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บทคัดย่อ 
 

การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเชิงพรรณนาโดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา  (1) ระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานโรงพยาบาลเซนตเ์มร่ี (2) ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล
กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานโรงพยาบาลเซนตเ์มร่ี และ (3) ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยั
การปฏิบติังานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานโรงพยาบาลเซนตเ์มร่ี 

ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาเป็นพนกังานประจ าของโรงพยาบาลเซนตเ์มร่ี  ยกเวน้ผูบ้ริหาร
ระดบัสูง จ านวน 638 คน และสุ่มแบบแบ่งชั้นไดก้ลุ่มตวัอย่างจ านวน 246 คน เก็บขอ้มูลโดยใช้
แบบสอบถามท่ีมีความเท่ียง 0.964 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน ไคสแควร์ และสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน 

ผลการศึกษาพบวา่  (1) ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานโรงพยาบาลเซนตเ์มร่ี 
อยูใ่นระดบัสูง  (2) ปัจจยัส่วนบุคคล มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.01 ไดแ้ก่ อายุ เพศ การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน และรายได้
ต่อเดือน ยกเวน้สถานภาพสมรสท่ีไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน  และ
(3) ปัจจยัการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ  0.01 ได้แก่ ลักษณะงานและส่ิงสนับสนุน โอกาสท่ีเอ้ือต่อ
ความก้าวหน้าในงาน คุณภาพชีวิต ระเบียบปฏิบัติขององค์การ รางวลัและค่าตอบแทน และ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
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Abstract 

 

The objectives of this descriptive research were to study:  (1) the levels of 

organizational engagement of employees;  (2) relationships between personal factors 

with organizational engagement of employees;  and (3) relationships between working 

factors and organizational engagement of employees at Saint Mary’s Hospital, a private 

hospital in Nakhon Ratchasima province. 

The study was conducted in a sample of 246 employees, selected with the 

stratified random sampling method out of 638 employees of the hospital, except senior 

executives. Data were collected using a questionnaire with the reliability value of 0.964, 

and then analyzed to determine frequencies, percentages, means, standard deviation,  

chi-square test and Pearson’s product moment correlation coefficient. 

The results showed that:  (1) the overall aspect of organizational engagement 

of employees was at the high level;  (2) personal factors were significantly correlated with 

the organizational engagement of employees including age, sex, educational level, 

years of service, and monthly income (p = 0.01), except for marital status;  and (3) working 

factors were positively and significantly correlated with the organizational engagement 

of employees, including the nature of work and support, opportunity for career  

advancement, quality of life, organization regulations, rewards and compensation, and 

interpersonal relationships (p = 0.01). 
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บทที1่ 
บทน ำ 

   
 

1. ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 

 
การด าเนินกิจการขององคก์ารใดหากจะประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย ท่ีวางเอาไว้ 

ตอ้งอาศยัปัจจยัในการด าเนินกิจการท่ีส าคญั อนัประกอบดว้ย มนุษย ์เงินทุน วสัดุอุปกรณ์ และการ
บริหารจดัการ โดยเฉพาะปัจจยัดา้นทรัพยากรมนุษย ์ถือว่ามีความส าคญัและมีคุณค่าที่สุด เพราะ
มนุษยเ์ป็นผูน้ าทรัพยากรดา้นอ่ืนๆไปใชใ้ห้เกิดคุณค่าและมีประสิทธิภาพ เกิดประโยชน์สูงสุดต่อ
องคก์าร สามารถผลกัดนัและขบัเคล่ือนองคก์ารให้กา้วไปขา้งหนา้สู่เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้สามารถ
กล่าวได้ว่า ประสิทธิภาพของการด าเนินงานในองค์การข้ึนอยู่กบัประสิทธิภาพของบุคคลหรือ
ผูป้ฏิบตัิงานที่อยู่ในองค์การนั้น จึงจ าเป็นที่จะตอ้งมีการบริหารงานทรัพยากรมนุษยข้ึ์น โดยถือ
ว่า มนุษย ์เป็นตน้ทุนขององคก์ารและเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะน าองคก์ารไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย
ได ้(เชษฐชยัวาทีสาธกกิจ2556) ดงันั้นทุกองคก์ารจึงพยายามท าการธ ารงรักษาพนกังานไว ้เพื่อให้มี
บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถปฏิบติังานกบัองคก์ารอยา่งต่อเน่ืองช่วยให้ธุรกิจขององคก์ารเติบโตได้
โดยไม่สะดุดหรือติดขดัช่วยใหอ้ตัราการลาออกของพนกังานอยูใ่นระดบัต ่า โดยกลยุทธ์ท่ีส าคญัคือ 
การธ ารงรักษาพนกังาน( Retention strategy) ยิ่งถา้หากสามารถท าให้พนกังานเกิดความรู้สึกวา่ตน
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารอยากทุ่มเททั้งแรงกาย แรงใจ ในการปฏิบติังานเพื่อให้ภารกิจขององคก์าร
บรรลุเป้าหมาย องคก์ารก็จะมีผลประกอบการทั้งในดา้นการเงิน (Revenue) และผลิตภาพ(Productivity) 
ท่ีสูงข้ึนอยา่งชดัเจน การท าให้พนกังานเกิดความรู้สึกดงักล่าวคือ การสร้างความผกูพนัต่อองคก์าร
ใหเ้กิดข้ึนแก่พนกังานทุกคนนัน่เอง (สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ 2556) 

อย่างไรก็ตามการธ ารงรักษาพนักงานให้คงอยู่กบัองค์การก็ยงัเป็นประเด็นท่ีทา้ทาย
ส าหรับผูบ้ริหารองคก์ารต่าง ๆ ในปัจจุบนั ดงันั้นผูบ้ริหารส่วนใหญ่จึงไดพ้ยายามก าหนดนโยบาย 
และหาแนวทางเพื่อสร้างความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานให้มากท่ีสุดเพื่อเป็นการธรรมรงรักษา
พนกังานไว ้เน่ืองจากองคก์ารท่ีประสบความส าเร็จในการสร้างความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
(Employee engagement) นั้นตอ้งค านึงถึงความตอ้งการของพนกังานท่ีแตกต่างกนั (Ericson 2008) 
ดงันั้น การท าใหพ้นกังานเกิดความรักและรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ยินดีท่ีจะท างานหนกัมากข้ึน
พร้อมท่ีจะท าทุกวถีิทางเพื่อผลกัดนัใหพ้นัธกิจท่ียากและทา้ทายขององคก์ารไดบ้รรลุผล ตอ้งเร่ิมตน้
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จากการท าให้พนกังานเกิดความรู้สึกพึงพอใจต่อองค์การมากที่สุด และพยายามท าให้ระดบัของ
ความรู้สึกดงักล่าวเพิ่มข้ึนเร่ือย ๆ จนกลายเป็นความผกูพนักบัองคก์ารในท่ีสุด (Mercer Consulting 
Group 2007) พนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การจะตระหนกัถึงธุรกิจขององค์การ และให้ความ
ร่วมมือกบัเพื่อนร่วมงานในการปรับปรุงผลงานเพื่อสร้างประโยชน์แก่องค์การ ดงันั้นองค์การ
จ าเป็นตอ้งพฒันาและส่งเสริมให้เกิดความผูกพนัหรือเกิดความสัมพนัธ์ที่ดีระหว่างองค์การกบั
พนักงาน (Robinson 2004) โดยพนักงานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การจะแสดงพฤติกรรม 3 อย่าง 
ได้แก่ (1) พูดถึงองค์การในทางบวกให้เพื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและลูกคา้ฟัง (2) แสดง
ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร และ(3) ทุ่มเทและอุทิศตนอยา่งเต็มท่ีใน
การสร้างผลงานท่ีดีท่ีสุดท่ีสามารถท าได ้เพื่อส่งเสริมความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์าร (Aon Hewitt 
2012) 

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานโรงพยาบาลนั้นมีความส าคญัเน่ืองจากโรงพยาบาล
เป็นอุตสาหกรรมท่ีตอ้งให้บริการ (Service industry) โดยการใช้คนในการท างานท่ีเรียกว่าเป็น
“People-Base Industry” ซ่ึงตอ้งการแรงงานคนมากกวา่การใชเ้คร่ืองมือ เคร่ืองจกัรหากขาดปัจจยั
ดา้นทรัพยากรบุคคลเพื่อการบริการสุขภาพ ก็จะไม่สามารถน าทรัพยากรสุขภาพดา้นอ่ืนๆมาใช้
เพื่อบริการสุขภาพแก่ประชาชนได้ การท่ีบุคคลมีความผูกพนัต่อองค์การน้อยอาจลาออกจาก
องคก์ารหรือในกรณีท่ีเลือกท่ีจะอยู่กบัองค์การต่อไปก็จะปฏิบติังานในหนา้ท่ีโดยไม่ตั้งใจ ย่อมน ามา
ซ่ึงผลเสียต่อองค์การ ไม่ว่าจะเป็นดา้นทรัพยากรท่ีตอ้งสูญเสียไปในรูปของค่าจา้ง เงินเดือน และ
สวสัดิการ ส่วนด้านบรรยากาศท าให้ขาดอธัยาศยัไมตรีท่ีมีต่อกนัในการท างานและไม่สามารถ
ปฏิบติังานให้บรรลุตามเป้าหมายได ้(จุติรัตน์ถาวโรและภาสชนกพิชญเวทยว์งษา  2551)ถ้าหาก
โรงพยาบาลสามารถท าใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์ารข้ึนได ้พนกังานจะเกิดความพึงพอใจ
ในงานท่ีท า ซ่ึงน าไปสู่การท างานท่ีมีประสิทธิภาพและผูรั้บบริการเกิดความพึงพอใจ ส่งผลต่อการ
ด าเนินกิจการขององค์การให้สามารถด าเนินการไปได้อย่างต่อเน่ืองและย ัง่ยืน ความผูกพนัต่อ
องค์การของพนกังานโรงพยาบาลจึงมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความพึงพอใจของผูม้ารับบริการ 
นัน่คือ  ถา้หากพนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงจะส่งผลให้ผูรั้บบริการเกิดความประทบัใจและ
พึงพอใจต่อองคก์ารสูงดว้ย(Nolan 2009)  

โรงพยาบาลเซนต์เมร่ีเป็นโรงพยาบาลเอกชนที่ไม่มุ่งแสวงหาผลก าไรบริหารงาน
โดยคณะบาทหลวงมิสซังโรมนัคาทอลิกจากสังฆมณฑลนครราชสีมาร่วมกบัคณะภคินีเซนต์
ปอลเดอชาร์ตร เป็นโรงพยาบาลขนาด 150 เตียงเปิดด าเนินกิจการมาตั้งแต่ปีพุทธศกัราช 2517 มี
แพทยป์ระจ า และแพทยส์มทบครบทุกสาขา มีผูป้ระกอบวิชาชีพดา้นสุขภาพหลายสาขาวิชาชีพ 
ทีมบุคลากรดา้นสุขภาพ และเทคโนโลยทีางการแพทยท่ี์พร้อมให้บริการตลอด 24 ชัว่โมง มีพนกังาน
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ทั้งหมด 683 คน (โรงพยาบาลเซนตเ์มร่ี 2558) จากการส ารวจอตัราการคงอยูข่องพนกังานประจ าปี
พ.ศ. 2558 โดยแผนกทรัพยากรบุคคล พบวา่อยูใ่นระดบัสูงถึงร้อยละ 97.4 และจากการส ารวจความ
พึงพอใจและความผกูพนัพบว่ามีเพียงร้อยละ 71.8 และร้อยละ 77.2 ตามล าดบั ซ่ึงพบว่า ถึงแมอ้ตัรา
การคงอยู่ของพนกังานจะอยู่ในระดบัท่ีสูง แต่ระดบัความพึงพอใจและความผกูพนัอยู่ในระดบัท่ีต ่า
กว่ามาก ซ่ึงบ่งช้ีว่าคนท่ีอยู่ร่วมงานหรือท างานมาเป็นระยะเวลานานไม่ใช่ตวัช้ีวดัท่ีถูกตอ้งของ
ความผกูพนัต่อองคก์าร และความรู้สึกพึงพอใจของพนกังานเป็นเพียงความรู้สึกขั้นพื้นฐานของความ
ผกูพนัต่อองคก์ารเท่านั้น แมว้า่อตัราการคงอยูข่องพนกังานจะอยูใ่นระดบัสูงแต่ก็ไม่สามารถช้ีวดั
ได้ว่าพนกังานท่ีอยูก่บัองคก์ารนั้นจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งแทจ้ริง (Aon Hewitt 2012) 

จากความส าคญัของกลยุทธ์การธ ารงรักษาพนกังาน ความส าคญัของความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานและจากผลส ารวจดา้นบุคลากรของโรงพยาบาลเซนต์เมร่ี ประจ าปี พ.ศ. 2558 
ท าใหท้ราบถึงระดบัความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อโรงพยาบาล แต่ไม่สามารถบอกไดว้า่มีปัจจยัใด
ที่เกี่ยวขอ้งกบัความผูกพนัต่อองค์การ จึงยงัไม่มีแนวทางท่ีชดัเจนเพื่อจะน าผลการส ารวจไปใช ้    
ในการปรับแผนกลยทุธ์ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลได ้ผูท้  าการศึกษาจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษา
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานโรงพยาบาลเซนตเ์มร่ี ประจ าปี พ.ศ 2559  รวมถึงปัจจยัต่าง ๆ 
ท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนกังาน ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล และปัจจยัการปฏิบติังาน 
เพื่อใหท้ราบถึงขอ้เทจ็จริงและเป็นแนวทางในการวางแผนและปรับแผนกลยทุธ์ดา้นการบริหารงาน
ทรัพยากรบุคคล และเป็นขอ้มูลในการพฒันาและส่งเสริมใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อโรงพยาบาล 
โดยใชแ้นวคิดของ เอออน ฮีวติ (Aon Hewitt) มาใชเ้ป็นแนวคิดหลกัในการศึกษาในคร้ังน้ี 

 
2. วตัถุประสงค์ในกำรวจิยั 
 
 2.1  เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
 2.2  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ 
พนกังาน 
 2.3  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการปฏิบติังานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
ของพนกังาน 
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3. กรอบแนวคดิกำรศึกษำ 
 

 ในการศึกษาคร้ังน้ีผูท้  าการศึกษาไดท้บทวน รวบรวม แนวคิด ทฤษฎีต่าง ๆ และผลงานวิจยั
ท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อก าหนดกรอบแนวคิดในการศึกษา ดงัน้ี 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดการศึกษา 
 
 
 
 

ตัวแปรอสิระ 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. อาย ุ
2. เพศ 
3. สถานภาพสมรส 
4. ระดบัการศึกษา 
5. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
6. รายไดต่้อเดือน 
 1. การพดูถึงองคก์ารในทางบวก (Say) 

2. การแสดงความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ 
ในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร (Stay)     
3. การทุ่มเทและอุทิศตน (Strive) 
 

ปัจจัยด้านการปฏิบัติงาน 
1.ลกัษณะงานและส่ิงสนบัสนุน 
2.โอกาสท่ีเอ้ือต่อความกา้วหนา้ในงาน 
3. คุณภาพชีวติการท างาน 
4. ระเบียบปฏิบติัขององคก์าร 
5. รางวลั/ค่าตอบแทน 
6. ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
 

ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน
โรงพยาบาลเซนต์เมร่ี 

 

  ตัวแปรตาม 
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4. ขอบเขตของกำรศึกษำ 
 

เป็นการศึกษา ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานโรงพยาบาลเซนตเ์มร่ี โดยใชแ้นวคิด
ของ เอออน ฮีวติ  (Aon Hewitt 2012) เป็นแนวคิดหลกัในการศึกษา 

ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาเป็นพนกังานประจ า ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลเซนตเ์มร่ี
จ านวน 683 คน สุ่มกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา จ านวน 246 คน 

