัราก าลงัของพยาบาลทีความขาดแคลน โดยขอ้มูลสถิติในปี พ.ศ. 2563 พบว่า จ  านวน
ผูป่้วยใน/พยาบาล มีค่าเฉล่ีย 4.38 คน/พยาบาล 1 คน และจ านวนผูป่้วย ICU / พยาบาล มีค่าเฉล่ีย
1.10 คน/พยาบาล 1 คน (อา้งอิงขอ้มูลจากฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลตากสิน ขอ้มูล ณ เดือน
ธันวาคม 2563) ท าให้พยาบาลซ่ึงมีหน้าท่ีดูแลใกล้ชิดกบัผูป่้วยซ่ึงเป็นบุคคลท่ีมีความเจ็บป่วยมี
ความทุกขท์รมานจากโรคจึงส่งผลต่อสุขภาพจิตและเกิดความเครียดในการท างาน ประกอบกบัการ
ขาดแคลนบุคลากร ท าให้มีการเข้าเวรหรือท างานล่วงเวลา ท าให้มีเวลาพกัผ่อนท่ีไม่เพียงพอ  
ส่งผลต่อปัญหาสุขภาพตามมา ตลอดจนความเส่ียงจากการปฏิบติังานท่ีตอ้งใกลชิ้ดกบัผูป่้วยโรคติดเช้ือ 
เช่น พยาบาลท่ีปฏิบัติงานในคลินิกวณัโรคติดเช้ือจากผู ้ป่วยจนป่วยเป็นโรควณัโรค เป็นต้น 
ตลอดจนรายไดท่ี้นอ้ยกวา่โรงพยาบาลเอกชนจึงท าให้ขา้ราชการต าแหน่งพยาบาลมีความผกูพนัต่อ
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องคก์ารนอ้ยกวา่ขา้ราชการในต าแหน่งอ่ืน ๆ ท าใหต้  าแหน่งท่ีปฏิบติังานแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อ
องคก์ารแตกต่างกนั 
 2.4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพัน
ต่อองค์การของข้าราชการสังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร พบว่า  
มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระดบัปานกลาง ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบัผลการศึกษาของ วราภรณ์  เจียรนยัเจริญ (2560) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพ
ชีวิตการท างานและความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรสาธารณสุขท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัอ่างทอง จากผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการ
ท างานและความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรสาธารณสุขท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล จงัหวดัอ่างทอง พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องคก์รในทางบวก (r=0.369) สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของโย อาชา (2561) ไดศึ้กษาเร่ือง คุณภาพ
ชีวิตการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมือง 
จงัหวดักาฬสินธ์ุ จากผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการท างานและความผกูพนัต่อ
องคก์รของของพนกังานเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ จากผลการศึกษา พบวา่ 
คุณภาพชีวิตในการท างานทั้งโดยรวมและรายดา้นทุกดา้นมีความสัมพนัธ์กนัในทางบวกกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร โดยมีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์ตั้งแต่ 0.312 – 0.645 สอดคลอ้งกบัผลการศึกษา
ของ Walter (2017) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผูกพนั
ต่อองค์การของพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินในประเทศสหรัฐอเมริกา จากผลการศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานตอ้นรับ
บนเคร่ืองบินในประเทศสหรัฐอเมริกา  พบวา่ คุณภาพชีวติในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร
มีความสัมพนัธ์เชิงบวกอย่างมีนยัส าคญั (R2=0.494, p<0.001) และบ่งช้ีว่าเม่ือบุคลากรมีคุณภาพ
ชีวิตในการท างานมากข้ึน ความผูกพนัต่อองค์การก็จะมีมากข้ึนตามไปด้วย สอดคล้องกับผล
การศึกษาของ Hashempour และคณะ (2018) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตใน
การท างานกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพยาบาลฉุกเฉินวิชาชีพ สังกดัโรงพยาบาลแห่งหน่ึง ใน
จงัหวดั Kerman ประเทศอิหร่าน จากผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการท างาน
กับความผูกพนัต่อองค์กรของพยาบาลฉุกเฉินวิชาชีพ สังกัดโรงพยาบาลแห่งหน่ึง ในจงัหวดั 
Kerman ประเทศอิหร่าน พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนั
ต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ( r=0.49, P=0.017) และคุณภาพชีวิตในการท างานมี
ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัด้านความรู้สึกมากท่ีสุด (r=0.44, P=0.001) และสอดคล้องกับผล
การศึกษาของ Essa และคณะ (2021) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติในการท างาน
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กับความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพ สังกัดโรงพยาบาลโรคติดเช้ือด้านทรวงอก 
เขต El-sabah ประเทศคูเวต จากผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกบั
ความผกูพนัต่อองคก์รของพยาบาลวิชาชีพ สังกดัโรงพยาบาลโรคติดเช้ือดา้นทรวงอก เขต El-sabah 
ประเทศคูเวต พบวา่ คุณภาพชีวติในการท างานของพยาบาลวิชาชีพโดยรวมมีความสัมพนัธ์เชิงบวก
กับความผูกพนัด้านอารมณ์ ความผูกพนัด้านความต่อเน่ือง และความผูกพนัด้านบรรทัดฐาน 
ตามล าดบั 
  นอกจากน้ี ไม่สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ นารีรัตน์  บุญมัง่ (2560) ไดศึ้กษา
เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ จงัหวดัชลบุรี จากผลการศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรมหาวิทยาลยั
เทคโนโลยีราชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ จงัหวดัชลบุรี พบวา่ ไม่มีความสัมพนัธ์ระหวา่ง
คุณภาพชีวติการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
  ทั้ งน้ี เม่ือพิจารณาจากความคิดเห็นของข้าราชการสังกัดโรงพยาบาลตากสิน  
ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร มีความเห็นเก่ียวกบัดา้นลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคมท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารมากท่ีสุด เน่ืองจากการท่ีโรงพยาบาลมีพนัธกิจหลกัในการ
ให้บริการรักษาแก่ประชาชนอยา่งเท่าเทียมกนั ซ่ึงลกัษณะงานมีความเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวิตของ
ประชาชนโดยตรง เม่ือประชาชนมีสุขภาพร่างกายท่ีแขง็แรง ส่งผลถึงคุณภาพชีวติท่ีดีข้ึน ตลอดจน
การปลูกฝังค่านิยมในการท างานท่ีดีในการท างาน ท าให้ข้าราชการเกิดความภาคภูมิใจท่ีได้
ปฏิบติังานใหอ้งคก์าร ไดช่้วยเหลือประชาชน ตลอดจนช่วยเหลือสังคม ตลอดจนพร้อมอุทิศตนและ
ประโยชน์ส่วนตัว ทุ่มเทในการปฏิบัติงานอย่างสุดความสามารถ รู้สึกว่าตนและหน่วยงานมี
เป้าหมายเดียวกนั จึงก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์าร 
  ส าหรับด้านด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัองคก์รต ่าท่ีสุด สาเหตุมาจากค่าตอบแทนท่ีไม่เพียงพอและไม่ยติุธรรม ไม่เพียงพอต่อค่าครอง
ชีพท่ีสูงข้ึน และปัญหาความเหล่ือมล ้าของค่าตอบแทนเม่ือเทียบกบัสายวิชาชีพอ่ืน ท าให้เกิดความ
ไม่พึงพอใจของขา้ราชการบางกลุ่ม ซ่ึงสาเหตุอาจเกิดจากหลายปัจจยั เช่น สภาวะเศรษฐกิจตกต ่า 
สภาวะเงินเฟ้อ ในขณะท่ีโครงสร้างค่าตอบแทนของโรงพยาบาลยงัเท่าเดิม ปัจจยัทางดา้นลกัษณะ
พื้นท่ี โรงพยาบาลตากสิน ตั้งอยูใ่นยา่นการคา้และธุรกิจท่ีส าคญั ส่งผลให้ค่าครองชีพสูงข้ึน ท าให้
ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บไม่เพียงพอต่อการด ารงชีพหรือไม่เพียงพอส าหรับเหลือออมไวใ้นยามขดัสน 
โดยเฉพาะขา้ราชการท่ีบรรจุใหม่ ซ่ึงไดรั้บค่าตอบแทนในอตัราเร่ิมตน้ นอกจากน้ี ปัญหาดา้นความ
เหล่ือมล ้ าของค่าตอบแทนต่างสายงานก็เป็นปัญหาส าคญั เน่ืองจากค่าตอบแทนนอกเวลาราชการ
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ของแพทยแ์ละวชิาชีพอ่ืน ๆ ยงัค่อนขา้งมีความเหล่ือมล ้า สาเหตุจากขอ้ระเบียบและกฎหมายว่าดว้ย
ค่าตอบแทนของบุคลากร เน่ืองจากในการปรับอตัราค่าตอบแทน โรงพยาบาลจะตอ้งท าอยู่ภายใต้
กรอบของระเบียบและขอ้กฎหมายท่ีก าหนด ไม่สามารถบริหารค่าตอบแทนไดเ้องอยา่งอิสระ ท าให้
ขาดความยืดหยุ่นในการบริหารค่าตอบแทน จากปัจจัยต่างๆข้างต้น อาจเป็นสาเหตุท่ีท าให้
ขา้ราชการเกิดความไม่พึงพอใจและอาจน าไปสู่การลาออกจากองคก์ารในอนาคต 
  ดงันั้น โรงพยาบาลควรมุ่งเนน้และใหค้วามส าคญัต่อคุณภาพชีวิตในการท างานทั้ง 
8 ดา้น ให้มากยิ่งข้ึน เพื่อน าไปเป็นแนวทางในการพฒันาการบริหารทรัพยากรบุคคลและองค์กร 
และส่งผลให้ขา้ราชการเกิดความพึงพอใจและความผกูพนักบัโรงพยาบาลเพิ่มสูงข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบัทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow และทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg ท่ีใหค้วามส าคญั
กบัการศึกษาความตอ้งการของแต่ละบุคคล โดยโรงพยาบาลตอ้งให้ความส าคญัในการศึกษาถึง
ความตอ้งการของขา้ราชการในแต่ละกลุ่มท่ีมีความตอ้งการแตกต่างกนั เช่น การก าหนดนโยบาย
การจ่ายค่าตอบแทนใหมี้ความเหมาะสมกบัต าแหน่งและปริมาณงานท่ีรับผดิชอบ และสอดคลอ้งกบั
สภาพเศรษฐกิจและค่าครองชีพในปัจจุบนั การเปิดโอกาสให้ขา้ราชการได้มีอิสระในการแสดง
ความคิดเห็นในการท างาน หรือเปิดโอกาสให้ไดแ้สดงทกัษะความรู้ความสามารถไดอ้ยา่งเต็มท่ี มี
การฝึกอบรมพฒันาความรู้ความสามารถของขา้ราชการอยา่งต่อเน่ือง เป็นตน้ เม่ือหน่วยงานสามารถ
สนองความตอ้งการได้อย่างถูกจุดก็จะส่งผลให้ขา้ราชการมีคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดียิ่งข้ึน 
เสริมสร้างแรงจูงใจในการท างาน และมีความผูกพนัต่อองค์การมากยิ่งข้ึน และยงัสอดคลอ้งกบั
แนวคิดหลักการจดัการ 14 ประการ ของFayol ซ่ึงผูบ้ริหารควรให้ความสนใจทั้ง 14 ประการ 
ยกตวัอยา่งเช่น การตั้งเป้าหมายร่วมกนัระหวา่งผูบ้ริหารและขา้ราชการทุกคน การจ่ายค่าตอบแทนท่ี
มีความยุติธรรม การเปิดโอกาสให้ขา้ราชการให้มีอิสระในการใชค้วามคิดริเร่ิม การจดัสถานท่ีดูแล
สภาพแวดล้อมให้เหมาะสกบัการท างาน การให้ความส าคญักบัเร่ืองความเสมอภาค การท าให้
ขา้ราชการรู้สึกมีเสถียรภาพในงานและอยากท างาน และผูบ้งัคบับญัชาท่ีจะต้องสร้างขวญัและ
ก าลังใจให้กับพนักงานท่ีอยู่ใต้บงัคบับญัชา เป็นต้น ส่งผลให้โรงพยาบาลสามารถธ ารงรักษา
บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถให้อยู่ท  างานกับโรงพยาบาลต่อไป และประชาชนก็จะได้รับ
ประโยชน์จากการเขา้ถึงบริการสุขภาพท่ีมีคุณภาพและไดม้าตรฐานมากยิง่ข้ึน รวมถึงเป็นการสร้าง
ความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัใหแ้ก่องคก์ารในอนาคต 
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3. ข้อเสนอแนะ 
 
 3.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
  จากผลการศึกษา เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความ
ผูกพนัต่อองค์การของขา้ราชการสังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 
พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานทั้ง 8 ดา้น มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบัความผูกพนัต่อ
องค์การ ดังนั้น หากคุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการสังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านัก
การแพทย ์กรุงเทพมหานคร อยูร่ะดบัสูง นั้น แสดงถึงขา้ราชการมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงเช่นกนั 
ผูศึ้กษาจึงมีขอ้เสนอแนะเชิงนโยบาย เพื่อโรงพยาบาลน าไปแกไ้ขปรับปรุงให้คุณภาพในชีวิตการ
ท างานของขา้ราชการดีข้ึน โดยพิจารณาจากความสัมพนัธ์ระดบัต ่าท่ีสุดทั้ง 4 ดา้น ดงัน้ี 
  3.1.1 ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยติุธรรม จากผลการศึกษา พบวา่คุณภาพชีวิต
ในการท างาน ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมมีระดบัความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องค์การต ่าท่ีสุดเป็นล าดบัท่ี 1 เม่ือพิจารณารายดา้นย่อยท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ เน่ืองจาก ขา้ราชการ
รู้สึกวา่อตัราเงินเดือนหรือค่าจา้งยงัขาดความสอดคลอ้งกบัสภาพเศรษฐกิจ รวมถึงความเหมาะสม
ระหวา่งอตัราเงินเดือนหรือค่าจา้งกบัภาระงานท่ีรับผิดชอบ ดงันั้น โรงพยาบาลควรให้ความส าคญั
กบัการพิจารณานโยบายท่ีเก่ียวกบัค่าตอบแทนและสวสัดิการใหมี้ความเหมาะสมและสอดคลอ้งกบั
สภาพเศรษฐกิจ เช่น เสนอนโยบายทบทวนค่าตอบแทนต่อผูบ้ริหาร เพื่อพิจารณาทบทวน ปรับปรุง 
หรือแกไ้ขหลกัเกณฑห์รือระเบียบเร่ืองค่าตอบแทนของขา้ราชการหรือบุคลากรใหมี้ความเหมาะสม
กบัสภาพเศรษฐกิจ ลดความเหล่ือมล ้ าดา้นค่าตอบแทน โดยยึดหลกั Equal Pay for Work of Equal 
Value เป็นตน้ 
  3.1.2 ด้านความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตัว จากผลการศึกษาพบวา่ คุณภาพ
ชีวิตในการท างาน ด้านความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั มีระดบัความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารต ่าท่ีสุดเป็นล าดบัท่ี 2 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นยอ่ยท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือเน่ืองจาก 
ขา้ราชการรู้สึกวา่เวลาในการท างานและเวลาพกัผอ่นยงัไม่มีความสมดุลกนั ดงันั้น โรงพยาบาลควร
มีการพิจารณาก าหนดนโยบายอย่างชดัเจนในเร่ืองของระยะเวลาการท างานให้มีความเหมาะสม 
เพื่อไม่ให้เกิดการท างานหนักจนเกินไปจนกระทบกับเวลาพกัผ่อนหรือกระทบกบัการใช้ชีวิต
ครอบครัวส่วนตัวของข้าราชการหรือบุคลากร สร้างความสมดุลระหว่างเวลาท างานและ 
เวลาส่วนตวัของขา้ราชการหรือบุคลากร อีกทั้งยงัช่วยท าให้ขา้ราชการหรือบุคลากรมีสุขภาพกาย
และสุขภาพจิตท่ีดีข้ึน และควรก าหนดนโยบายในการพิจารณาทบทวนปรับปรุงโครงสร้างภาระ
งานของแต่ละหน่วยงานภายในโรงพยาบาลให้มีความเหมาะสมให้มีอตัราก าลงัท่ีเพียงพอและ
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เหมาะสมต่อการปฏิบติังาน เช่น การพิจารณาเกล่ียอตัราก าลงั หรือการสรรหาบุคลากรในต าแหน่ง
ท่ีขาดแคลนเพิ่มเติม เป็นตน้ 
  3.1.3 ด้านสภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ จากผล
การศึกษา พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านสภาพการท างานท่ีค านึงถึงความปลอดภยัและ
ส่งเสริมสุขภาพ มีระดบัความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารต ่าท่ีสุดเป็นล าดบัท่ี 3 เม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้นย่อยท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ เน่ืองจาก ขา้ราชการรู้สึกว่าหน่วยงานยงัขาดการส่งเสริม
สุขภาพให้กบัขา้ราชการอยา่งเหมาะสม ดงันั้น โรงพยาบาลควรมีนโยบายท่ีให้ความส าคญักบัการ
ส่งเสริสุขภาพของบุคลากร เช่น ผูบ้ริหารจะตอ้งมีนโยบายในการสนบัสนุนและส่งเสริมโครงการ
หรือกิจกรรมท่ีช่วยสร้างเสริมสุขภาพท่ีดีของบุคลากร เช่น นโยบายให้บุคลากรทุกรายตอ้งตรวจ
สุขภาพประจ าปี สนบัสนุนการจดัโครงการเก่ียวกบัการใหค้  าปรึกษาหรือให้ความรู้เก่ียวกบัการดูแล
สุขภาพและป้องกนัโรคอยา่งเป็นประจ าต่อเน่ืองทุกปี หรือนโยบายในการจดัหาวคัซีนและอุปกรณ์
ป้องกนัโรคใหเ้พียงพอต่อความตอ้งการของบุคลากร เป็นตน้ 
  3.1.4 ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน จากผลการศึกษา พบวา่ 
คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน มีระดับ
ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การต ่าท่ีสุดเป็นล าดบัท่ี 4 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านย่อยท่ีมี
ค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ เน่ืองจาก ขา้ราชการรู้สึกวา่โรงพยาบาลขาดการจดักิจกรรมท่ีสนบัสนุนต่อการ
สร้างความสามคัคีให้เกิดข้ึนในหน่วยงาน ดงันั้น โรงพยาบาลควรมีนโยบายท่ีสร้างเสริมการท างาน
ร่วมกนัเป็นทีมและสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีดี เช่น ผูบ้ริหารจะตอ้งให้ความส าคญัในการ
ก าหนดนโยบายและค่านิยมองคก์รร่วมของโรงพยาบาล โดยมุ่งเนน้ความร่วมมือร่วมใจและสามคัคี
กัน มีนโยบายในการสนับสนุนโครงการหรือกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสร้างความสามคัคีให้
เกิดข้ึนภายในหน่วยงาน เช่น การจดัโครงการ/กิจกรรมช่วยเหลือสังคม การจดัอบรมสัมมนา
เก่ียวกบัการท างานในรูปแบบทีม การจดัให้มีการรับฟังความคิดเห็นของบุคลากรทุกคน ส่งเสริม
การน าวิธีระดมความคิด หรือ Brainstorm มาใช้ในองค์การ รวมถึงอาจจะใช้นโยบายหมุนเวียน
ขา้ราชการไปปฏิบติัในหน่วยงานอ่ืน ๆ เพื่อให้ไดมี้โอกาสท างานร่วมกนัและไดท้  าความรู้จกักนั