ด าเนินการศึกษา ตั้งแต่เดือนพฤศจิกายน 2558 - พฤษภาคม 2559 โดยด าเนินการ
เก็บรวบรวมขอ้มูลในเดือนมิถุนายน 2559 และวเิคราะห์ผลในเดือนกรกฎาคม 2559 

 
5. นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 

5.1  องค์กำร  หมายถึง โรงพยาบาลเซนตเ์มร่ี จงัหวดันครราชสีมา 
5.2  พนักงำน  หมายถึง พนกังานท่ีไดรั้บการบรรจุเป็นพนกังานประจ าของโรงพยาบาล

เซนตเ์มร่ีทุกระดบั ยกเวน้ผูบ้ริหารระดบัสูงตั้งแต่ระดบัผูจ้ดัการฝ่ายข้ึนไป 
5.3  ควำมผูกพนัต่อองค์กำรของพนักงำน (Employee engagement)  หมายถึง ความรู้สึก

ของพนกังานท่ีมีต่อโรงพยาบาลเซนตเ์มร่ี ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการมีส่วนร่วมหรือความตั้งใจ และความรู้สึก
ท่ีตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร โดยพนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารจะแสดงออก 3 ประการ 
ดงัน้ี 

5.3.1  พูดถึงองค์การในทางบวกให้เพ่ือนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา และลูกค้าฟัง 
(Say) 

5.3.2  แสดงความปรารถนาอย่างแรงกล้าในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ (Stay) 
5.3.3  ทุ่มเทละอุทิศตนอย่างเต็มท่ีในการสร้างผลงานท่ีดีท่ีสุดท่ีสามารถท าได้  

เพ่ือส่งเสริมความส าเร็จทางธุรกิจขององค์การ (Strive) 
5.4  ลกัษณะงำน และส่ิงสนับสนุน  หมายถึง ลกัษณะของงานท่ีพนกังานท า รวมถึงการ   

มีส่ิงท่ีสนบัสนุนในการท างาน ไดแ้ก่ 
5.4.1  มีกระบวนการท างานท่ีชัดเจนและเป็นระบบ 
5.4.2  มีอุปกรณ์ เคร่ืองมือ และทรัพยากรท่ีจ าเป็นในการท างานท่ีเพียงพอและ    

มีประสิทธิภาพ 
5.4.3  ลักษณะงานท่ีท าตรงกับความรู้ ความสามารถของพนักงาน 
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5.5  โอกำสที่เอือ้ต่อควำมก้ำวหน้ำในงำน   หมายถึง โอกาสกา้วหน้าในงานท่ีท าอยู่ 
รวมไปถึงโอกาสต่าง ๆ ในการเรียนรู้ ฝึกฝน พฒันาทกัษะเพื่อส่งเสริมใหพ้นกังานมีความกา้วหนา้
ในอาชีพ  เช่น การสนบัสนุนใหศึ้กษาต่อเฉพาะดา้น การเล่ือนต าแหน่ง เป็นตน้  

5.6  คุณภำพชีวิตกำรท ำงำน  หมายถึง การไดรั้บการดูแลเก่ียวกบัส่ิงแวดลอ้มในการ
ท างาน หรือการดูแลให้พนกังานไดท้ างานในสถานท่ีสะอาด ปลอดภยั และไม่มีมลพิษต่าง ๆ ท่ีอาจ
ส่งผลทั้งทางตรงและทางออ้มต่อสุขภาพกายและใจ รวมถึงมีการส่งเสริมให้พนกังานสามารถแบ่ง
เวลาใหก้บัการปฏิบติัหนา้ท่ีกบัครอบครัวไดอ้ยา่งเหมาะสม 

5.7  ระเบียบปฏิบัติขององค์กำร  หมายถึง นโยบายของผูบ้ริหารและระเบียบปฏิบติัต่าง ๆ 
ของโรงพยาบาล ในเร่ืองต่อไปน้ี 

5.7.1  การบริหารผลการปฏิบัติงานมีความเท่ียงตรงและเป็นธรรม 
5.7.2  การสนับสนุนให้พนักงานเกิดความรู้สึกมีความมัน่คงเม่ือได้อยู่ร่วม

ปฏิบัติงานกับโรงพยาบาล 
5.7.3  การส่งเสริมให้โรงพยาบาลมีช่ือเสียงและเป็นท่ียอมรับของสังคมอย่างกว้างขวาง 
5.7.4  การส่ือสาร ภายในองค์การ ข้อมลูข่าวสารต่าง ๆ ท่ีท าให้พนักงานทุกระดับ

รับรู้ เข้าใจ และให้ความร่วมมือกับโรงพยาบาล 
5.8  รำงวลั และค่ำตอบแทน  หมายถึง ค่าตอบแทนและรางวลัในรูปแบบต่าง ๆ ท่ีองคก์าร

มอบใหพ้นกังาน ซ่ึงรางวลัทั้งหมดท่ีให ้แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 
5.8.1  ค่าตอบแทนทีเ่ป็นตัวเงิน  ได้แก่ การขึน้เงินเดือน การให้โบนัส หรือเงินพิเศษ

ต่าง ๆ 
5.8.2  ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปของตัวเงิน  ได้แก่ สวสัดิการต่าง ๆ การยกย่อง ชมเชย

ในความส าเร็จของการปฏิบัติงานท่ีบรรลุตามเป้าหมาย 
5.9  ควำมสัมพนัธ์ระหว่ำงบุคคล  หมายถึง พนกังานทุกคนท่ีส่งผลกระทบทั้งทางตรง

และทางออ้มต่อการท างานและผลส าเร็จของพนกังานแต่ละคน ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชา ผูบ้ริหารและ
เพื่อนร่วมงาน รวมไปถึงลูกคา้ มีลกัษณะดงัน้ี 

 5.9.1  การท างานร่วมกันเป็นทีม 
 5.9.2  คุณภาพการบังคับบัญชาของหัวหน้างานซ่ึงรวมถึงการสอนงานและการให้

ความช่วยเหลือเม่ือผู้ใต้บังคับบัญชาประสบปัญหา 
 5.9.3  วิธีบริหารของผู้บริหารระดับสูงท่ีส่งเสริมให้พนักงานท างานอย่างมี

ประสิทธิภาพ และสร้างความพึงพอใจให้แก่ลูกค้าขององค์การ 
5.9.4  ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือร่วมงานรับฟังความคิดเห็น 
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6. ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 
 6.1  ไดท้ราบถึงปัจจยัท่ีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน เพื่อท่ีโรงพยาบาล
เอกชน สถานบริการสุขภาพอ่ืน และผูท่ี้สนใจทัว่ไป สามารถน าไปใช้ประโยชน์ดา้นการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล และเสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
 6.2  ผูบ้ริหารได้แนวทางในการเสริมสร้างความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน
โรงพยาบาลเซนตเ์มร่ี 
 



บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 
 

ในการศึกษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานโรงพยาบาลเซนตเ์มร่ีคร้ังน้ีผูศึ้กษา
ไดท้  าการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งดงัน้ี 

1. ความหมายและความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์าร 
2. แนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
3. ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
4. โรงพยาบาลเซนตเ์มร่ี 
5. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
1. ความหมายและความส าคญัของความผูกพนัต่อองค์การ 

 
1.1  ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ 

 ในการศึกษาถึงความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานนั้นพบว่ามีการใช้ค  าว่า
“Employee commitment”หรือ“Employee Engagement” แตกต่างกนัไปการใช้ค  าท่ีแตกต่างกนันั้น
จากการศึกษาพบวา่งานศึกษาวจิยัของนกัวิชาการหรือนกัวิจยัส่วนใหญ่ทั้งในและต่างประเทศจะใช้
ค  าวา่ Commitmentแต่ในงานวจิยัขององคก์ารต่าง ๆ หรือนกัวจิยัภายหลงัปี ค.ศ.1990 พบวา่จะมีการ
ใช้ค  าว่า Engagement แทน เน่ืองจากทั้ง 2 ค ามีนยัท่ีเป็นไปในทางเดียวกนัคือ ความผูกพนัของ
พนกังานท่ีมีต่อองคก์ารหรืองานท่ีท าอยู ่(สุรัสวดี สุวรรณเวช 2549) ส่วนสถาบนัวิจยัและท่ีปรึกษา
เอออน ฮีวติ (Aon Hewitt 2012)ไดส้รุปพฒันาการของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานวา่มีการ
พฒันาขั้นตน้มาจากความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction) และพฒันาต่อเน่ืองมาเป็น
พนัธะต่อองคก์ารของพนกังาน (Employee Commitment) และมีความผกูพนัและมีส่วนร่วมต่อองคก์าร
ของพนกังานอยา่งแทจ้ริง(Employee Engagement)  

  ดงันั้นการศึกษาในคร้ังน้ี จะใชค้  าวา่ Employee Engagement เพื่อให้เกิดความ
เข้าใจมากยิ่งข้ึน จึงรวบรวมการให้ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารของนกัวิชาการต่าง ๆ 
ดงัน้ี 
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  ในการศึกษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานพบวา่ ไดมี้การเร่ิมตน้ศึกษา
โดย มาร์ชและไซมอน (March and Simon 1958, p. 590-596) ในแง่มุมเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ในเชิง
แลกเปล่ียน (reward-cost notation) คือ เหตุผลท่ีบุคคลเกิดความผกูพนัต่อส่ิงหน่ึงส่ิงใดเป็นเพราะวา่
บุคคลนั้นไดส้ร้างการลงทุน (side-bet) ต่อส่ิงนั้น ๆ ไว ้เพราะฉะนั้นถา้บุคคลไม่มีความผกูพนัต่อส่ิงนั้น
ต่อไปก็จะท าให้สูญเสียมากกวา่การผูกพนัไว ้จึงเป็นส่ิงท่ีตอ้งท าโดยไม่มีทางเลือกโดยบุคคลจะยึด
ติดกับองค์การเพื่อให้ได้มาซ่ึงรางวลัหรือผลลัพธ์ท่ีแน่นอนจากองค์การ และต่อมาได้มีผูอ้ธิบาย
ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์าร ดงัน้ี 

  เบคเกอร์ (Becker1960, p. 32) ไดใ้ห้ความหมายของความผูกพนัต่อองคก์ารในเชิง
แลกเปล่ียนเช่นเดียวกนั โดยกล่าววา่ความผูกพนัเป็นการแสดงออกของบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์
กบัพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากการท่ีเขาไดล้งทุนดา้นเวลา (Side Bet) และแรงกาย แรงใจไปกบัส่ิง
นั้น ๆ 

  แคนเตอร์ (Kanter1968, p. 449) ให้ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารไวว้า่
เป็นความเตม็ใจท่ีบุคคลยนิดีท่ีจะทุ่มเทก าลงักายและความจงรักภกัดีใหแ้ก่องคก์ารท่ีสมาชิกเป็นอยู ่

  เชลดอน (Sheldon1971, p. 143) ไดใ้ห้ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารวา่
หมายถึง ทศันคติหรือความรู้สึกของพนักงานที่มีต่อองค์การเป็นการมององค์การในทางบวก
ซ่ึงความรู้สึกน้ีจะเช่ือมโยงระหวา่งพนกังานคนนั้นกบัองคก์ารโดยก่อให้เกิดความรู้สึกผกูพนัและ
ผูท่ี้มีความรู้สึกผกูพนักบัองคก์ารจะตั้งใจท่ีจะท างานเพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย 

  ฮีบิเนียค และ อลตัโต ้(Hrebiniak and Alutto1972, p. 555) ไดใ้ห้ความหมายวา่เป็น
ปรากฏการณ์อนัเน่ืองมาจากความเก่ียวพนัหรือปฏิกิริยาระหว่างบุคคลกบัองค์การในรูปของการ
ลงทุนทางกายและก าลงัสติปัญญาในช่วงระยะเวลาหน่ึง ซ่ึงก่อให้เกิดความรู้สึกไม่อยากออก
จากองคก์ารถึงแมว้า่เขาจะไดรั้บขอ้เสนอจากท่ีอ่ืนท่ีดีกวา่ท่ีเป็นอยูก่็ตาม  

  บูชานนั (Buchanan 1974, p. 533) ไดใ้ห้ความหมายความผกูพนัต่อองคก์ารไวว้า่ 
เป็นความผกูพนัท่ีมีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การและการปฏิบติัตามบทบาทหน้าท่ีของตน
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์ารใน3 ประเด็นดงัน้ี 

  1. สมาชิกมีความเป็นหน่ึงเดียวกนักบัองคก์าร (Identification) กล่าวคือ สมาชิกมี
การยอมรับในค่านิยมและวตัถุประสงคข์ององคก์ารวา่เป็นไปในทิศทางเดียวกนักบัตนเอง 

  2. สมาชิกมีความเก่ียวพนักบัองคก์าร (Involvement)  กล่าวคือ สมาชิกมีความเตม็ใจ
ท่ีจะปฏิบติังานเพื่อความเจริญกา้วหนา้และเพื่อผลประโยชน์ขององคก์ารเป็นท่ีตั้ง 

  3. มีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร (Royalty) กล่าวคือ สมาชิกมีความยึดมัน่ใน
องคก์ารและตอ้งการท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป 
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  พอร์ตเตอร์ และสเตียร์ (Porterand Steer 1974, p. 603) อธิบายความหมายของความ
ผูกพนัต่อองค์การว่าเก่ียวขอ้งกบัการแสดงออกที่มัน่คงของแต่ละบุคคลและการมีส่วนร่วมของ
บุคคลนั้นในองคก์ารโดยแสดงใหเ้ห็นถึงลกัษณะ 3 ประการดงัน้ี 

  1. มีความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายรวมถึงค่านิยมขององคก์าร 
  2. มีความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการท างานเพื่อองคก์าร 
  3. มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกขององคก์ารนั้นต่อไป 
  สเตียร์ (Steers 1977, p. 46) อธิบายวา่ หมายถึงการท่ีสมาชิกรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึง

ขององค์การ มีความเต็มใจท่ีจะท างานหนกัเพื่อด าเนินภารกิจขององคก์ารโดยผูท่ี้มีความผกูพนัต่อ
องคก์ารสูงจะแสดงออกโดย 

  1. มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร 
  2. มีความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทแรงกายแรงใจเพื่อปฏิบติังานใหก้บัองคก์าร 
  3. มีความเช่ืออยา่งแรงกลา้และยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององคก์าร 
  เอ ออนฮีวิต (Aon Hewitt 2012, p. 5) อธิบายความหมายของความผกูพนัต่อองคก์าร

วา่หมายถึง การท่ีพนกังานขององคก์ารมีส่วนร่วมหรือมีความตั้งใจและมีความรู้สึกที่ตอ้งการเป็น
ส่วนหน่ึงขององค์การ และไม่ได้มีความหมายเพียงความพึงพอใจและความทุ่มเทเท่านั้น แต่ยงั
หมายถึง ความรัก ความผกูพนัต่อองคก์ารดว้ย พนกังานที่มีความผกูพนัต่อองคก์ารจะแสดงออก
ดงัน้ี 

  1. พดูถึงองคก์ารในทางบวกใหเ้พื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและลูกคา้ฟัง (Say) 
  2. แสดงความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร (Stay) 
  3. ทุ่มเทและอุทิศตนอย่างเต็มท่ีในการสร้างผลงานท่ีดีท่ีสุดท่ีสามารถท าได้

เพื่อส่งเสริมความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์าร (Strive) 
  ภรณี  กีรติบุตร (2529, น. 95)  ให้ค  านิยามความผกูพนัต่อองคก์ารวา่หมายถึง ความ

เตม็ใจของบุคคลในการเป็นสมาชิกภาพอยูใ่นองคก์ารต่อไป รวมถึงทศันคติท่ีหนกัแน่นและเป็นไป
ในทางบวก (Positive attitude) ต่อองคก์าร ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารจึงมีความหมายลึกซ้ึงกวา่ความ
ผกูพนัทางกายต่อองคก์าร โดยท่ีพนกังานมีความเต็มใจที่จะยอมสละความสุขบางส่วนของตนเอง
เพื่อการบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 