มากข้ึน ส่งผลใหเ้กิดความสามคัคีในหน่วยงานมากยิง่ข้ึน เป็นตน้ 
   นอกจากน้ี จากผลการศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ ขา้ราชการส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิง โรงพยาบาลจึงควรมีนโยบายในการจดัสถานท่ีและส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีมีความ
เหมาะสมกบัอตัราส่วนของเพศชายและเพศหญิง เช่น หอ้งน ้าหญิงท่ีเพียงพอ โดยเฉพาะหอ้งน ้ าตาม
หอผูป่้วยท่ีมีพยาบาลปฏิบติัหน้าท่ีหรือหอพกัของพยาบาล หรือการจดัสวสัดิการดูแลบุตร เช่น 
สถานรับเล้ียงบุตรส าหรับบุคลากรท่ีปฏิบติัหน้าท่ีให้มีความเพียงพอต่อความต้องการ เป็นต้น 
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ตลอดจนการให้ความส าคัญกับการก าหนดนโยบายในการวางแผนพฒันาบุคลากรอย่างเป็น
รูปธรรม และการประเมินผลการปฏิบติัราชการอยา่งโปร่งใสและเป็นธรรมโดยยดึหลกัคุณธรรมใน
การบริหารบุคคล เพื่อให้ขา้ราชการโดยเฉพาะกลุ่มท่ีอายุน้อยและเพิ่งเร่ิมตน้ท างานให้สามารถ
เติบโตกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานได ้มองเห็นอนาคตและโอกาสในเส้นทางอาชีพของตน 
โดยไม่จ  าเป็นตอ้งโยกยา้ยหรือลาออกเพื่อไปท างานท่ีอ่ืน นอกจากน้ีขา้ราชการส่วนใหญ่ต าแหน่ง
เป็นพยาบาล ซ่ึงเป็นต าแหน่งท่ีขาดแคลนบุคลากร โรงพยาบาลอาจพิจารณานโยบายในการเปิด
สถานศึกษา เพื่อผลิตพยาบาลของโรงพยาบาลเองหรือท าสัญญาความร่วมมือกบัสถาบนัอ่ืน เพื่อให้
มีพยาบาลเพียงพอต่อการปฏิบติังานโดยไม่ตอ้งอาศยัจากการเปิดรับสมคัรจากภายนอกอยา่งเดียว 
 3.2 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
  จากผลการศึกษา เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความ
ผูกพนัต่อองค์การของขา้ราชการสังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 
พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานทั้ง 8 ด้านมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบัความผูกพนัต่อ
องค์การ ดังนั้น หากคุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการสังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านัก
การแพทย ์กรุงเทพมหานคร อยูร่ะดบัสูง นั้น แสดงถึงขา้ราชการมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงเช่นกนั 
ผูศึ้กษาจึงมีขอ้เสนอแนะเชิงปฏิบติั เพื่อโรงพยาบาลน าไปแก้ไขปรับปรุงให้คุณภาพในชีวิตการ
ท างานของขา้ราชการดีข้ึน โดยพิจารณาจากความสัมพนัธ์ระดบัต ่าท่ีสุดทั้ง 4 ดา้น ดงัน้ี 
  3.2.1 ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม จากผลการศึกษา พบว่า คุณภาพ
ชีวติในการท างาน ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม มีระดบัความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ
องค์การต ่าท่ีสุดเป็นล าดับท่ี 1 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านย่อยท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ เน่ืองจาก 
ขา้ราชการรู้สึกวา่อตัราเงินเดือนหรือค่าจา้งยงัขาดความสอดคลอ้งกบัสภาพเศรษฐกิจ รวมถึงความ
เหมาะสมระหว่างอตัราเงินเดือนหรือค่าจ้างกบัภาระงานท่ีรับผิดชอบ ดังนั้น โรงพยาบาลควร
มุ่งเนน้ในการบริหารค่าตอบแทนอยา่งโปร่งใสและมีประสิทธิภาพ มีการวิเคราะห์สภาวะแวดลอ้ม
ทางสังคมและเศรษฐกิจอยา่งรอบดา้น ทบทวน ปรับปรุงค่าตอบแทนและสวสัดิการให้มีความจูงใจ 
แข่งขนัได ้และสอดคลอ้งกบัสภาพเศรษฐกิจ โดยไม่ใหข้า้ราชการรู้สึกวา่ตนเองไดรั้บค่าตอบแทนท่ี
ไม่ยุติธรรม เม่ือเทียบกบัสายวิชาชีพเดียวกนัท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานภายนอก เช่น การลาออกไป
ท างานใหก้บัโรงพยาบาลเอกชน ส่งผลใหโ้รงพยาบาลสูญเสียบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ และ
ประชาชนไม่สามารถเขา้ถึงการรักษาจากผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะดา้นท่ีมีคุณภาพ ซ่ึงนบัว่าส่งผลเสียต่อ
องค์การ จึงควรมีการศึกษา เร่ืองค่าตอบแทนและสวสัดิการ ของภาคเอกชน และน ามาปรับใชก้บั
โรงพยาบาลอยา่งเหมาะสม เพื่อสร้างความสามารถในการแข่งขนัของโรงพยาบาล เพิ่มแรงจูงใจให้
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บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเขา้มาปฏิบติังานให้องค์การและธ ารงรักษาบุคลากรท่ีมีความรู้
ความสามารถใหอ้ยูท่  างานกบัองคก์ารไปตลอดชีวติการท างาน 
  3.2.2 ด้านความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตัว จากผลการศึกษา พบวา่ คุณภาพ
ชีวิตในการท างาน ด้านความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั มีระดบัความสัมพนัธ์กบัความ
ผูกพนัต่อองค์การต ่าท่ีสุดเป็นล าดับท่ี 2 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านย่อยท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ 
เน่ืองจาก ข้าราชการรู้สึกว่าเวลาในการท างานและเวลาพกัผ่อนยงัไม่มีความสมดุลกัน ดังนั้น 
โรงพยาบาลควรด าเนินการศึกษา วิเคราะห์สถิติปริมาณงาน ภาระงาน พฒันารูปแบบในการท างาน 
เวลาในการท างานท่ีเหมาะสม โดยอาจน าวธีิการเหล่ือมเวลาท างานเพื่อให้เกิดความยืดหยุน่ระหวา่ง
เวลางานและเวลาส่วนตวั เช่น ปัญหาขา้ราชการบางคนท่ีมีครอบครัวมีภาระท่ีจะตอ้งไปรับส่งบุตร
หลานไปโรงเรียนจึงท าให้ตอ้งต่ืนเชา้มาก เพื่อหลีกเล่ียงปัญหาจราจรติดขดัและส่งบุตรหลานให้ทนั
ก่อนเวลาเขา้งานส่งผลให้พกัผ่อนไม่เพียงพอ เป็นตน้ นอกจากน้ี อาจจะตอ้งมีการวางแผนด้าน
อัตราก าลังท่ีเหมาะสมอย่างต่อเน่ือง เพื่อไม่ให้เกิดปัญหาขาดแคลนบุคลากรหรือมีบุคลากร 
ไม่เพียงพอต่อการท างานโดยเฉพาะในต าแหน่งท่ีสายขาดแคลน 
  3.2.3 ด้านสภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ จากผล
การศึกษา พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านสภาพการท างานท่ีค านึงถึงความปลอดภยัและ