  ธีระ  วรีธรรมสาธิต (2532, น. 20)  ไดนิ้ยามความผกูพนัต่อองคก์ารวา่ เป็นการเนน้
พฤติกรรมท่ีแสดงออกของสมาชิกขององคก์าร โดยมีการแสดงออกในรูปของพฤติกรรมท่ีต่อเน่ือง
ในการท างาน โดยไม่โยกยา้ยหรือเปล่ียนแปลงที่ท  างานและพยายามรักษาสถานภาพของการเป็น
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ส่วนหน่ึงขององค์การไว ้เพราะว่าไดเ้ปรียบเทียบผลไดผ้ลเสียท่ีจะเกิดข้ึนแลว้ว่า หากละทิ้งสภาพ
ของการเป็นสมาชิกหรือลาออกจากองคก์ารแลว้จะเกิดผลเสียมากกวา่ 

  ปรานอม   กิตติดุษฎีธรรม (2538, น. 23)  อธิบายความหมายของความผกูพนัต่อ
องคก์ารวา่ เป็นความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ารท่ีเขาปฏิบติังานอยู ่การยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์าร และมีส่วนร่วมในการท าใหอ้งคก์ารสามารถบรรลุเป้าหมายได ้ดว้ยความเต็มใจ 
โดยบุคคลท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การจะแสดงพฤติกรรมท่ีสอดคล้องกับความต้องการหรือ
วตัถุประสงคข์ององคก์ารเสมอ 

  วิเชียร  วิทยอุดม (2547, น. 36)  กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารคือ ความตอ้งการ
ของพนักงานที่อยากจะเห็นองค์การบรรลุเป้าหมายในฐานะที่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ 
มีทศันคติท่ีดี มีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร ใคร่อยากจะเห็นความเจริญกา้วหนา้ขององคก์าร ตราบเท่า 
ท่ีองค์การยงัสร้างความพอใจให้กบัพนกังาน  แต่เม่ือไรท่ีความไม่พอใจแผ่ขยายไปทัว่ทั้งองค์การ 
พนกังานก็มีแนวโนม้ท่ีจะลาออกจากองคก์ารไดม้าก 

  จากนิยามและความหมายท่ีหลากหลายสามารถสรุปไดว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์าร
หมายถึง ความทุ่มเท มุ่งมัน่และตั้งใจอยา่งแรงกลา้ของพนกังานในการสร้างความส าเร็จของงานหรือ
เพื่อสร้างผลงานในระดบัสูงใหแ้ก่องคก์าร และไม่ใช่เป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนเองจากตวัพนกังานแต่เกิดจาก
การกระท าเชิงบวกขององคก์ารที่มีต่อพนกังาน ซ่ึงส่งผลให้พนกังานเกิดความรู้สึกว่าตนเองเป็น
ส่วนหน่ึงขององค์การ พนักงานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การจะมีความมุ่งมัน่ ตั้งใจในการท างาน
เพื่อสร้างผลงานท่ีเป็นเลิศให้แก่องค์การ ไม่ละทิ้งองค์การไปและทุ่มเททั้งแรงกาย แรงใจในการ
ท างานให้แก่องค์การอย่างเต็มท่ีเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายขององคก์าร 

1.2  ความส าคัญของความผูกพนัต่อองค์การ 
  จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งสามารถสรุปความส าคญัของ

ความผกูพนัต่อองคก์ารได ้5 ประการดงัน้ี 
  1.2.1  อัตราการขาดงาน (Absenteeism)  พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงจะ 

มีแรงจูงใจในการมาท างานมากกวา่พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองค์การต ่า ซ่ึงผูท่ี้มีความผูกพนัต่อ
องค์การสูงจะมีอตัราการมาท างานอย่างสม ่าเสมอ และพนักงานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การอย่าง
แทจ้ริงต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การจะมีแนวโน้มท่ีจะมีส่วนร่วมกบักิจกรรมขององค์การ 
(Mowday 1979; Steers 1977) 

  1.2.2  อัตราการลาออกหรือการเปลี่ยนงาน (Turnover)  ความผกูพนัต่อองค์การ 
จะมีความสัมพนัธ์สูงสุดหรือส่งผลมากท่ีสุดต่อการเปล่ียนงานของพนกังานและถือเป็นตวัท านาย
การลาออกท่ีดีเพราะพนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์สูงนั้น จะมีความตอ้งการท่ีจะท างานร่วมกบั



12 

องค์การ เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย พนกังานจะไม่อยากเปล่ียน หรือโยกยา้ยไปท างานกบัองค์การอ่ืน 
(Steers and Porter1983) 

  1.2.3  ผลการปฏิบัติงาน (Job performance)  พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูง 
จะมีความเต็มใจและพยายามปฏิบัติงานเพื่อองค์การ ความผูกพนัต่อองค์การจึงเป็นปัจจยัหน่ึงท่ี
สามารถสะทอ้นให้เห็นถึงผลการปฏิบตัิงานของพนกังานในองคก์ารนั้น ๆ กล่าวคือ องคก์ารใดท่ี
พนกังานมีความผูกพนัในระดบัท่ีสูง ย่อมมีแนวโน้มของผลการปฏิบติังานท่ีสูงตามไปดว้ย (Aon 
Hewitt 2004; DDI 2004; The Gallup organization 2004; ISR 2004) 

  1.2.4  การบรรลุเป้าหมายขององค์การ (Organizational goal attainment)  พนกังาน 
ท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์ารจะมีความต่อเน่ืองในการเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การ และมีความ
เช่ือในวตัถุประสงคข์ององคก์ารจะมีความพยายามในการท างานเพื่อตอ้งการท าให้องคก์ารบรรลุ
ตามวตัถุประสงคท่ี์ไดต้ั้งไว ้ซ่ึงแสดงให้เห็นวา่บุคคลท่ีมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารนั้นจะมีความ
ผกูพนัต่องานดว้ยเช่นกนั เม่ือพนกังานมีความผกูพนักบังาน ยอ่มทุ่มเทก าลงักายและใจให้กบังานและ
กิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์าร ส่งผลให้องคก์ารสามารถท่ีจะบรรลุตามเป้าหมายได ้(สุกานดา ศุภคติสันต์
2540; Steers 1977; Steers 1981) 

  1.2.5  สุขภาพของพนักงาน (Employee health)  พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์าร 
จะมีแนวโนม้ของการมีสุขภาพทางกายท่ีดีมากกวา่พนกังานท่ีไม่มีความผกูพนัต่อองคก์าร ในดา้นของ
สุขภาพจิตพบวา่ งานท่ีท าอยูน่ั้นมีผลกระทบทางดา้นสุขภาพร่างกายและสุขภาพจิตใจโดยพนกังาน
ท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารจะมีแนวโนม้สุขภาพจิตท่ีดีกวา่ เน่ืองจากมีความผกูพนัในงานที่ท าและ
ไดท้  าในงานท่ีตนเองนั้นพึงพอใจ ซ่ึงตรงกนัขา้มกบัพนกังานท่ีไม่มีความผกูพนัต่อองคก์าร ไม่มีความ
พึงพอใจในการปฏิบติังานท าให้เสียสุขภาพจิต ไม่อยากท างาน หรือท างานผิดพลาด เกิดอุบติัเหตุ
ส่งผลใหสุ้ขภาพกายเสียดว้ย (Steve Crabtree 2005) 
   นอกจากน้ียงัมีการศึกษาท่ีสนบัสนุนความผกูพนัต่อองคก์ารวา่มีความส าคญั ไดแ้ก่
เฟดเดอร์แมน (Federman 2009) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างอตัราการลาออกและผลประกอบการ
ทางการเงินกบัระดบัความผูกพนัของพนกังานในองค์การ พบอตัราการออกใน 3 กลุ่มอุตสาหกรรม
ไดแ้ก่ โรงพยาบาล (Hospital) การเงิน (Financial service) และการดูแลสุขภาพ(Health care) พบว่า
พนกังานท่ีมีระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัสูงจะพบอตัราการลาออกของพนกังานต ่ากว่า
ค่าเฉล่ียในกลุ่มอุตสาหกรรมเดียวกนั ส่วนดา้นรายไดแ้ละผลก าไรพบว่าร้อยละ 71 ขององค์การ            
ท่ีพนกังานมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารสูงสามารถสร้างผลประกอบการทางการเงินสูงกวา่ค่าเฉล่ีย
ในอุตสาหกรรมเดียวกนั 
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   ริชาร์ด เอส เวลลินส์, พอล เบิร์นทอล และ มาร์ค แฟพส์ (Richard S. Wellins, Paul 
Bernthal and Mark Phaps 2004)  ท าการส ารวจและวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานใน 200 องคก์ารและน าเสนอผลการส ารวจในรายงานช่ือ Employee Engagement: The key 
to realizing competitive advantage  ผลการส ารวจพบวา่ พนกังานกลุ่มท่ีมีระดบัความผกูพนัสูงจะมี
ความพึงพอใจในงานและมีความสามารถท าใหเ้ป้าหมายของตนบรรลุผลมากกวา่พนกังานท่ีมีความ
ผูกพนัต่อองค์การน้อยกว่า เช่น ในการศึกษาองค์การ 100 แห่ง ท่ีเป็นโรงงานอุตสาหกรรม พบว่า 
อตัราการลาออกและการขาดงานของพนกังานกลุ่มท่ีมีระดบัความผกูพนัต ่าอยูท่ี่ ร้อยละ 14.5 และ 8 
ตามล าดบั ในขณะท่ีอตัราการลาออกของพนกังานและอตัราการขาดงานของกลุ่มท่ีมีระดบัความผกูพนั
ต่อองค์การสูงอยู่ท่ีร้อยละ 4.1 และ 4.8 ตามล าดบั ส่วนการศึกษาองค์การในภาคบริการ พบว่า
ความสัมพนัธ์ระหวา่งผลงานของพนกังานกบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารคือ พนกังานที่มีระดบั
ความผกูพนัสูงจะสามารถสร้างผลงานในระดบัร้อยละ99 ส่วนพนกังานที่มีระดบัความผกูพนัต ่า
จะสามารถสร้างผลงานไดเ้พียงร้อยละ 91 ของเป้าหมายเท่านั้น 
   จากการทบทวนเร่ืองความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์ารสามารถสรุปไดว้า่ 
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานนั้นมีประโยชน์อยา่งมากทั้งต่อองคก์ารและตนเอง ไม่วา่จะเป็น
เร่ืองของการรักษาบุคคลากรท่ีมีศกัยภาพสูงและการท าให้บุคคลากรเหล่าน้ีเกิดความรู้สึกอยากทุ่มเท
ท างานเพื่อสร้างผลงานท่ีดีให้กบัองค์การตลอดไปไม่คิดลาออกหรือแสวงหาโอกาสใหม่ๆท่ีดีกว่า
ในองค์การอ่ืนซ่ึงจะส่งผลให้มีการเพิ่มข้ึนของผลก าไร ลดอตัราการขาดงานและลาออกเน่ืองจาก
พนกังานท่ีรักและผกูพนักบัองค์การจะยินดีและเต็มใจท างานอย่างเต็มท่ี เพื่อผลกัดนัให้เป้าหมาย
ต่าง ๆ ขององคก์ารบรรลุวตัถุประสงค์ พนกังานที่มีความผกูพนัสูงนอกจากจะไม่ทิ้งองคก์ารไป
หางานใหม่แลว้ยงัอยูท่  างานและช่วยเหลือองคก์ารฟันฝ่าอุปสรรคต่าง ๆ จนสามารถผา่นวิกฤติไปได้
ดว้ยกนั 

 
2. แนวคดิเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 

 
2.1  แนวคิดของสถาบันการศึกษาการจ้างงาน (The Institute of Employment Studies; 

IES) 
  สถาบนัการศึกษาการจา้งงานอิสระดา้นการวิจยัและการให้ค  าปรึกษาเก่ียวกบัการ

จา้งงานตลาดแรงงานและการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องประเทศองักฤษและเป็นสถาบนัหน่ึงที่ศึกษา
เก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์การอย่างจริงจงัในปี ค.ศ. 2003 ได้ท าการส ารวจทศันคติที่ เก่ียวกบั
ความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานจ านวน 10,000 คนใน 14 องค์การท่ีให้บริการดา้นสุขภาพของ
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ประเทศองักฤษ (National Health Service; NHS) พบวา่ความรู้สึกวา่ตนมีคุณค่า (Feeling valued) 
และเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ (Involved) เป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีท าให้พนกังานเกิดความผูกพนัต่อ
องคก์าร 

  สรุปปัจจยัส าคญัท่ีกระตุน้ใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกดงักล่าว มีดงัน้ี 
  1. การให้ความส าคญักบัการพฒันาและฝึกอบรมท่ีส่งเสริมให้พนกังานเติบโต

ในอาชีพ 
  2. การมีผูบ้งัคบับญัชาและผูบ้ริหารท่ีดีท่ีเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการ

ตดัสินใจในเร่ืองท่ีส าคญัในงานของเขา  รวมถึงการปฏิบติัต่อพนกังานอยา่งเท่าเทียมและเป็นธรรม
ไม่วา่จะเป็นการประเมินผลการปฏิบติังานหรือการใหค้่าตอบแทนต่าง ๆ 

  3. การส่ือสารแบบสองทางซ่ึงมีความหมายครอบคลุมถึงการเปิดรับฟังความคิดเห็น
ของพนกังานผา่นช่องทางต่าง ๆ ผูบ้ริหารหรือหวัหนา้งานรักษาค ามัน่สัญญาท่ีใหไ้วก้บัพนกังาน 

  4. การใหค้วามส าคญัและใส่ใจในสุขภาพและชีวติความเป็นอยูท่ี่ดีข้ึนของพนกังาน
และท าให้พนกังานเกิดความมัน่ใจเก่ียวกบัค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีช่วยใหพ้นกังานมีความเป็นอยู่
ท่ีดีข้ึน 

  5. การมีนโยบายดา้นทรัพยากรมนุษยท่ี์ชดัเจนซ่ึงพนกังานทุกระดบัสามารถเขา้ถึง
ไดอ้ยา่งแทจ้ริง 

2.2  แนวคิดของ เมอเซอร์ (Mercer Consulting Group) 
   บริษทัท่ีปรึกษาเมอร์เซอร์ (Mercer 2007 ) เป็นบริษทัท่ีปรึกษาดา้นทรัพยากรมนุษย์
ท่ีมีช่ือเสียงไดศึ้กษาวจิยัเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน และไดข้อ้สรุปวา่ความผกูพนั
ต่อองค์การเป็นวิวฒันาการท่ีมีจุดเร่ิมตน้อยู่ท่ีความพึงพอใจของพนกังาน โดยไดแ้บ่งวิวฒันาการ
ดงักล่าวออกเป็น 4 ยคุตามการเปล่ียนแปลงของโลกทุก ๆ 2 ทศวรรษดงัน้ี 

  ทศวรรษท่ี 1960 เป็นยคุท่ีองคก์ารมุ่งสร้างความพึงพอใจและขวญัก าลงัใจในการ
ท างานของพนกังานแต่ละคน เม่ือพนกังานรู้สึกพึงพอใจในองคก์ารและสนุกกบังานท่ีท าจะส่งเสริม
ใหพ้นกังานแต่ละคนสร้างผลงานท่ีดี 

  ทศวรรษท่ี 1980 เป็นยคุท่ีตอ้งยกระดบัความพึงพอใจและขวญัก าลงัใจของพนกังาน
ให้สูงข้ึนจนกลายเป็นแรงจูงใจให้เกิดความทุ่มเทและพยายามท างานให้บรรลุเป้าหมายเน่ืองจาก
ขวญัก าลงัใจและความพึงพอใจโดยล าพงันั้น ไม่เพียงพอท่ีจะกระตุน้ให้พนกังานพยายามและทุ่มเท
ใหเ้กิดการท างานหนกัอยา่งเตม็ท่ีเพื่อบรรลุเป้าหมายท่ียากและทา้ทายขององคก์าร 