ส่งเสริมสุขภาพ มีระดบัความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารต ่าท่ีสุดเป็นล าดบัท่ี 3 เม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้นย่อยท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ เน่ืองจาก ขา้ราชการรู้สึกว่าหน่วยงานยงัขาดการส่งเสริม
สุขภาพใหก้บัขา้ราชการอยา่งเหมาะสม ดงันั้น โรงพยาบาลจึงควรให้ความส าคญักบัการเสริมสร้าง
สุขภาพให้กบัข้าราชการ เพื่อให้ข้าราชการมีสุขภาพท่ีแข็งแรง พร้อมส าหรับการปฏิบติัหน้าท่ี  
โดยอาจเพิ่มกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีส่งเสริมสุขภาพ เช่น จดักิจกรรมการออกก าลงักาย จดักิจกรรมให้
ความรู้เก่ียวกบัการเสริมสร้างสุขภาพ จดัหาสถานท่ีส าหรับออกก าลงักายและอุปกรณ์ให้เหมาะสม
เพียงพอต่อความตอ้งการใช้งาน เป็นตน้ โดยไม่ให้ขา้ราชการรู้สึกว่าตนเองไม่สามารถดูแลรักษา
สุขภาพร่างกายให้แข็งแรงและมีสุขภาพดี อนัเน่ืองมาจากโรงพยาบาลขาดแคลนสถานท่ีและอุปกรณ์
ส าหรับออกก าลงักายไม่เพียงพอต่อการใช้งาน รวมถึงรู้สึกว่าโรงพยาบาลยงัไม่ให้ความส าคญักบั
การเสริมสร้างสุขภาพเท่าท่ีควร โรงพยาบาลจึงควรมีการจดัหาสถานท่ีส าหรับออกก าลังกาย 
ตลอดจนอุปกรณ์ออกก าลงักายท่ีมีคุณภาพอยา่งเพียงพอ หรืออาจร่วมมือกบัภาคเอกชนในการจดั
สวสัดิการให้ข้าราชการและบุคลากร สามารถไปใช้บริการสถานท่ีออกก าลังกายภายนอก
โรงพยาบาลได้ในราคาพิเศษ นอกจากน้ี โรงพยาบาลควรมีการจดัหาอุปกรณ์ เคร่ืองมือ หรือ
เคร่ืองใช้ท่ีเพียงพอต่อการใช้งาน เพื่อไม่ให้ขา้ราชการ รู้สึกว่าขาดแคลนอุปกรณ์ท่ีจ าเป็นในการ
ท างาน โรงพยาบาลจึงควรให้ความส าคญักบัการบริหารระบบพสัดุ และระบบคลงัอุปกรณ์ของ
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โรงพยาบาลอยา่งมีประสิทธิภาพ เพื่อไม่ให้เกิดปัญหาดงักล่าว ท าให้ขา้ราชการรู้สึกวา่โรงพยาบาล
มีการสนบัสนุนอุปกรณ์ท่ีจ าเป็นอยา่งเพียงพอ เกิดความพึงพอใจและรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารมากข้ึน 
  3.2.4 ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน จากผลการศึกษา พบวา่ 
คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน มีระดับ
ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การต ่าท่ีสุดเป็นล าดบัท่ี 4 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านย่อยท่ีมี
ค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ เน่ืองจาก ขา้ราชการรู้สึกวา่โรงพยาบาลขาดการจดักิจกรรมท่ีสนบัสนุนต่อการ
สร้างความสามคัคีให้เกิดข้ึนในหน่วยงาน ดงันั้นโรงพยาบาลควรให้ความส าคญักบัการจดักิจกรรม
ท่ีเสริมสร้างความสามคัคีของขา้ราชการภายในหน่วยงาน เช่น การจดักิจกรรมท่ีมีวตัถุประสงคห์ลกั
ในการเสริมสร้างการท างานในรูปแบบทีม การสร้างวฒันธรรมการท างานแบบทีม การช่วยเหลือซ่ึง
กนัและกนั การจดังานพบปะสังสรรค ์ใหข้า้ราชการไดท้  าความรู้จกักนั มีความสนิทสนมกนัมากข้ึน 
เป็นตน้ โดยไม่ให้ขา้ราชการมีความรู้สึกว่าการท างานมีลกัษณะโดดเด่ียวหรือต่างคนต่างท า เพื่อ
ก่อให้เกิดการสร้างความสามคัคีข้ึนภายในโรงพยาบาลและเกิดการบูรณาการทางสังคมอย่าง
เหมาะสม ส่งผลให้เกิดการท างานเป็นทีมไดอ้ย่างราบร่ืน และสร้างความผูกพนัต่อองค์การให้กบั
ขา้ราชการต่อไป 
   นอกจากน้ี จากผลการศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า อายุ สถานภาพสมรส 
รายได ้ต าแหน่งท่ีปฏิบติังาน ระยะเวลาในการปฏิบติังาน มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีแตกต่างกนั 
ดงันั้น โรงพยาบาลควรมีการวเิคราะห์ความตอ้งการของบุคลากรในแต่ละกลุ่มวา่มีแรงจูงใจ มีความ
ตอ้งการแตกต่างกันอย่างไร เพื่อสร้างแรงจูงใจท่ีเหมาะสมแก่บุคลากรในแต่ละกลุ่ม เน่ืองจาก 
บุคลากรในแต่ละกลุ่มย่อมมีแรงจูงใจท่ีไม่เหมือนกนัซ่ึง ดงันั้น โรงพยาบาลจึงควรมีการศึกษา
พฤติกรรมองคก์ารเพื่อน ามาใชใ้นการสร้างแรงจูงให้บุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากข้ึน เช่น 
การน าแนวคิดล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow หรือแนวคิดทฤษฎี 2 ปัจจยัของ Herzberg มา
ประยกุตใ์ชใ้นการสร้างแรงจูงใจของบุคลากรใหเ้หมาะสม เป็นตน้ 
 3.3 ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 
  3.3.1 ควรศึกษาปัจจัยหรือตัวแปรอ่ืน ๆ เพื่อท าใหท้ราบถึงปัจจยัอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง มีความ
ครอบคลุม และ เกิดผลลพัธ์หรือมุมมองใหม่ ๆ มากยิ่งข้ึน โดยการศึกษาปัจจยัตวัแปรอิสระอ่ืน ๆ เช่น 
ทฤษฎีองคก์าร เพื่อศึกษาวา่องคก์ารแบบใดมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร ภาวะผูน้ า
ขององค์การ (Leadership) เพื่อศึกษาว่าภาวะผูน้ าแบบใดท่ีมีผลต่อต่อความผูกพนัต่อองค์การของ
บุคลากร วฒันธรรมองค์การ (Organizational Culture) เพื่อศึกษาว่าวฒันธรรมองค์การแบบใดท่ีมีผล
ต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร หรือหลกัธรรมาภิบาล (Governance) มีต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ารของบุคลากรหรือไม่อยา่งไร และแนวคิดใหม่ ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง เป็นตน้ 
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  3.3.2 ควรขยายขอบเขตการศึกษาเพิ่มเติม  เพื่อท าให้ทราบถึงความแตกต่าง
ระหว่างการบริหารงานบุคคลขององค์การภาครัฐและภาคเอกชนมากยิ่งข้ึน เช่น อาจศึกษา
เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลของรัฐ 
และบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลหรือหน่วยงานภาคเอกชน หรืออาจศึกษาในหน่วยงาน
ภาครัฐอ่ืนท่ีมิใช่โรงพยาบาล อาจท าใหไ้ดผ้ลลพัธ์ท่ีดีและชดัเจนมากยิง่ข้ึน 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวติในการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
ของข้าราชการสังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร 

 
ค าช้ีแจง 

แบบสอบถามน้ีมีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผูกพนัต่อ
องคก์ารของขา้ราชการสังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ซ่ึงแบบสอบถาม
น้ีไม่มีค  าตอบถูกหรือผิดแต่อยา่งใด ขอความกรุณาท่านตอบค าถามให้ตรงกบัความเป็นจริงของท่านมาก
ท่ีสุด ความคิดเห็นของท่านถือวา่เป็นความลบัในการน าเสนอ ผูศึ้กษาจะเสนอในภาพรวมและไม่มีผลต่อ
ผูต้อบแต่ประการใด ผลท่ีไดจ้ะใช้เป็นแนวทางปรับปรุงสภาพการท างานเพื่อให้มีความเหมาะสมมาก
ยิง่ข้ึนต่อไป 

 
ตอนที ่1  ลกัษณะทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย √ ลงใน ( ) หรือเติมขอ้ความลงในช่องว่างตามความเป็นจริงของ
ท่าน 
 
1. เพศ 

(  ) ชาย (  ) หญิง 
 

2. อาย ุ
(  ) ต ่ากวา่ 25 ปี (  ) 25 ปี ไม่เกิน 35 ปี 
(  ) 35 ปี ไม่เกิน 45 ปี (  ) 45 ปีข้ึนไป 
 

3. สถานภาพสมรส 
(  ) โสด (  ) สมรส 
(  ) หยา่ร้าง 
 

4. ระดบัการศึกษา 
(  ) ต ่ากวา่ปริญญาตรี (  ) ปริญญาตรี 
(  ) ปริญญาโท (  ) ปริญญาเอก 
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5. รายไดต่้อเดือน 
(  ) 10,000 บาท ไม่เกิน 20,000 บาท (  ) 20,000 บาท ไม่เกิน 30,000 บาท 
(  ) 30,000 บาท ไม่เกิน 40,000 บาท (  ) 40,000 บาท ข้ึนไป 
 

6. ต าแหน่งท่ีปฏิบติังาน 
(  ) แพทย/์ทนัตแพทย ์ (  ) พยาบาล 
(  ) เภสัชกร (  ) สนบัสนุนทางคลินิก 
(  ) สนบัสนุนทัว่ไป 
 

7. ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 
(  ) ต ่ากวา่ 5 ปี (  ) 5 ปี ไม่เกิน 10 ปี 
(  ) 10 ปี ไม่เกิน 20 ปี (  ) มากกวา่ 20 ปี ข้ึนไป 
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ตอนที ่2  คุณภาพชีวติในการท างานของข้าราชการสังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย์  
                กรุงเทพมหานคร 
ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องวา่งท่ีท่านเห็นวา่ตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด
    เพียงช่องเดียว โดยมีความหมายหรือขอ้บ่งช้ีในการเลือก ดงัน้ี 
    5  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
    4  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นดว้ยมาก 
    3  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นดว้ยปานกลาง 
    2  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นดว้ยนอ้ย 
    1  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด  
 