  ทศวรรษที่ 2000 เป็นยุคที่ก ้าวเขา้สู่สหัสวรรษใหม่ของโลกและเป็นยุคท่ี
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีเป็นไปอย่างรวดเร็ว รวมทั้งการแข่งขนัทางธุรกิจมีการแข่งขนัมากข้ึน
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การท าให้พนกังานเกิดแรงจูงใจมุ่งมัน่และพยายามทุ่มเทให้แก่การท างานของตนเพื่อผลกัดนัให้
องคก์ารบรรลุเป้าหมายท่ียากข้ึน มีความส าคญัมากข้ึน และเป็นส่ิงท่ีองคก์ารตอ้งด าเนินอยา่งต่อเน่ือง
ต่อไป นอกจากน้ีองคก์ารยงัตอ้งท าใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกเช่ือมัน่ในอนาคตขององคก์ารและอยาก
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารจนเกิดเป็นความร่วมแรงร่วมใจในการท างานเป็นทีมเพื่อให้เป้าหมายต่าง ๆ 
ขององคก์ารบรรลุผลยุคน้ีจึงเป็นยุคที่เนน้การท างานเป็นทีมและการสร้างผลงานร่วมกนัเป็นทีม
โดยเฉพาะการร่วมกนัผลกัดนัใหเ้ป้าหมายขององคก์ารบรรลุผล 

  ยุคปัจจุบนั เป็นยุคที่องค์การตอ้งเผชิญกบัความทา้ทายและการเปล่ียนแปลง
อย่างรวดเร็วของโลก การรักษาคนเก่งและพนักงานท่ีมีศกัยภาพสูงให้ทุ่มเทท างานเพื่อสร้างขีด
ความสามารถเชิงแข่งขนัขององค์การให้ด ารงอยู่อย่างต่อเน่ืองเป็นส่ิงที่ผูบ้ริหารของทุกองค์การ
ไม่อาจละเลย การแข่งขนัทางธุรกิจที่รุนแรงมากข้ึนท าให้องคก์ารตอ้งก าหนดเป้าหมายที่ยากและ
ทา้ทายยิง่ข้ึนและสอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มยิ่งข้ึน ดงันั้นการท าให้พนกังานรู้สึกรักผกูพนักบัองคก์าร 
ยินดีท่ีจะท างานหนกัมากข้ึนและพร้อมท่ีจะท าทุกวิถีทางเพื่อผลกัดนัให้พนัธกิจท่ียากและทา้ทาย
ขององคก์ารบรรลุผลจึงเป็นภารกิจท่ีส าคญัของผูบ้ริหารทุกองคก์าร 

  ในการท าให้พนักงานเกิดความผูกพนัต่อองค์การนั้นต้องพยายามกระตุ้นและ
ส่งเสริมให้พนกังานเกิดความรู้สึกท่ีดีต่อองค์การอย่างต่อเน่ือง โดยเร่ิมจากการท าให้พนักงานเกิด
ความรู้สึกพึงพอใจต่อองค์การมากท่ีสุดและพยายามท าให้ความรู้สึกดงักล่าวเพิ่มข้ึนเร่ือย ๆ จน
กลายเป็นความรูสึกผกูพนักบัองคก์ารในท่ีสุด 

  ปัจจยัส าคญัที่ช่วยกระตุน้และผลกัดนัให้พนกังานเกิดความผูกพนัต่อองค์การ
มี       4 ปัจจยัดงัน้ี 

 1. ลกัษณะงานและโอกาสเติบโตในงาน 
 2. ความเช่ือมัน่และความไวว้างใจต่อผูบ้ริหารระดบัสูง 
 3. การใหร้างวลัและการยกยอ่งเชิดชู 
 4. การส่ือสารภายในองคก์าร 

2.3  แนวคิดของแกลลพั (Gallup consulting group) 
 บริษทัท่ีปรึกษาแกลลพั(The Gallup consulting group 2004) ได้ให้นิยาม 

ความผกูพนัต่อองคก์ารวา่ การไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารและมีความกระตือรือร้นในการท างาน
ใหก้บัองคก์าร จึงไดคิ้ดคน้แบบส ารวจความผกูพนัต่อองคก์าร  ซ่ึงประกอบดว้ยชุดค าถาม จ านวน 12 ขอ้
เรียกวา่ Q12 ซ่ึงเกิดจากการสัมภาษณ์และการท าสนทนากลุ่มจ านวนหลายร้อยคร้ังในองคก์าร
จ านวนมากท าให้นักวิจยัพบว่า พนักงานจะเกิดความรู้สึกผูกพนัเม่ือความตอ้งการทั้ง 12 ประการ



16 

ไดรั้บการตอบสนอง  ดงันั้นจึงไดน้ าความตอ้งการดงักล่าวมาก าหนดเป็นค าถามเพื่อวดัระดบัความ
ผกูพนัและไดแ้บ่งประเภทของพนกังานไว ้3 กลุ่มดงัน้ี 

  2.3.1  พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การ (Engaged)  หมายถึง พนักงาน 
ท่ีปฏิบติังานดว้ยความตั้งใจ เต็มใจ และค านึงถึงผลปะโยชน์ขององคก์ารและพยายามสร้างความ 
กา้วหนา้ใหแ้ก่องคก์ารตลอดเวลา 

  2.3.2  พนักงานที่ไม่ยึดติดกับความผูกพันต่อองค์การ (Not-engaged) หมายถึง 
พนกังานท่ีขาดความกระตือรือร้นและไม่ตั้งใจในการปฏิบติังาน 

  2.3.3  พนักงานที่ไม่มีความผูกพันต่อองค์การ (Actively disengaged) หมายถึง
พนกังานท่ีไม่มีความสุขในการท างานและยงัแสดงออกถึงความเบ่ือหน่ายตลอดเวลาและยิง่ไปกวา่นั้น
พนกังานกลุ่มน้ียงัคอยขดัขวางความส าเร็จของเพื่อนร่วมงานท่ีอยูใ่นกลุ่มท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์าร 

  นอกจากน้ียงัพบวา่กลุ่มพนกังานท่ีไม่มีความผกูพนั หากอยูใ่นองคก์ารเป็นเวลานาน
ก็จะยิ่งมีความผกูพนัต่อองคก์ารลดนอ้ยลง แต่ถา้องคก์ารไดใ้ห้โอกาสกบัพนกังานเขา้ไปมีส่วนร่วมใน
กิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์ารจะส่งผลให้พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารเพิ่มมากข้ึน ดงันั้น
นายจา้งจึงควรมุ่งเนน้ท่ีความตอ้งการขั้นพื้นฐานของพนกังาน คือ ควรมีการตั้งจุดมุ่งหมายหรือความ
คาดหวงัใหช้ดัเจน เพราะจะท าใหพ้นกังานรู้วา่องคก์ารตอ้งการผลลพัธ์อะไร และควรปฏิบติัอยา่งไร
ท่ีส าคญันายจา้งตอ้งใหโ้อกาสกบัพนกังานไดท้  าในส่ิงท่ีสามารถท าไดดี้ท่ีสุดและควรแสดงความเอา
ใจใส่ต่อพนักงานซ่ึงจะช่วยเสริมสร้างใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์ารมากข้ึน 

2.4  แนวคิดของเอออนฮีวติ (Aon Hewitt Associates) 
  สถาบนัวิจยัและให้ค  าปรึกษาดา้นทุนมนุษย ์เอออน อีวิตเป็นสถาบนัวิจยัและให้
ค  าปรึกษาดา้นทุนมนุษย ์(Human Capital) ท่ีมีช่ือเสียง ไดท้  าการศึกษาและวิจยัเก่ียวกบัความผกูพนั
ต่อองคก์าร และใหนิ้ยามของความผกูพนัต่อองคก์ารในเชิงพฤติกรรมไวอ้ยา่งชดัเจนค าวา่ ความผกูพนั
(Engagement) ไม่ใช่เร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท าใหพ้นกังานมีความสุขหรือความภกัดี แต่เก่ียวขอ้งกบั
การท าให้พนกังานมีส่วนร่วมหรือมีความตั้งใจและรู้สึกตอ้งการท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร และ
เป็นส่ิงท่ีกา้วขา้มความพึงพอใจและความทุ่มเทไปสู่ความรักความผกูพนัต่อองคก์าร และยงัพบวา่การ
ท างานร่วมกบัองคก์ารเป็นเวลานานมิใช่ตวัช้ีวดัท่ีถูกตอ้งของความผกูพนัต่อองคก์าร เพราะในความ
เป็นจริงแลว้ความผูกพนัจะตอ้งสะทอ้นออกจากพฤติกรรมหลายรูปแบบของพนกังาน  ดงันั้น ความ
ผกูพนัตามแนวคิดน้ีจึงหมายถึงการวดัการแสดงออกของพนกังาน 3 ประการ ดงัต่อไปน้ี (Aon Hewitt 
2012) 

  1. พดูถึงองคก์ารในทางบวกใหเ้พื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และลูกคา้ฟัง (Say) 
 2. แสดงความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร (Stay) 
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  3. ทุ่มเทและอุทิศตนอย่างเต็มท่ีในการสร้างผลงานท่ีดีท่ีสุดท่ีสามารถท าได้ 
เพื่อส่งเสริมความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์าร (Strive) 

 ปัจจยัท่ีส าคญัท่ีส่งผลให้พนกังานเกิดความผูกพนัต่อองค์การและแสดงพฤติกรรม
ทั้ง 3 ประการ ประกอบดว้ยปัจจยัส าคญั ดงัน้ี 

 2.4.1  ลักษณะงาน (Work)  หมายถึง ปัจจยัหน่ึงท่ีท าใหพ้นกังานเกิดความผกูพนั
หากงานท่ีพนกังานท ามีลกัษณะดงัน้ี 

1)  มีอิสรภาพในการท างาน (Empowerment/ Autonomy) 
2)  มีอุปกรณ์ เคร่ืองมือ และทรัพยากรท่ีจ าเป็นในการท างานท่ีเพียงพอและ

มีประสิทธิภาพ 
3)  การท างานมีความเช่ือมโยงกับผลส าเร็จของทีมงานหรือองค์การ 
4)  มีกระบวนการท างานท่ีชัดเจนและเป็นระบบ 

 2.4.2  โอกาส (opportunities)  หมายถึง โอกาสในการเติบโตและก้าวหน้า 
ในต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน (Career opportunity) และโอกาสในการเรียนรู้ พฒันาทกัษะและความสามารถ 
(Learning and development) ซ่ึงท าให้เกิดความกา้วหนา้ในอาชีพและยงัพบวา่ปัจจยัดา้นน้ีเป็นดา้น
ท่ีพนกังานทัว่โลกให้ความส าคญัมากท่ีสุดและเป็นดา้นท่ีสามารถเพิ่มระดบัความผกูพนัของพนกังาน
สูงกวา่ดา้นอ่ืน ๆ 

 2.4.3  คุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of work life)  หมายถึง การได้รับดูแล 
เก่ียวกบัส่ิงแวดลอ้มในการท างาน (Physical work environment) หรือการดูแลให้พนกังานไดป้ฏิบติังาน
ในสถานท่ีสะอาดปลอดภยัและปราศจากมลพิษต่างๆท่ีอาจส่งผลต่อสุขภาพทั้งทางตรงและทางออ้ม
รวมถึงการมีเคร่ืองมืออุปกรณ์และส่ิงอ านวยความสะดวกต่างๆที่สามารถช่วยให้พนกังานท างาน
อยา่งมีความสุขและเกิดประสิทธิภาพสูงสุดองคก์ารบางแห่งยงัจดัท่ีพกัฟรีให้กบัพนกังานเพื่อลดภาระ
ค่าใชจ่้ายในการเดินทางซ่ึงจะท าให้พนกังานสามารถทุ่มเทให้กบัการท างานไดอ้ยา่งเต็มที่อยา่งไร
ก็ตามความสมดุลระหวา่งงานและชีวิตส่วนตวั ( Work-life balance) เป็นอีกปัจจยัหน่ึงที่องคก์าร
ไม่ควรละเลย เพราะหากพนกังานมีปัญหาชีวติส่วนตวัหรือปัญหาครอบครัวยอ่มส่งผลให้ไม่มีจิตใจ
ทุ่มเทให้แก่การท างาน ดงันั้นผูบ้ริหารควรเขา้ใจถึงผลกระทบดงักล่าวและส่งเสริมให้พนกังาน
สามารถแบ่งเวลาให้แก่การท างานและครอบครัวอย่างเหมาะสมก็จะท าให้พนกังานเกิดความรู้สึก
ท่ีดีต่อองคก์ารและพยายามตอบแทนองคก์ารดว้ยการทุ่มเทท างานใหแ้ก่องคก์ารอยา่งเต็มท่ี 

 2.4.4  ระเบียบปฏิบติัขององค์การ (Company practices)  หมายถึง นโยบายระเบียบ
ปฏิบติัและวธีิปฏิบติัต่างๆขององคก์าร ดงัน้ี 
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 1)  นโยบายและวิธีปฏิบัติท่ีเก่ียวข้องกับการบริหารผลงาน ซ่ึงรวมถึงระเบียบ
ปฏิบติัทั้งหมดท่ีเก่ียวขอ้งกบัคน 

 2)  นโยบาย ระเบียบ และวิธีปฏิบัติต่าง ๆ ท่ีท าให้พนักงานรู้สึกว่าการท างาน
ร่วมกับองค์การมีความมัน่คง 

 3)  นโยบายและวิธีปฏิบัติท่ีส่งเสริมให้องค์การมีช่ือเสียงและเป็นท่ียอมรับ 
 4)  การส่ือสาร เร่ืองต่าง ๆ ภายในองค์การไม่วา่จะเป็นกฎ ระเบียบ นโยบาย

และขอ้มูลข่าวสารท่ีท าใหพ้นกังานทุกระดบัรับรู้ เขา้ใจ เขา้ถึงขอ้มูลข่าวสารไดง่้ายและทัว่ถึง และ
ใหค้วามร่วมมือกบันโยบายและกิจกรรมขององคก์าร 

 2.4.5  รางวัล (Total rewards)  หมายถึง ค่าตอบแทนและรางวลัในรูปแบบต่าง ๆ  
ท่ีองคก์ารมอบใหพ้นกังาน ซ่ึงรางวลัทั้งหมดนั้นตอ้งมีความเท่ียงตรงและยุติธรรมในการให้แบ่งออก 
เป็น 2 ประเภทไดแ้ก่ ค่าตอบแทนท่ีอยู่ในรูปแบบของตวัเงิน เช่น การข้ึนเงินเดือนการให้โบนสั
หรือเงินพิเศษเงินจูงใจ และค่าตอบแทนท่ีไม่อยูใ่นรูปของตวัเงิน เช่น สวสัดิการและการยกยอ่งเชิดชู
ในผลส าเร็จหรือการท างานท่ีบรรลุเป้าหมาย 

 2.4.6  ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (People)  หมายถึง บุคลากรทุกคนท่ีส่งผลกระทบ
ทั้งทางตรงและทางออ้มต่อการท างานและผลส าเร็จของพนกังานแต่ละคน ซ่ึงหมายถึง ผูบ้งัคบับญัชา 
ผูบ้ริหาร และเพื่อนร่วมงาน รวมไปถึงลูกคา้หรือผูรั้บบริการ มีลกัษณะดงัน้ี 

1)  การท างานร่วมกันเป็นทีม 
2)  คุณภาพการบังคับบัญชาของหัวหน้างานซ่ึงรวมถึงการสอนงานและการ