ล าดับ
ที่ 

คุณภาพชีวติในการท างานของข้าราชการ
สังกดัโรงพยาบาลโรงพยาบาลตากสิน 
ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1. ด้านค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุติธรรม 
1.1 ท่านคิดวา่อตัราเงินเดือนหรือค่าจา้ง 

มีความสอดคลอ้งกบัสภาพเศรษฐกิจใน
ปัจจุบนั 

     

1.2 ท่านคิดวา่อตัราเงินเดือนหรือค่าจา้ง 
มีความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ 

     

1.3 ท่านคิดวา่อตัราเงินเดือนหรือค่าจา้ง 
มีความเหมาะสมกบัภาระงานท่ีท่าน
รับผดิชอบ 

     

1.4 ท่านคิดวา่อตัราค่าตอบแทนนอกเวลาราชการ 
มีความเหมาะสม 

     

1.5 ท่านมีความพึงพอใจต่อสวสัดิการต่าง ๆ ของ
หน่วยงานท่ีท่านไดรั้บ เช่น สวสัดิการหอพกั 
การเบิกจ่ายค่ารักษาพยาบาล ทุนเล่าเรียนบุตร 
กองทุนกูย้มื เป็นตน้ 
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ล าดับ
ที่ 

คุณภาพชีวติในการท างานของข้าราชการ
สังกดัโรงพยาบาลโรงพยาบาลตากสิน 
ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

2. ด้านสภาพการท างานทีค่ านึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 
2.1 สถานท่ีท างานมีความเป็นระเบียบเรียบร้อย

สะอาด ถูกสุขลกัษณะ และมีความปลอดภยั 
ต่อสุขภาพ 

     

2.2 หน่วยงานของท่านมีอุปกรณ์ เคร่ืองมือ หรือ
เคร่ืองใชท่ี้มีคุณภาพและความปลอดภยัต่อการ
ปฏิบติังาน 

     

2.3 หน่วยงานของท่านมีอุปกรณ์ เคร่ืองมือ หรือ
เคร่ืองใชท่ี้เพียงพอต่อการใชง้าน 

     

2.4 หน่วยงานของท่านมีการตรวจสุขภาพท่ี
ครอบคลุมปัจจยัเส่ียงตามลกัษณะงาน 

     

2.5 หน่วยงานของท่านมีการจดัสถานท่ีและ
อุปกรณ์ส าหรับออกก าลงักายอยา่งเพียงพอ 

     

3. ด้านการพฒันาความสามารถของบุคคล 
3.1 งานท่ีท่านรับผิดชอบท าใหท้่านไดมี้โอกาสใน

การใชค้วามรู้ความสามารถไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
     

3.2 งานท่ีท่านรับผิดชอบท าใหท้่านไดมี้โอกาสใน
การเพิ่มพนูความรู้และทกัษะอ่ืน ๆ ท่ีจ  าเป็น 

     

3.3 ท่านไดรั้บโอกาสในการเขา้รับการฝึกอบรม 
สัมมนา หรือ ดูงาน อยา่งเหมาะสม 

     

3.4 หน่วยงานใหค้วามส าคญักบัการพฒันา
บุคลากร เช่น มีการวางแผนพฒันาบุคลากร 
เป็นตน้ 

     

3.5 หน่วยงานเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดล้าศึกษา
ต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน 
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ล าดับ
ที่ 

คุณภาพชีวติในการท างานของข้าราชการ
สังกดัโรงพยาบาลโรงพยาบาลตากสิน 
ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

4. ด้านความมั่นคงและก้าวหน้าในงาน 
4.1 ท่านเช่ือวา่งานท่ีท่านรับผดิชอบมีความมัน่คง      
4.2 หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสใหผู้ท่ี้มีความรู้

ความสามารถ มีความกา้วหนา้ในการท างาน
อยา่งเป็นระบบและโปร่งใส 

     

4.3 หน่วยงานของท่านมีการวางแผนทางกา้วหนา้
ในสายอาชีพ (Career path) เพื่อสร้างเส้นทาง
การสั่งสมประสบการณ์และผลงานเพื่อใหผู้ท่ี้
มีศกัยภาพพร้อมท่ีจะข้ึนสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

     

4.4 เม่ือเปรียบเทียบกบับุคลากรในวชิาชีพอ่ืน 
ท่านมีความกา้วหนา้และมัน่คงในต าแหน่ง
หนา้ท่ีการงานอยา่งเท่าเทียมกนั 

     

4.5 ท่านมีความมัน่ใจวา่ท่านจะรับราชการ/ท างาน 
กบัหน่วยงานจนเกษียณอายรุาชการ 

     

5. ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกนั 
5.1 หน่วยงานของท่านจดักิจกรรมท่ีสนบัสนุนต่อ

การสร้างความสามคัคีใหเ้กิดข้ึนในหน่วยงาน 
     

5.2 หน่วยงานของท่านมีลกัษณะของการท างาน
อยา่งบูรณาการซ่ึงกนัและกนั 

     

5.3 หน่วยงานของท่านมีการยอมรับในความรู้
ความสามารถและความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั 

     

5.4 หน่วยงานของท่านมีบรรยากาศท่ีเป็นมิตร  
มีลกัษณะเปิดเผยและความจริงใจต่อกนั 
ในการท างาน 

     

5.5 ท่านมีความรู้สึกมียนิดีท่ีไดช่้วยเหลือหรือ
ท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 
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ล าดับ
ที่ 

คุณภาพชีวติในการท างานของข้าราชการ
สังกดัโรงพยาบาลโรงพยาบาลตากสิน 
ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

6. ด้านประชาธิปไตยในองค์การ 
6.1 หน่วยงานของท่านมีมาตรการ/กิจกรรม  

ซ่ึงส่งเสริมในการสร้างบรรยากาศ
ประชาธิปไตยในองคก์ร 

     

6.2 หน่วยงานของท่านมีการสรรหา/คดัเลือก
บุคลากรเขา้มาท างานอยา่งโปร่งใสและ
ยติุธรรม 

     

6.3 บุคลากรในหน่วยงานมีการใหเ้กียรติและ
เคารพในสิทธิส่วนบุคคลซ่ึงกนัและกนั 

     