ช่วยเหลือเม่ือผู้ใต้บังคับบัญชาประสบปัญหา 
3)  นโยบายและวิธีบริหารของผู้บริหารระดับสูงท่ีส่งเสริมให้พนักงานท างาน

อย่างมีประสิทธิภาพและสร้างความพึงพอใจให้แก่ลูกค้าขององค์การ 
  นอกจากน้ี เอออน ฮีวิตยงัไดน้ าเสนอแนวคิดเก่ียวกบัความผูกพนัวา่ ความพึงพอใจ
(Satisfaction) เป็นความผกูพนัในระดบัพื้นฐานที่องคก์ารตอ้งพฒันาให้เกิดข้ึนกบัพนกังานเป็น
อนัดบัแรก หากองคก์ารไม่สามารถท าให้พนกังานรู้สึกพึงพอใจกบัการท างานร่วมกบัองคก์ารแลว้
ความผกูพนัท่ีแทจ้ริงก็ยากท่ีจะสร้างหรือท าให้เกิดข้ึนได ้อยา่งไรก็ตามเมื่อองคก์ารสามารถท าให้
พนกังานเกิดความพึงพอใจต่อองคก์ารแลว้จะเกิดพฤติกรรมการกล่าวถึงองคก์ารในเชิงบวก (Say) 
ผูบ้ริหารขององคก์ารนั้น ๆ ตอ้งพยายามรักษาและเพิ่มระดบัความพึงพอใจให้สูงข้ึนอยา่งต่อเน่ือง
จนเปล่ียนเป็นความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงและรับผิดชอบต่อพนัธกิจขององคก์าร (Commitment) พนกังาน
ท่ีเกิดความรู้สึกดงักล่าวจะเกิดพฤติกรรมอยากจะท างานกบัองคก์ารตลอดไป และไม่มีความรู้สึก
อยากลาออกจากองค์การ (Stay) ซ่ึงหากองค์การสามารถรักษาและพฒันาความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง
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ขององค์การให้เพิ่มระดับข้ึน ความรู้สึกรักผูกพนัอย่างแน่นแฟ้น(Engagement) ก็จะเกิดข้ึนกับ
พนกังานในท่ีสุด โดยพนกังานท่ีมีระดบัความผกูพนัในระดบัสูงก็จะเกิดพฤติกรรมมุ่งมัน่และทุ่มเท
ท างาน (Strive) เพื่อผลกัดนัให้เป้าหมายทางธุรกิจและพนัธกิจขององค์การบรรลุผล ดงันั้นการท า
ใหพ้นกังานส่วนใหญ่เกิดความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูงจึงส่งผลให้องคก์ารมีประกอบการและ
อตัราการเติบโตทางธุรกิจท่ีสูงกวา่คู่แข่ง 

2.5  แนวคิดของทาวเวอร์ วทัสัน (Tower Watson) 
 ทาวเวอร์วทัสัน (Tower Watson 2012)  เป็นบริษทัท่ีปรึกษาแห่งหน่ึงของ 

สหรัฐอเมริกาท่ีมีช่ือเสียงดา้นการบริหารทพัยากรมนุษย ์และไดร่้วมศึกษาวิจยัเก่ียวกบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานให้กบัองค์การชั้นน าจ านวนมาก  รวมทั้งไดน้ าเสนอแบบจ าลองความผกูพนั
หลายแบบซ่ึงแต่ละแบบได้ปรับเปล่ียนให้สอดคล้องกบังานวิจยัท่ีเปล่ียนแปลงไปตามเวลาและ
สภาพแวดลอ้มโดยไดเ้สนอว่าองค์การท่ีจะสร้างความผูกพนัให้เกิดข้ึนไดน้ั้นตอ้งท าให้พนกังาน
เกิดพฤติกรรม 3 ประการดงัน้ี 

 1. การคิดอยา่งมีเหตุผลมีความเขา้ใจเช่ือมัน่และให้การสนบัสนุนเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์าร (Rational think) 

 2. ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารและภาคภูมิใจในองคก์าร (Emotional feel) 
 3. การปฏิบติัอยา่งเต็มใจและทุ่มเทเกินกวา่ท่ีองคก์ารคาดหวงักล่าวคือ มีความภกัดี

ต่อองคก์ารและตั้งใจจะร่วมงานกบัองคก์ารตลอดไป (Motivational act) 
 ในระยะหลงัพบว่าการวดัผลลพัธ์ของความผูกพนัต่อองค์การจากพฤติกรรม

ทั้ง 3 ประการเพียงล าพงัเร่ิมใช้ไม่ไดผ้ลกบับางองคก์ารในปัจจุบนั ซ่ึงปัจจยัท่ีส าคญัและมีอิทธิพล
อยา่งมากต่อการสร้างความผกูพนัคือ E2 จึงไดน้ าเสนอวา่ การท าให้ระดบัความผกูพนัของพนกังาน
เพิ่มข้ึนหรือลดลงนั้น ข้ึนอยูก่บั E2 คือปัจจยัส าคญั 2 ประการ ไดแ้ก่ 

 1. การส่งเสริมใหเ้กิดบรรยากาศหรือสภาพแวดลอ้มของการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ 
สูง (Enabled) ซ่ึงองคก์ารตอ้งให้การสนบัสนุนทรัพยากร และปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลของการท างานและการสร้างผลงานของพนกังานโดยเฉพาะอยา่งยิ่งการสนบัสนุน
ให้พนกังานมีเทคโนโลยีเคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการท างานที่เพียงพอและทนัสมยั  รวมถึงการ
พฒันาและฝึกอบรมให้พนักงานมีความรู้และเกิดทกัษะใหม่ ๆ ท่ีจ  าเป็นต่อการท างานอย่างต่อเน่ือง
เพื่อให้พนกังานมีศกัยภาพสูงข้ึนสามารถปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ืองและสามารถปฏิบติังานท่ีทา้ทาย
ตามท่ีองคก์ารก าหนด 

 2. การดูแลสุขภาพ ความปลอดภยั และส่งเสริมให้พนกังานมีคุณภาพชีวิตท่ีดี 
ทั้งดา้นร่างกาย จิตใจ และอารมณ์ (Energized) ถือเป็นปัจจยัส าคญัท่ีองคก์ารจ านวนมากมกัละเลย 
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เพราะส่วนใหญ่มกัใหค้วามส าคญักบัการปฏิบติังาน ความประพฤติ และผลงานของพนกังานมากกวา่
หากองคก์ารใหค้วามส าคญักบัการมีสุขภาพท่ีดีของพนกังาน ส่งเสริมให้เกิดการท างานเป็นทีมภายใน
องคก์ารซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีท าใหส้ามารถท างานร่วมกนัไดอ้ยา่งมีความสุข รวมถึงการจดัสวสัดิการท่ีส่งเสริม
ใหพ้นกังานมีคุณภาพชีวติท่ีดีข้ึน พนกังานจะมีขวญัก าลงัใจและอยากท างาน ซ่ึงจะท าให้ปัญหาการ
มาท างานสาย การขาดงาน และการมีผลงานตกต ่าลดลงตามล าดบั 

2.6  แนวคิดของสเตียร์ (Steers 1977) กล่าวถึงปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผูกพนัต่อ
องคก์ารไว ้4 ดา้น ดงัน้ี 

 2.6.1  ปัจจัยส่วนบุคคล 
1) อายุ  ซ่ึงเป็นส่ิงที่แสดงวุฒิภาวะของบุคคลโดยบุคคลที่อายุมากจะมี

ความคิดความรอบคอบในการตดัสินใจมากกว่าคนท่ีมีอายุน้อยอายุยิ่งมากข้ึนก็จะส่งผลต่อการมี
ความผูกพันต่อองค์การท่ีมากข้ึนนอกจากน้ีบุคคลท่ีอายุมากข้ึนจะอยู่กับองค์การด้วยเหตุผล
ความหวงัท่ีจะไดรั้บค่าตอบแทนเช่น บ าเหน็จบ านาญและต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีดีข้ึน 

 2)  ระดับการศึกษา  พบวา่บุคคลท่ีมีระดบัการศึกษาสูงจะมีความผกูพนัต่อ
องคก์ารนอ้ย  เน่ืองจากมีคาดหวงัในผลตอบแทนสูง และมีความเช่ือมัน่วา่ตนเองมีโอกาสเปล่ียนแปลง
ใหม่ไดง่้าย 

 3)  เพศ  เพศหญิงมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงกวา่เพศชายเน่ืองจากมีความ
ผกูพนัต่อกลุ่มมากกวา่และมีความตั้งใจท่ีจะเปล่ียนงานนอ้ย 

 4)  ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  บุคคลท่ีปฏิบติังานนานจะผกูพนัต่อองคก์ารสูง
เน่ืองจากไดอุ้ทิศก าลงักายสติปัญญาสะสมประสบการณ์ในการท างาน 

 5)  ความช านาญในการปฏิบัติงาน  ระยะเวลาในการท างานนานข้ึนยิง่ท าให้
บุคคลเพิ่มความสนใจในการปฏิบติังานมีความหวงัท่ีจะไดผ้ลประโยชน์ตอบแทนการเล่ือนต าแหน่ง 
และมีความตอ้งการลาออกจากงานนอ้ย 

 6)  ความต้องการประสบความส าเร็จและความก้าวหน้า  เพราะความส าเร็จ
ในการท างานแสดงถึงการมีโอกาสกา้วหนา้ในงานท่ีท า 

 7)  สถานภาพสมรส  บุคคลท่ีสมรสแลว้และมีครอบครัวท่ีตอ้งดูแลจะมีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่คนโสด  เน่ืองจากมีภาระตอ้งรับผดิชอบมากข้ึนท าใหบุ้คคลมีความตอ้งการ
ความมัน่คงในการท างาน ยิ่งมีภาระเล้ียงดูบุตรเพิ่มข้ึนก็จะยิ่งมีความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีสูงข้ึนตาม
ไปดว้ย 
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  2.6.2  ปัจจัยด้านการปฏิบัติงาน 
1)  ความชัดเจนของงาน  มีการระบุขอบเขตของงานท่ีท าไวอ้ยา่งชดัเจนและ

เขา้ใจง่าย  
2)  ความเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน  พนกังานมีอิสระ เสรีภาพสามารถใช ้

ดุลยพินิจและตดัสินใจดว้ยตนเอง สามารถก าหนดเวลาและวิธีท่ีจะท าให้งานนั้นเสร็จโดยไม่มีการ
บงัคบั ส่งผลใหบุ้คลากรปฏิบติังานอยา่งเต็มความรู้ความสามารถมีโอกาสใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค์
ผลงานใหม่ ๆ เพื่อองคก์าร 

3)  งานท่ีมีลักษณะท้าทาย  ตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถสติปัญญาใชค้วามคิด 
สร้างสรรค์หรือใช้เทคโนโลยีพิเศษ งานท่ีทา้ทายจะมีแรงกระตุน้ให้เกิดความสนใจเพื่อพิสูจน์
ความสามารถของตนเองเพราะจะเกิดความพึงพอใจเม่ืองานประสบความส าเร็จ 

4)  ลักษณะงานท่ีท ามีความหลากหลาย   เป็นแรงจูงใจท่ีดีท าให้พนกังาน
ไม่รู้สึกเบ่ือหน่ายและมีความตอ้งการท่ีปฏิบติังานใหส้ าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย 

 2.6.3  ลักษณะขององค์การ 
1)  การกระจายอ านาจ  เป็นการมอบอ านาจการบริหารสู่ผูป้ฏิบติัหรือพนกังาน

โดยผูบ้งัคบับญัชาไวว้างใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชามอบอ านาจให้ตรงกบัความสามารถใหมี้ส่วนร่วมในการ
บริหารและการตดัสินใจ 

2)  การมีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์การ  ท  าให้เกิดความรู้สึกผกูพนัและมีความ
ตั้งใจปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ีเพื่อผลประโยชน์ของสมาชิกในองคก์าร 

3)  ขนาดขององค์การ หากองคก์ารมีขนาดใหญ่ มีช่ือเสียง พนกังานมีความ 
กา้วหนา้ในอาชีพและไดรั้บค่าตอบแทนสูง ก็จะส่งผลใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง 

 2.6.4  ประสบการณ์การท างานทีไ่ด้รับจากองค์การ 
1)  ได้รับการตอบสนองในด้านตอบแทน จากการท างาน เช่นค่าจา้ง เงินเดือน

ท่ีเพียงพอและมีความยติุธรรม 
2)  ความรู้สึกว่าเป็นองค์การสามารถพ่ึงพาได้  เป็นความรู้สึกเช่ือถือไวว้างใจ

ต่อองคก์ารวา่จะไม่ทอดทิ้ง และคอยช่วยเหลือเม่ือประสบปัญหา ความรู้สึกน้ีท าใหพ้นกังานมีความ
มัน่ใจในองคก์ารและส่งผลใหมี้ความผกูพนัต่อองคก์ารสูง 

3)  ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์การ  คือรู้สึกวา่ไดรั้บการยอมรับ
จากองคก์าร 
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3. ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
  

3.1  ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow AH 1943)  มนุษยแ์ต่ละคน 
มีศกัยภาพพอส าหรับท่ีจะช้ีน าตวัเอง ไม่อยู่น่ิงและจะเปล่ียนแปลงไปตามสถานการณ์ต่าง ๆ              
ท่ีแวดลอ้ม และแสวงหาความตอ้งการท่ีจะเขา้ใจตนเองยอมรับตนเองทั้งในส่วนดี ส่วนบกพร่อง รู้จกั
จุดอ่อน และความสามารถของตนเอง มนุษยทุ์กคนมีความตอ้งการท่ีจะสนองความตอ้งการให้กบั
ตนเองทั้งส้ิน โดยมีดบัขั้นความตอ้งการพื้นฐานดงัต่อไปน้ี 
   ขั้นที ่1 ความต้องการทางร่างกาย (Physiological needs)  ซ่ึงถือว่าเป็นความ 
ตอ้งการขั้นพื้นฐานเพื่อความอยู่รอด เช่น อาหาร อากาศ น ้ าด่ืม เส้ือผา้เคร่ืองนุ่งห่มที่พกัอาศยัยา
รักษาโรคการพกัผอ่นเป็นตน้ 
   ขั้นที่ 2 ความต้องการความมั่นคงในชีวิตและความปลอดภัย (Security or safety  
needs)  เม่ือสามารถตอบสนองความตอ้งการขั้นท่ี 1ได้แล้ว บุคคลก็จะมีความตอ้งการในระดบั
ท่ีสูงข้ึนอีก เช่น ความปลอดภยัในการด าเนินชีวติและทรัพยสิ์น ความมัน่คงหนา้ท่ีการงาน 
   ขั้นที ่3 ความต้องการเป็นเจ้าของและความรัก (Belongingness and love needs) 
ขั้นตอนน้ีจะเกิดข้ึนเม่ือบุคคลสามารถตอบสนองความตอ้งการขั้นท่ี 1 และ 2ไดแ้ลว้ บุคคลยงัตอ้งการ
ท่ีจะไดรั้บความรัก การดูแล เอาใจใส่และการแสดงความเป็นเจา้ของ เช่น ความตอ้งการไดรั้บการ
ยอมรับ จากผูอ่ื้น เป็นตน้ 

 ขั้นที่ 4 ความต้องการการยกย่อง หรือความภาคภูมิใจในตนเอง (Esteem needs)  
เป็นความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยอมรับนบัถือ การยกยอ่งชมเชย และการไดรั้บการยอมรับจากสังคม 
ท าใหบุ้คคลเกิดความภาคภูมิใจในตนเอง  

 ขั้นที ่5 ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (Self-actualization)  เป็นความตอ้งการ
ในระดบัสูงสุดของมนุษย ์เช่น ความตอ้งการท่ีจะท าทุกส่ิงทุกอยา่งไดส้ าเร็จความตอ้งการ ท าทุกอยา่ง
เพื่อตอบสนองความตอ้งการของตนเอง 

 จากทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์ผูศึ้กษาน ามาปรับใช ้เพื่อออกแบบ
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี โดยพิจารณาถึงชั้นความตอ้งการของมนุษยพ์ื้นฐานท่ีอยู่ล่างสุด
ของปิรามิดนั้นจะตอ้งได้รับการตอบสนองก่อน บุคคลจึงจะเกิดความปรารถนาอย่างแรงกล้าต่อ
ความตอ้งการในระดบัที่สูงข้ึน โดยหากตอ้งการสร้างความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานให้
เกิดข้ึนจะตอ้งเร่ิมตน้จากการสร้างความผูกพนัทางกายภาพก่อน และเป็นความผูกพนัท่ีสามารถ
เกิดข้ึนไดใ้นขณะท างานด้วยระเบียบและวิธีปฏิบติัขององค์การตามปกติ เช่น การจดัหาเคร่ืองมือ
อุปกรณ์ท่ีมีประสิทธิภาพและเพียงพอ สถานท่ีท างานมีความสะอาดและปลอดภยัและเม่ือพนกังาน
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เกิดความรู้สึกปลอดภยัและความมัน่คงในการท างานแลว้ ขั้นต่อมาองคก์ารควรส่งเสริมให้พนกังาน
ได้รับการยอมรับจากสมาชิกในองค์การ การยกย่องชมเชย เช่น การเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ
จนกระทัง่เกิดคุณค่า สามารถถ่ายทอดไปยงัสมาชิกในองค์การ พนกังานก็จะเกิดความภาคภูมิใจ
ในตนเองและอยูป่ฏิบติังานในองคก์ารยาวนาน 

3.2  ทฤษฎขีองเฮอร์ชเบิร์ก (Herzberg’s dual factory theory) 
 เฟรดเดอริค เฮิร์สเบิร์ก (Frederick Herzberg 1959) น าเสนอทฤษฎีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานซ่ึงเป็นท่ียอมรับกนัอยา่งกวา้งขวางในวงการบริหาร แบ่งออกเป็น 2 องคป์ระกอบดงัน้ี 
 3.2.1  ปัจจัยกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจ (Motivation factor)  หมายถึง แรงจูงใจในการ

ปฏิบติังาน ส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานมากข้ึน ผลผลิตเพิ่มข้ึน และพนกังานเกิดความ
พึงพอใจในงานไดแ้ก่ 

1) การยกย่อง (Esteem)  เป็นท่ียอมรับว่าบุคคลแต่ละคนชอบการยกย่อง 
มากกวา่การต าหนิหรือลงโทษเพราะท าให้เกิดก าลงัใจ มีความรู้สึกท่ีดีและเป็นส่ิงจูงใจของบุคคลไดดี้
ผูบ้ริหารอาจยกยอ่งพนกังานไดห้ลายลกัษณะ เช่น การชมเชยสรรเสริญต่อหนา้สาธารณชน การประกาศ
เป็นพนกังานดีเด่น เป็นตน้ 

2) การเล่ือนต าแหน่ง (Promotion)  พนกังานท่ีท างานดีมีคุณสมบติัเหมาะสม
ในการเล่ือนต าแหน่งก็ควรไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้ล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน 

3) การให้โอกาสพัฒนาศักยภาพ (Potential opportunity)  ผูบ้ริหารควร 
สนบัสนุนให้พนกังานมีโอกาสเพิ่มพูนความรู้ร่วมท างานกบัผูเ้ช่ียวชาญให้มีโอกาสปรึกษาหารือ
เก่ียวกบังานขององคก์ารใหศึ้กษาดูงานทั้งในและต่างประเทศเขา้ร่วมฝึกอบรม การศึกษาต่อ เป็นตน้ 

4) การให้ความมั่นคง (Safety)  ผูบ้ริหารหรือองค์การควรท าให้พนกังาน 
รู้สึกถึงความมัน่คงทั้งร่างกายและจิตใจเช่นมีอิสระในการท างานตามขอบเขตของงานมีหลกัประกนั
ความมัน่คงวา่จะไดท้  างานตลอดไปและใหบ้ าเหน็จเม่ือออกจากงาน 

5) การให้ความใส่ใจ (Care)  ผูบ้ริหารควรเอาใจใส่พนกังานทุกคน ดว้ยการ 
พบปะยิ้มแยม้แจ่มใส ทกัทายชมเชย ปลอบใจและไวว้างใจ เป็นตน้ ท าให้พนกังานรู้สึกถึงคุณค่า
ในความเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร การไดรั้บการยอมรับจะท าใหพ้นกังานอุทิศตนในการปฏิบติังาน 

6) รางวลัตอบแทนท่ีไม่ใช่ตัวเงิน (Non-money incentive motivation)  หมายถึง  
รางวลัตอบแทนต่าง ๆ ท่ีองคก์ารจดัใหเ้พื่อตอบสนองความตอ้งการดา้นเกียรติยศช่ือเสียงของบุคคล 
โดยท่ีไม่ใช่เงิน เพราะฉะนั้นผูบ้ริหารควรเลือกตอบสนองความตอ้งการของบุคคลใหเ้หมาะสม 
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 3.2.2 ปัจจัยค า้จุนหรือปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene factor)  เป็นปัจจยัท่ีป้องกนั 
ไม่ให้บุคคลเกิดความรู้สึกไม่พอใจในงานที่ท  า แต่ไม่ใช่ปัจจยัที่จูงใจในการเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการท างานโดยตรง ไดแ้ก่ 

1) นโยบายและระเบียบปฏิบัติในการบริหารองค์การ 
2) ความรู้สึกต่อค่าจ้างหรือเงินเดือนท่ีได้รับ 
3) ความสัมพันธ์กับผู้บงัคับบญัชา  
4) ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา 
5) ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานในองค์การ 
6) ส่ิงแวดล้อมท่ีเอือ้ต่อความสุขในการปฏิบัติงาน 
7) ความยติุธรรมในการบริหารงานของผู้บริหาร 
8) ความรู้สึกมั่นคงของบุคคลท่ีมีต่องานและองค์การ 
9) ลักษณะงานท่ีท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกท่ีดีต่องาน  เช่น การมีรถประจ า

ต าแหน่ง เป็นต้น 
 ผูว้จิยัไดน้ าทฤษฎีแรงจูงใจมาประยกุตใ์ชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีเพื่อออกแบบเคร่ืองมือ

ท่ีใช้ในการศึกษา เน่ืองจากการท่ีพนกังานจะเกิดความผูกพนัต่อองค์การ เกิดความรู้สึกอยากทุ่มเท
แรงกายแรงใจเพื่อปฏิบติังานให้เต็มก าลงัความสามารถเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายขององคก์ารนั้น 
จ  าเป็นตอ้งอาศยัปัจจยัท่ีกระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจเพื่อท าให้การท างานมีประสิทธิภาพมากข้ึนผลผลิต
เพิ่มข้ึนและเกิดความพึงพอใจในงาน นอกจากน้ีปัจจยัค ้าจุนซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีป้องกนัไม่ให้บุคคลเกิด
ความรู้สึกไม่พอใจในงานยงัช่วยสนบัสนุนใหพ้นกังานเกิดความรักความผกูพนัต่อองคก์ารในท่ีสุด 

3.3  ทฤษฎกีารลงทุน (Side-bet theory) 
  เบคเกอร์และคาร์เพอร์ (Becker and Carper1956)  ไดพ้ฒันาทฤษฎีมาจากกรอบ

แนวคิดเชิงแลกเปล่ียน (Exchange)หรือท่ีเรียกวา่Reward-cost notation ท่ีไดอ้ธิบายถึงเหตุผลท่ีบุคคล
เกิดความผกูพนัต่อส่ิงใดนั้น เน่ืองจากบุคคลไดล้งทุนลงแรง (Side-bet) ต่อส่ิงนั้น ๆ ไว ้ดงันั้นถา้หาก
บุคคลไม่มีความผูกพนัต่อส่ิงนั้นต่อไป บุคคลนั้นจะเกิดสูญเสียมากกว่าการผกูพนัเอาไว ้การลงทุน
ในบางลกัษณะบางกิจกรรมจะแปรผนัตามระยะเวลา หมายถึง คุณค่าของส่ิงท่ีลงทุนไปจะมีมูลค่า 
เพิ่มข้ึนตามระยะเวลาท่ีได้เสียไปในเร่ืองนั้น ๆ เช่น อายุการท างานในองค์การ ยิ่งนานเท่าใดก็จะ       
ท  าให้เกิดการสะสมทรัพยากรท่ีจะได้รับการจา้งงานขององค์การมากข้ึน ทั้งในรูปของเงินเดือน 
สวสัดิการและอ านาจหนา้ท่ี หรือส่ิงที่ได้ลงทุนไปในรูปของก าลงักายและก าลงัใจ ดงันั้นบุคคล
ที่ท  างานอยู ่กบัองค์การนานย่อมตดัสินใจลาออกจากองค์การได้ยากล าบากกว่าคนท่ีท างานกับ
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องคก์รมาไม่นาน เพราะจะตอ้งพิจารณาถึงวา่ ถา้หากลาออกไปก็เท่ากบัวา่การลงทุนท่ีไดส้ะสมไวก้บั
องคก์ารยอ่มสูญเสียไปดว้ย ซ่ึงอาจจะไม่คุม้ค่ากบัผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บจากองคก์รใหม่ 

ทฤษฎีน้ีจะเห็นไดว้า่พนกังานที่ปฏิบตัิงานกบัองคก์ารมาเป็นเวลานาน หมายถึง
พนกังานท่ีไดล้งทุนลงแรงไปกบัองคก์ารเป็นเวลานาน ยอ่มหวงัผลตอบแทนท่ีไดจ้ากองคก์าร ไม่วา่จะ
เป็น ดา้นสวสัดิการท่ีเพิ่มข้ึนตามอายุการปฏิบติังาน โบนสั รางวลัการปฏิบติังานนานรวมถึงรายได้
ต่อเดือนท่ีเพิ่มข้ึน เป็นตน้ ซ่ึงทั้งหมดน้ีอาจมีผลต่อความผกูพนัของพนกังานและส่งผลให้พนกังานอยู่
ปฏิบติังานกบัองคก์ารต่อไป  

จากการทบทวนทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ารดงักล่าว จะเห็นไดว้า่
สามารถน ามาประยุกต์ใช้ประกอบในการเสริมสร้างความรู้สึกท่ีดีและทศันคติท่ีดีของพนักงาน
ในการท างานโดยมุ่งหวงัให้เกิดความพึงพอใจ และเพิ่มระดบัความพึงพอใจจนเกิดเป็นความรัก
ความผูกพนัต่อองค์การ ป้องกนัการเกิดความไม่พึงพอใจในงานและมีความรู้สึกว่าตนเองมี
ความส าคญัและเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร เกิดการทุ่มเทก าลงักายและใจในการท างานอยา่งเต็มก าลงั
ความสามารถ ซ่ึงจะท าใหอ้งคก์ารสามารถด าเนินกิจการและนโยบายดา้นต่างๆไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ
และบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้

การศึกษาความผกูพนัต่อองค์การของพนกังานโรงพยาบาลเซนตเ์มร่ี ผูว้ิจยัไดน้ า
แนวคิดของ สเตียร์ (Steers 1977) มาประยกุตใ์ชใ้นการก าหนดกรอบค าถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล
และปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ร่วมกบัใชแ้นวคิดของ เอออน ฮีวิต (Aon Hewitt 2012) เพื่อก าหนดค าถาม
เก่ียวกบัปัจจยัการปฏิบติังานไดแ้ก่ ลกัษณะงานและส่ิงสนบัสนุน โอกาสที่เอ้ือต่อความกา้วหนา้
ในงาน คุณภาพชีวิตการท างาน ระเบียบปฏิบติัขององคก์าร รางวลัและค่าตอบแทน และความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคล รวมถึงแบบสอบถามเกี่ยวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานโรงพยาบาล
เซนต์เมร่ีทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ การพูดถึงองค์การในทางบวก การแสดงความปรารถนาอย่างแรงกลา้
ในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ และการทุ่มเทและอุทิศตน นอกจากน้ีผูว้ิจยัยงัไดก้ าหนดกรอบ
ค าถามโดยประยกุตใ์ชท้ฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์ท่ีพิจารณาถึงความตอ้งการพื้นฐาน
ตามล าดบัขั้น รวมถึงปัจจยักระตุน้ท่ีท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างานและปัจจยัค ้ าจุนเพื่อป้องกนั      
การเกิดความรู้สึกไม่พอใจในงานตามทฤษฎีแรงจูงใจของเฟรด เดอริค เฮิร์สเบิร์ก และทฤษฎีการลงทุน
มาใช้เพื่อให้แบบสอบถามการวิจยัมีความครอบคลุมตามวตัถุประสงค์ท่ีตอ้งการศึกษา 
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4. โรงพยาบาลเซนต์เมร่ี 
 

4.1  ความเป็นมาของโรงพยาบาล 
 โรงพยาบาลเซนตเ์มร่ี นครราชสีมา ก าเนิดจากเซนตเ์มร่ีคลินิกซ่ึงบาทหลวงมารีอุส 

เบรย ์มิชชันนารีชาวฝร่ังเศสได้มองเห็นความจ าเป็นของการเปิดคลินิก เพื่อรักษาคนไข ้โดยเปิด
เซนต์เมร่ีคลินิก ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2501 ได้พฒันากา้วหน้าข้ึนพร้อมกบัความตอ้งการท่ีจะตอ้งมีเตียง
บริการรักษาผูเ้จบ็ป่วย จึงไดข้ยายกิจการเป็นโรงพยาบาลในปี พ.ศ.2515 และเปิดให้บริการอยา่งเป็น
ทางการเม่ือวนัท่ี 1 มิถุนายน 2517 ตลอดระยะเวลาท่ีให้บริการไดรั้บความไวว้างใจจากประชาชน
มากข้ึนเป็นล าดบั คณะกรรมการอ านวยการโรงพยาบาลจึงอนุมติัให้ด าเนินการก่อสร้างอาคารขนาด 
10 ชั้นข้ึนในปี พ.ศ. 2542  

 โรงพยาบาลเซนต์เมร่ี เป็นโรงพยาบาลเอกชนที่ไม่มุ่งผลประโยชน์ส่วนตน
บริหารงานโดยคณะบาทหลวงมิซังโรมนัคาทอลิก สังฆมณฑลนครราชสีมา โรงพยาบาลมีความ
ตั้งใจแน่วแน่ท่ีมุ่งให้บริการดา้นสุขภาพแก่ประชาชนในจงัหวดันครราชสีมา และจงัหวดัใกลเ้คียง 
ภายใตป้รัชญาว่า “เรารักท่าน”และได้พฒันาต่อเน่ืองมาเป็นล าดบั จนได้รับการรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาล HA (Hospital Accreditation) จากสถาบนัรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (องคก์ารมหาชน) 
ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2551ถึงปัจจุบนั 

4.2  วสัิยทัศน์ พนัธกจิ ค่านิยม และสมรรถนะหลกัของโรงพยาบาล  
   4.2.1  วิสัยทัศน์ 

 มุ่งมัน่ในการเป็นผูน้ าในเขตจงัหวดันครราชสีมาและจงัหวดัใกลเ้คียงในดา้น
บริการสุขภาพกบัผูป่้วยเบาหวาน กุมารเวชและผูป่้วยจกัษุอย่างมีคุณภาพตามมาตรฐานสากล
ดว้ยความรักและเมตตา 

   4.2.2  พนัธกจิ 
 1) ด้านการดูแลรักษา คือ ส่งเสริม ป้องกนั ดูแลรักษาและฟ้ืนฟูสุขภาพ

อยา่งต่อเน่ืองดว้ยความรัก 
 2) ด้านบริหารจัดการ คือ พฒันาระบบการบริหารจดัการ ทรัพยากรการบริหาร

ทุกดา้น ตามหลกัธรรมาภิบาล โดยเน้นระบบคุณภาพและมาตรฐานโรงพยาบาล ส่งเสริมพฒันา
คุณภาพชีวติและศกัด์ิศรีความเป็นมนุษยท่ี์เอ้ือให้เกิดความร่วมมือและรับผดิชอบต่อสังคม 
  3) ด้านการอภิบาล  คือ อภิบาลจิตใจและจิตวิญญาณควบคู่กบัร่างกาย
โดยยดึจิตตารมณ์ความรักและเมตตาธรรม 
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  4.2.3 ค่านิยมหลัก 
             ค่านิยมหลกั หมายถึงคุณลกัษณะพึงประสงค์ของบุคลากรโรงพยาบาล
เซนตเ์มร่ี ท่ีแสดงพฤติกรรมออกมา สามารถสังเกตและวดัได ้ซ่ึงมี 6 ประการ ดงัน้ี 

 1) พฤติกรรมบริการเป็นเลิศ (Service Behavior Excellence)  หมายถึง 
พฤติกรรมท่ีดีของทุกคนในองคก์รท าใหเ้กิดภาพลกัษณ์ท่ีดี สร้างความประทบัใจใหก้บัผูรั้บบริการ 

 2) ความซ่ือสัตย์ (Integrity)  หมายถึง ความสัตยจ์ริง ความซ่ือตรง  
ความตรงไปตรงมา 

 3) การส่ือสารมีประสิทธิภาพ (Communications)  หมายถึง การส่ือสาร ท่ีเป็น
กลยทุธ์ หรือกระบวนการ หรือเคร่ืองมือท่ีจะน าไปสู่ความเขา้ใจในการติดต่อและท างานร่วมกนัของ
บุคคลในองคก์ร เพื่อบรรลุเป้าหมายและประสบผมส าเร็จ 

 4) ลูกค้า/ผู้ป่วยเป็นศูนย์กลาง (Patient Focus)  หมายถึง การรับฟังและการ
ตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ 

 5) พัฒนากระบวนการอย่างต่อเน่ือง (Continuous Process Improvement)
หมายถึง การปรับปรุงการท างานเพื่อตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ตลอดเวลา 

 6) ท างานเป็นทีม (Team Work)  หมายถึง กลุ่มของบุคคลท่ีรวมกนัเป็นกลุ่ม
ซ่ึงท างานดว้ยกนัดว้ยความมุ่งมัน่ท่ีจะไปใหถึ้งเป้าหมายเดียวกนั   
 4.2.4 สมรรถนะหลักขององค์การ 
             โรงพยาบาลเซนตเ์มร่ี เป็นโรงพยาบาลทัว่ไป ให้การดูแลรักษาผูป่้วยครบใน
สาขาหลกั คือ อายุรศาสตร์ ศลัยศาสตร์ ศลัยศาสตร์ออโธปิดิสค์ กุมารเวช สูติ -นรีเวช และมุ่งเน้น         
ท่ีจะให้การดูแลผูป่้วย กลุ่มจกัษุ เบาหวาน และกุมารเวชให้โดดเด่นข้ึนมา เพื่อให้บรรลุพนัธกิจ 
วสิัยทศัน์ ขององคก์ร  

4.3 ผงัการบริหารโรงพยาบาลเซนต์เมร่ี 
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ภาพท่ี 2.1  ผงัการบริหารโรงพยาบาลเซนตเ์มร่ี 
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5. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง  
  

ผูท้  าการศึกษาได้ทบทวนและรวบรวมงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผูกพนัต่อองค์การ
ของพนกังาน ทั้งในและต่างประเทศ ดงัน้ี 

ศุกลรัตน์  ต๊ะวิชยั (2544)  ศึกษาปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลล าปาง พบว่าความผูกพนัต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดบัสูง ปัจจยั
ส่วนบุคคลในดา้นอาย ุสถานภาพการสมรส ระยะเวลาปฏิบติังาน ในองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร ส่วนเพศและวุฒิการศึกษาพบวา่ ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความยึดมัน่
ผกูพนัต่อองคก์าร ส่วนปัจจยัในดา้นลกัษณะงาน ประสบการณ์ในการปฏิบตัิงาน มีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

รุจี  อุศศิลป์ศกัด์ิ (2546)  ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลและคุณภาพชีวิต
ในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ในอ าเภอเมือง
จงัหวดัเชียงใหม่  ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุ ระยะเวลาท่ีท างานในองคก์าร ระดบั
เงินเดือนท่ีไดรั้บ มีความสัมพนัธ์ทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติกบัความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร
โดยรวม ส่วนปัจจยัเร่ืองคุณภาพชีวิตในการท างานไดแ้ก่ รายไดแ้ละค่าตอบแทน การพฒันาศกัยภาพ 
ความกา้วหนา้ดา้นสังคมสัมพนัธ์ ลกัษณะการบริหาร ความภูมิใจในองคก์าร และความมัน่คงในงาน 
มีความสัมพนัธ์ทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม 

สนทยา  เรืองปัญโญ (2548)  ศึกษาความพึงพอใจในงานและความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม่ พบวา่ พยาบาลวชิาชีพมีความพึงพอใจในงาน
และความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง พยาบาลวิชาชีพท่ีมีอายุการท างานและสถานภาพ
การสมรสท่ีต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

พรรัตน์ แกว้จนัทร์ทอง (2550) ศึกษาปัจจยัที่มีผลต่อความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของ
องค์การ: กรณีศึกษา บริษทัโกลบอล ยูทิลิต้ี เซอร์วิส จ ากดั พบว่าปัจจยัที่มีผลต่อความรู้สึกเป็น
ส่วนหน่ึงขององค์การไดแ้ก่ นโยบายการบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงานบรรยากาศการท างาน เงินเดือนและสวสัดิการ ความมัน่คงในการท างาน ความส าเร็จในการ
ท างาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ความรับผิดชอบความกา้วหนา้ในการท างาน ความเจริญกา้วหน้า
ในอาชีพและภาพลกัษณ์ของบริษทั 

สันตฤ์ทยั ล่ิมวีรพนัธุ (2550) ศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารกรณีศึกษา บริษทัระยอง
เพียวริฟายเออร์จ ากดั (มหาชน) พบวา่ ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง
และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นองคก์ารเป็นท่ีพึ่งได ้พนกังนมีความผกูพนัสูงสุด รองลงมา
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เป็นดา้นสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานและด้านภาวะผูน้ า และพบว่าพนกังาน       
มีความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นบรรทดัฐานทางสังคมอยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด รองลงมาคือความผกูพนั
ต่อองคก์ารในดา้นจิตใจและดา้นความต่อเน่ืองตามล าดบั 

ปรียาวดี  ผลเอนก (2551)  ศึกษาระดบัความผูกพนัในองคก์ารท่ีมีผลต่อระดบัแรงจูงใจ
ในการท างานของพนักงานระดบัปฏิบตัิการในองค์การ: กรณีศึกษาบริษทั Proctor & Gamble 
Manufacturing (Thailand) พบวา่ ความผกูพนัในองคก์ารดา้นระยะเวลาการท างาน รางวลัท่ีไดรั้บ
จากการท างาน การเล่ือนต าแหน่ง การหมุนเปล่ียนงาน วฒันธรรมองค์การมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจ         
ในการท างานและมีความสัมพนัธ์อยูใ่นทิศทางเดียวกนัคือ ระดบัแรงจูงใจในการท างานสูงจะมีระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารสูง  

สุนนัท ์ สิริลอ้สกุลเพชร (2551)  ศึกษาความผกูพนัต่อองคก์าร: ศึกษาเฉพาะกรณีพนกังาน
ธนาคารนครหลวงไทยจ ากดั (มหาชน) สานกังานใหญ่ พบวา่ ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั
ต่อองค์การได้แก่ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน นโยบายข้อบงัคบัและขั้นตอนในการปฏิบตัิงาน 
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั การรับรู้ความส าคญัของตนเองท่ีมีผลต่อองคก์าร ทศันะต่อเพื่อนร่วมงานและ
องค์การ รางวลัค่า ตอบแทนและสวสัดิการ และการได้รับการพฒันาความรู้และความสามารถ 

ปภาวดี  เหล่าพาณิชยเ์จริญ (2553)  ท าการศึกษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาล
วชิาชีพโรงพยาบาลรามาธิบดี พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง ร้อยละ 
61.9 ระดบัปานกลางร้อยละ 37.1  

รุ่งมาสิก (2553)  ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่องานของเจา้หน้าท่ีโรงพยาบาล
นภาลยั อ าเภอบางคนที จงัหวดัสมุทรสงคราม พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความผกูพนัต่องานระดบัสูง และ
ปัจจยัดา้นการบริการท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่องานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติได้แก่ ด้าน
ความมัน่ใจในการท างาน ด้านการบริการที่มุ่งเน้นลูกคา้และด้านบรรยากาศในการให้บริการ 
ส าหรับปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อระดบัความผกูพนัต่องานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติไดแ้ก่ อาย ุ
ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือนท่ีไดรั้บจากองคก์ารและประเภทสายงาน 

ณัฐวุฒิ  วิทิตปริวรรต (2553)  ศึกษาความผูกพนัต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ
ศูนยศ์รีพฒัน์ คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความผกูพนัต่อองคก์าร
อยูใ่นระดบัปานกลาง ปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบัความผูกพนัต่อองค์การอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติไดแ้ก่ 
ปัจจยัดา้นความมัน่ใจของพนกังานในการท างาน บรรยากาศขององคก์ารในการให้บริการลูกคา้ทศันคติ
ของพนักงานต่อการให้ความส าคญัแก่ลูกคา้ สถานภาพการสมรสของพนักงาน อายุการท างาน
และอายขุองพนกังาน ในขณะท่ีระดบัการศึกษาและระดบัรายได้ไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร
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สันติ  กรัณยไพบูลย ์(2555)  ท าการศึกษา ปัจจยัท่ีมีผลต่อความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การ
ของบุคลากรสายสนบัสนุนท่ีมหาวิทยาลยัแห่งหน่ึงในจงัหวดัขอนแก่น พบว่าความยึดมัน่ผูกพนั
ต่อองคก์ารโดยรวมของบุคลากรอยูใ่นระดบัสูง และปัจจยัท่ีมีผลต่อความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของ
บุคลากรไดแ้ก่ ความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งพิงได ้ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ทศันคติต่อองคก์าร
อาย ุความทา้ทายของงาน การรับรู้เก่ียวกบัการปฏิรูประบบราชการต่อการเปล่ียนแปลงขององคก์าร
และระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองคก์าร 

ทิพวลัย ์ จนัทร์เสม (2556)  ท าการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาล
วิชยัเวชอินเตอร์เนชัน่แนล จงัหวดัสมุทรสาคร พบว่าความผูกพนัต่อองค์การในภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก ผลการเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรพบวา่ เม่ือจ าแนกตามคุณลกัษณะ
ส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพการสมรส และระยะเวลาในการปฏิบติังานมี
ระดบัความผูกพนัต่อองค์การไม่แตกต่างกนั ยกเวน้ระดบัรายได้ท่ีแตกต่างกันมีความผูกพนัต่อ
องคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ชาง, ชิ และเหมา (Chang H.T, Chi N.W. and Miao M.C. 2006)  ศึกษาความสัมพนัธ์
ระหวา่งความผกูพนัต่อองคก์าร ความผกูพนัต่อวชิาชีพกบัความตั้งใจท่ีจะออกจากองคก์ารและความ
ตั้งใจท่ีจะออกจากวชิาชีพในพยาบาล โดยศึกษาในโรงพยาบาลท่ีไตห้วนัจ านวน 30 แห่ง พบวา่ความ
ผกูพนัต่อองคก์ารท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสังคม (Normative Organizational Commitment) ยิ่งมาก
พนกังานจะมีความตั้งใจท่ีจะลาออกต ่า  และพบว่าความผูกพนัต่อวิชาชีพเพราะใจรัก (Affective 
Occupational Commitment) ยิ่งมาก พนกังานจะมีความตั้งใจท่ีจะลาออกในระดบัต ่า 

เพอร์ริน (Perrin2008) ไดส้ ารวจพนกังานจากองคก์ารต่าง ๆ จาก 18 ประเทศทัว่โลก 
จ านวนทั้งส้ิน 90,000 คน โดยศึกษาวา่มีปัจจยัใดบา้งท่ีสร้างความรู้สึกผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร 
ผลการศึกษาพบวา่มีหลายปัจจยั ดงัน้ี 

1. ผูบ้ริหารระดบัสูงมีความใส่ใจ และสนใจ ในเร่ืองความเป็นอยูข่องพนกังาน  
2. มีการพฒันาทกัษะท่ีเป็นจุดอ่อนในผลงานของปีท่ีผา่นมา  
3. องคก์ารมีช่ือเสียงในเร่ืองความรับผดิชอบต่อสังคมภายนอก 
4. มีส่วนร่วมในการตดัสินใจในงานของหน่วยงานท่ีตนท าอยู ่
5. องคก์ารตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ไดอ้ยา่งรวดเร็ว  
6. ตั้งมาตรฐานของแต่ละบุคคลใหสู้งข้ึน 
7. มีโอกาสเจริญกา้วหนา้ในสายอาชีพ  
8. มีการมอบหมายงานท่ีทา้ทายและเป็นงานท่ีเพิ่มทกัษะและความสามารถ 
9. มีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัหวัหนา้งาน 
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10. สนบัสนุนความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานในทุกระดบั 
จากการศึกษาวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งทั้งในและต่างประเทศสามารถสรุปความสัมพนัธ์

ของปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งหรือมีผลต่อความผกูพนั ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคลตามแนวคิดของสเตียร์ (Steer 
1977) และปัจจยัการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ลกัษณะงานและส่ิงสนบัสนุน โอกาสท่ีเอ้ือต่อความกา้วหนา้
ในงาน คุณภาพชีวิตการท างาน นโยบายและระเบียบปฏิบติัขององคก์าร รางวลัและค่าตอบแทน และ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทั้ง 5 แนวคิด ท่ีไดท้บทวนมาแลว้ขา้งตน้ โดยผูว้ิจยั
ไดน้ าแนวคิดของ อิออนฮีวิต (Aon Hewitt2012) เป็นแนวคิดหลกัในการท าการศึกษาความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานโรงพยาบาลเซนตเ์มร่ี จงัหวดันคราชสีมา 
 



บทที ่3 

วธีิด ำเนินกำรศึกษำ 
  
 

การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเชิงพรรณนา (Descriptive study) โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ
ศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานโรงพยาบาลเซนตเ์มร่ี ซ่ึงมีวธีิด าเนินการศึกษา ดงัน้ี 

 
1. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

 
1.1  ประชำกรที่ใช้ในกำรศึกษำ คือ พนกังานท่ีบรรจุเป็นพนกังานประจ าทุกระดบั 

ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลเซนตเ์มร่ียกเวน้ผูบ้ริหารระดบัสูง จ านวน 683 คน 
1.2  กลุ่มตัวอย่ำงทีใ่ช้ในกำรศึกษำคือ พนกังานท่ีบรรจุเป็นพนกังานประจ าโดยค านวณ

ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งจากจ านวนประชากรทั้งหมด 
  1.2.1  การค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่าง  โดยใชสู้ตรการค านวณของเครซ่ีและมอร์แกน 
(Krejcie and Morgan 1970) 
 

 𝑛 =
𝜒2𝑁𝑝(1−𝑝)

𝑒2(𝑁−1)+𝜒2𝑝(1−𝑝)
 

 

n  = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการศึกษา 
N  = ขนาดของประชากรทั้งหมด 683 คน 
e   = ระดบัความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่งท่ียอมรับได ้5%  
2= ค่าไคสแควร์ท่ี df  = 1 และระดบัวามเช่ือมัน่ 95% (2=3.841) 
𝑝  = สัดส่วนของลกัษณะท่ีสนใจในประชากร ก าหนดให ้= 0.5 
ไดจ้  านวนตวัอยา่งทั้งหมดท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีเท่ากบั 246 คน 