6.4 หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสใหท้่านใชสิ้ทธิ
แสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการท างาน 

     

6.5 ผูบ้งัคบับญัชามีการปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ทุกคนอยา่งเสมอภาคและเท่าเทียมกนั 

     

7. ด้านความสมดุลระหว่างงานกบัชีวติส่วนตัว 
7.1 ท่านรู้สึกวา่เวลาในการท างานเหมาะสมกบั

ปริมาณงานท่ีท่านรับผิดชอบ 
     

7.2 ท่านตอ้งท างานหรือติดต่อประสานงานอ่ืน ๆ 
ในวนัหยดุ/วนัพกัผอ่น อยูเ่ป็นประจ า 

     

7.3 ท่านตอ้งอยูท่  างานล่วงเวลาอยา่งปฏิเสธไม่ได ้
อยูเ่ป็นประจ า 

     

7.4 ท่านรู้สึกวา่เวลาท างานกบัเวลาพกัผอ่นมีความ
สมดุลกนั 

     

7.5 ท่านมีโอกาสในการเขา้ร่วมกิจกรรมทางสังคม
หรือพบปะเพื่อนไดต้ามโอกาสท่ีตอ้งการ 
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ล าดับ
ที่ 

คุณภาพชีวติในการท างานของข้าราชการ
สังกดัโรงพยาบาลโรงพยาบาลตากสิน 
ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

8. ด้านลกัษณะงานทีเ่ป็นประโยชน์ต่อสังคม 
8.1 ท่านรู้สึกวา่หน่วยงานของท่านมีความส าคญั 

ต่อสังคมโดยรวม 
     

8.2 หน่วยงานของท่านจดั/ร่วมจดั หรือสนบัสนุน
ในกิจกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคมอยูเ่สมอ 

     

8.3 หน่วยงานของท่านมีแนวทางหรือให้
ความส าคญักบัการอนุรักษส่ิ์งแวดลอ้มอยา่ง
เป็นรูปธรรม 

     

8.4 ท่านรู้สึกเห็นดว้ยท่ีหน่วยงานมีการจดั
กิจกรรมท่ีช่วยเหลือและเป็นประโยชน์ต่อ
สังคม 

     

8.5 ท่านรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดมี้ส่วนร่วมและเป็นส่วน
หน่ึงของหน่วยงานท่ีมีความรับผดิชอบต่อ
สังคม 

     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



146 

ตอนที ่3  ความผูกพนัต่อองค์การของข้าราชการสังกดัโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย์   
                กรุงเทพมหานคร 
ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องวา่งท่ีท่านเห็นวา่ตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด
    เพียงช่องเดียว โดยมีความหมายหรือขอ้บ่งช้ีในการเลือก ดงัน้ี 
    5  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
    4  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นดว้ยมาก 
    3  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นดว้ยปานกลาง 
    2  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นดว้ยนอ้ย 
    1  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด  
 
ล าดับ
ที่ 

ความผูกพนัต่อองค์การของข้าราชการ 
สังกดัโรงพยาบาลโรงพยาบาลตากสิน 
ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1. ความผูกพนัด้านความรู้สึก 
1.1 ท่านยนิดีท่ีจะอยูก่บัหน่วยงานไปตลอดชีวิต 

การท างานของท่าน 
     

1.2 ท่านรู้สึกวา่เป้าหมายของหน่วยงาน 
กบัเป้าหมายของท่าน เป็นเป้าหมายเดียวกนั 

     

1.3 ท่านรู้สึกวา่เม่ือหน่วยงานประสบปัญหา 
เปรียบเสมือนตนเองมีปัญหา 

     

1.4 ท่านรู้สึกวา่หน่วยงานเปรียบดงัเป็นครอบครัว
ของท่านและมีความสุขท่ีไดอ้ยูใ่นหน่วยงาน 

     

1.5 ท่านมีความรู้สึกผกูพนัต่อหน่วยงานน้ี      

2. ความผูกพนัด้านความต่อเน่ือง 
2.1 ท่านรู้สึกวา่การอยูท่  างานกบัหน่วยงานน้ี

เปรียบเสมือนเป็นการลงทุนท่ีคุม้ค่า 
     

2.2 ท่านรู้สึกจ าใจในการอยูท่  างานกบัหน่วยงาน
เน่ืองจากจ าเป็นตอ้งหาเล้ียงชีพ 

     

2.3 เม่ือหน่วยงานประสบกบัปัญหา 
ท่านยนิดีท่ีจะอยูท่  างานกบัหน่วยงานต่อไป 
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ล าดับ
ที่ 

ความผูกพนัต่อองค์การของข้าราชการ 
สังกดัโรงพยาบาลโรงพยาบาลตากสิน 
ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

2.4 แมว้า่จะมีโอกาสเปล่ียนงานท่ีมีระดบัต าแหน่ง
เงินเดือน หรือ ค่าตอบแทน ท่ีใกลเ้คียงกนั  
แต่ท่านก็ไม่ตอ้งการท่ีจะยา้ยและเตม็ใจจะอยู่
ท  างานกบัหน่วยงานต่อไป 

     

2.5 ท่านเตม็ใจท่ีจะเสียสละประโยชน์ส่วนตวั 
โดยการอยูท่  างานกบัหน่วยงานในระยะยาว 
เพื่อใหเ้ป้าหมายของหน่วยงานประสบ
ความส าเร็จ 

     

3. ความผูกพนัด้านบรรทดัฐานทางสังคม 
3.1 ท่านรู้สึกวา่การลาออกจากหน่วยงานเป็นส่ิงท่ี

ไม่ถูกตอ้ง แมว้า่จะเป็นประโยชน์กบัตนเอง 
     

3.2 ท่านมีความรู้สึกไม่สบายใจหรือเสียใจ 
เม่ือหน่วยงานประสบกบัปัญหา 

     

3.3 ท่านรู้สึกวา่ตอ้งอุทิศตนและทุ่มเทความรู้
ความสามารถในการท างานอยา่งเตม็ท่ี 

     

3.4 ท่านมีความรู้สึกจงรักภกัดีและซ่ือสัตย ์
ต่อหน่วยงาน 

     

3.5 ท่านมีความรู้สึกสนใจและห่วงใยถึงอนาคต
ความเป็นไปของหน่วยงาน 
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