  1.2.2  การสุ่มกลุ่มตัวอย่าง  ประกอบดว้ยขั้นตอน ดงัน้ี 
1)  การสุ่มแบบแบ่งช้ัน (Stratified Random Sampling)  โดยจ าแนกพนกังาน

ออกเป็นชั้นตามฝ่ายการบริการเพื่อหาจ านวนตวัอยา่งในแต่ละฝ่าย ดงัสูตรการค านวณ (บุญธรรม 
กิจปรีดาบริสุทธ์ิ 2549, น. 116) 
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 ค  านวณหาจ านวนกลุ่มตวัอยา่งตามสัดส่วนโดยจ าแนกตามฝ่ายการ
บริการ จะไดจ้  านวนพนกังานท่ีศึกษาในแต่ละฝ่าย ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 3.1 ขนาดตวัอยา่งของพนกังานท่ีศึกษา 
 

ฝ่ำยบริกำร จ ำนวนพนักงำนทั้งหมดในฝ่ำย (N) จ ำนวนพนักงำนที่ศึกษำ (n) 
ฝ่ายการแพทย ์
ฝ่ายการพยาบาล 
ฝ่ายบริการทางการแพทย ์
ฝ่ายบริการทัว่ไป 
ฝ่ายการเงินและทรัพยสิ์น 
งานบริการส่วนหนา้ 
ส านกัผูบ้ริหาร 
ฝ่ายอภิบาล 
ศูนยคุ์ณภาพ 

30 
320 
70 

128 
62 
4 

63 
3 
3 

11 
115 
25 
46 
22 
2 

23 
1 
1 

รวม 683 246 

   
2) สุ่มตัวอย่างพนักงานในแต่ละช้ันตามฝ่ายบริการด้วยวิธีการสุ่มอย่างง่าย 

(Simple random sampling) จ านวน 9 ฝ่าย เพื่อแจกแบบสอบถามให้ไดจ้  านวนพนกังานตามสัดส่วน
ในแต่ละฝ่าย ซ่ึงไดจ้  านวนพนกังานท่ีศึกษา ครบ 246 คน ดงัตารางท่ี 3.1 

 
2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรศึกษำ 
 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถามส าหรับพนกังานโรงพยาบาลเซนตเ์มร่ี
โดยแบ่งเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถำมเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล  ขอ้ค าถามมีลกัษณะเป็นแบบเลือกตอบ 
จ านวน 6 ขอ้ โดยผูว้จิยัไดศึ้กษาและประยกุตแ์นวคิดของ สเตียร์ ( Steers1977) มาใชใ้นการก าหนด

จ านวนพนกังานท่ีศึกษา (n) = จ านวนตวัอยา่งทั้งหมด  จ  านวนพนกังานในฝ่าย 
                                จ  านวนพนกังานทั้งหมด 



35 
 
ประเด็นค าถาม ประกอบดว้ย อาย ุเพศ สถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
และรายไดต่้อเดือน 

ส่วนที ่2 แบบสอบถำมควำมคิดเห็นเกีย่วกบัปัจจัยกำรปฏิบัติงำน  โดยประยกุตใ์ชแ้นวคิด 
ของเอออนฮีวิต (Aon Hewitt 2012) เป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม ประกอบดว้ยค าถาม
23 ขอ้ แบ่งเป็น 6 ดา้น ไดแ้ก่ 

1) ลกัษณะงานและส่ิงสนบัสนุน  จ านวน 3 ขอ้ 
2) โอกาสท่ีเอ้ือต่อความกา้วหนา้ในงาน จ านวน 4 ขอ้   
3) โอกาสท่ีเอ้ือต่อความกา้วหนา้ในงาน จ านวน 4 ขอ้ 
4) ระเบียบปฏิบติัขององคก์าร  จ  านวน 4 ขอ้ 
5) รางวลัและค่าตอบแทน   จ  านวน 4 ขอ้ 
6) ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  จ านวน 4 ขอ้ 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถำมควำมคิดเห็นเกี่ยวกับควำมผูกพันต่อองค์กำร  เพื่อวดัการ
แสดงออกถึงความผกูพนัท่ีมีต่อโรงพยาบาลเซนตเ์มร่ีโดยใชแ้นวคิดของ เอออนฮีวิต (Aon Hewitt 
2012) เป็นแนวทางในการตั้งประเด็นตั้งค  าถาม  ประกอบดว้ยค าถาม 18 ขอ้ แบ่งเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่  

1)  ด้านการพูดถึงองค์การในทางบวก (Say)  จ  านวน 7 ขอ้ 
2)  ด้านการแสดงความปรารถนาอย่างแรงกล้าในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ 

(Stay)  จ  านวน6 ขอ้ 
3)  ด้านการทุ่มเทและอุทิศตนอย่างเตม็ท่ี (Strive)  จ  านวน5 ขอ้ 
แบบสอบถามส่วนที่ 2 และ 3 เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า แบบลิเคิร์ต

(Likert scale) ชนิด 6 ระดบั โดยมีการเกณฑก์ารใหค้ะแนนดงัน้ี 
 

เกณฑ์กำรให้คะแนน คะแนน 
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1 
ไม่เห็นดว้ย 2 
ค่อนขา้งไม่เห็นดว้ย 3 
ค่อนขา้งเห็นดว้ย 4 
เห็นดว้ย 5 
เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 6 

 กำรแปลผล  ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัการปฏิบติังาน และความผกูพนั
ต่อองค์การของพนกังานโรงพยาบาลเซนต์เมร่ี แบ่งออกเป็น 6 ระดบั ด าเนินการตามสูตรต่อไปน้ี 
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ช่วงการวดั  = ค่าคะแนนสูงสุด – ค่าคะแนนต ่าสุด  =   6-1   =  0.83 
                                    จ  านวนชั้น                              6 
 

ช่วงคะแนน ระดับควำมคิดเห็น 
5.20-6.00    สูงมาก 
4.36 - 5.19    สูง 
3.52 -4.35    ค่อนขา้งสูง 
2.68 -3.51    ค่อนขา้งต ่า 
1.84 -2.67    ต ่า 
1.00-1.83    ต ่ามาก 

 

ส่วนที ่4 ค ำถำมเกีย่วกบัข้อเสนอแนะและแนวทำงในกำรเสริมสร้ำงควำมผูกพันต่อองค์กำร
ของพนักงำนโรงพยำบำลเซนต์เมร่ี พนกังานสามารถเขียนตอบไดอ้ยา่งอิสระ จ านวน 6 ขอ้ 

        การแปลผล คะแนนรวมของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัการปฏิบติังานจากค าถาม
ทั้งหมด 23 ขอ้ คะแนนรวมท่ีเป็นไปไดเ้ท่ากบั 23-138 คะแนน เม่ือแบ่งเป็นรายดา้น ไดแ้ก่ ลกัษณะงาน
และส่ิงสนบัสนุนจ านวน 3 ขอ้ คะแนนท่ีเป็นไปไดเ้ท่ากบั 3-18 คะแนน โอกาสท่ีเอ้ือต่อความกา้วหนา้
ในงานคุณภาพชีวิตการท างาน ระเบียบปฏิบติัขององคก์ารรางวลัและค่าตอบแทนและความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคลดา้นละ 4 ขอ้ คะแนนท่ีเป็นไปไดเ้ท่ากบั 4-24 คะแนน ดงัตารางท่ี 3.2 

 
ตารางท่ี 3.2 การแบ่งช่วงคะแนนแต่ละระดบัของความคิดเห็นเก่ียวกบัการปฏิบติังานของพนกังาน 
 โรงพยาบาลเซนตเ์มร่ี รายดา้นและภาพรวม 
 

ปัจจัยกำรปฏิบัติงำน 
ช่วงคะแนนแต่ละระดับ 

น้อย ปำนกลำง มำก 
ลกัษณะงานและส่ิงสนบัสนุน 3-7 8-12 13-18 
โอกาสท่ีเอ้ือต่อความกา้วหนา้ในงาน 4-10 11-17 18-24 
คุณภาพชีวติการท างาน 4-10 11-17 18-24 
ระเบียบปฏิบติัขององคก์าร 4-10 11-17 18-24 
รางวลัและค่าตอบแทน 4-10 11-17 18-24 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 4-10 11-17 18-24 
ภาพรวมความคิดเห็น 23-61 62-100 101-138 
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การแปลผลคะแนนรวมของความคิดเห็นเกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองค์การ
ของพนกังานโรงพยาบาลเซนต์เมร่ี จากขอ้ค าถามทั้งหมด 18 ขอ้ คะแนนรวมท่ีเป็นไปได ้เท่ากบั
18-108 คะแนน  เม่ือแบ่งเป็นรายด้าน ได้แก่ ด้านการพูดถึงองค์การในทางบวก 7 ขอ้คะแนนท่ี
เป็นไปได ้เท่ากบั 7-42 คะแนน ดา้นการแสดงความปรารถนาอย่างแรงกลา้ในการเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์าร 6 ขอ้ คะแนนที่เป็นไปไดเ้ท่ากบั 6-36 คะแนนและดา้นการทุ่มเทและอุทิศตนอยา่ง
เตม็ท่ี 5 ขอ้ คะแนนท่ีเป็นไปไดเ้ท่ากบั 5-30 คะแนน ดงัตารางท่ี 3.3 
 
ตารางท่ี 3.3 การแบ่งช่วงคะแนนแต่ละระดบัของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานโรงพยาบาล 
 เซนตเ์มร่ีรายดา้นและภาพรวม 
 

ควำมผูกพนัต่อองค์กำรของพนักงำน 
โรงพยำบำลเซนต์เมร่ี 

ช่วงคะแนนแต่ละระดับ 
น้อย ปำนกลำง มำก 

การพดูถึงองคก์ารในทางบวก 7-18 19-30 31-42 
การแสดงความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ในการเป็น
ส่วนหน่ึงขององคก์าร 

6-15 16-25 26-36 

การทุ่มเทและอุทิศตนอยา่งเต็มท่ี 5-13 14-22 23-30 
ภาพรวมความผกูพนัต่อองคก์าร 18-48 49-79 80-108 

 
3. กำรตรวจสอบคุณภำพของแบบสอบถำม 
  

การหาคุณภาพของแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนมาส าหรับการวจิยัน้ีประกอบดว้ย การหา
ความตรงและความเท่ียงของแบบสอบถาม ดงัน้ี 

3.1 กำรหำควำมตรงเชิงเนื้อหำ (Content Validity) โดยน าแบบสอบถามท่ีพฒันาข้ึน
ไปเสนอต่อผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา ความถูกตอ้ง ความชดัเจน
ของขอ้ค าถามไดค้่าดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามและวตัถุประสงค์ (Item–Objective 
Congruence Index; IOC) เท่ากบั 0.97 

3.2 กำรตรวจสอบควำมเที่ยงของแบบสอบถำม (Reliability)  โดยน าแบบสอบถาม
ท่ีผา่นการตรวจสอบจากผูเ้ช่ียวชาญ และปรับปรุงแกไ้ขแลว้ไปทดลองใช้เก็บขอ้มูลกบัพนกังานท่ี
ปฏิบติังานประจ าท่ีโรงพยาบาลเอกชนแห่งอ่ืน จ านวน 30 คน แลว้น าผลท่ีไดม้าวเิคราะห์หาค่าความ
เช่ือมัน่ ไดค้่าสัมประสิทธ์อลัฟ่าของคอนบราค (Conbrach’s alpha Coefficient) เท่ากบั 0.964 
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4. ตัวแปรทีใ่ช้ในกำรศึกษำ 
 

4.1  ตัวแปรต้น (Independent variables) 

  4.1.1  ปัจจัยส่วนบุคคล  ไดแ้ก่ 
1)  เพศ 
2)  อาย ุ 
3)  สถานภาพการสมรส  
4)  ระดับการศึกษา  
5)  ระยะเวลาปฏิบัติงาน  
6)  รายได้ต่อเดือน 

  4.1.2  ปัจจัยการปฏิบัติงาน  ไดแ้ก่ 
 1)  ลักษณะงานและส่ิงสนับสนุน 

 2) โอกาสท่ีเอือ้ต่อความก้าวหน้าในงาน 
 3)  คุณภาพชีวิตในการท างาน 
 4)  ระเบียบปฏิบัติขององค์การ 
 5)  รางวลัและค่าตอบแทน 
 6)  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

4.2  ตัวแปรตำม (Dependent variables) 
  ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานโรงพยาลเซนตเ์มร่ี  ประกอบดว้ย 

 4.2.1  ดา้นการพดูถึงองคก์ารในทางบวก 
 4.2.2  ดา้นการแสดงความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 
 4.2.3  ดา้นการทุ่มเทและอุทิศตน 

 
5. กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
  

ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้จิยัไดติ้ดต่อประสานงานและด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
ดว้ยตนเองตามขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 

5.1  ท าหนงัสือเสนอผูอ้  านวยการโรงพยาบาลเซนตเ์มร่ี เพื่อขออนุญาตท าการเก็บขอ้มูล 
5.2  ติดต่อประสานงานในการเก็บรวบรวมขอ้มูลกบัผูจ้ดัการฝ่ายและหัวหนา้แผนก

เพื่อช้ีแจงวตัถุประสงคแ์ละท าความเขา้ใจเก่ียวกบัการตอบแบบสอบถามแก่พนกังานท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง 
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ผา่นทางหวัหนา้แผนก  

5.3  ผูว้ิจยัแจกแบบสอบถามให้แก่พนกังานท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างในแต่ละฝ่าย จ านวน 
246 ฉบบัในเดือนมิถุนายน 2559 และรับแบบสอบถามคืนดว้ยตนเอง 

5.4  น าแบบสอบถามมาตรวจสอบความสมบูรณ์ของค าตอบก่อนน าไปวิเคราะห์ขอ้มูล
ทางสถิติในเดือนกรกฎาคม 2559 โดยไดรั้บแบบสอบถามคืนทั้งหมด จ านวน 246 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ
100 

 
6. กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 
 ผูว้ิจยัน าขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่งมาวิเคราะห์ตามระเบียบวิธีทางสถิติ 
โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี  

 6.1  ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถำม  วิเคราะห์โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา 
ไดแ้ก่ ความถ่ี และค่าร้อยละ 

 6.2  ระดับควำมคิดเห็นเกี่ยวกบัปัจจัยกำรปฏิบัติงำนและระดับควำมผูกพนัต่อองค์กำร
วเิคราะห์โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา  ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 
 6.3  ควำมสัมพนัธ์ของข้อมูลระดับนำมบัญญตัิ (Nominal scale)  วเิคราะห์โดยใชก้าร 

ทดสอบไคสแควร์(Chi-square test)  และการแสดงค่าสัมประสิทธ์ิความสัมพนัธ์ (Coefficient of 
association) โดยใชส้ัมประสิทธ์ิวีของคราเมอร์ (Cramer’s V)  คือ ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
สถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาปฏิบติังาน และรายไดต่้อเดือน กบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังาน โรงพยาบาลเซนตเ์มร่ี 
 6.4  ควำมสัมพนัธ์ของข้อมูลระดับช่วงมำตรำ (Interval scale)  วิเคราะห์โดยการหาค่า 
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สันเพื่อหาระดบัและทิศทางของความสัมพนัธ์ ไดแ้ก่ ปัจจยัการ
ปฏิบติังานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานโรงพยาบาลเซนตเ์มร่ี การแปลผลค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (เดชาวธุ  นิตยสุทธิ 2557, น. 61) 

 6.4.1  สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มีค่าระหวา่ง-1 ถึง +1 หรือ (-1≤ r ≤+1) 
 6.4.2  ทิศทางความสัมพนัธ์แสดงดว้ยเคร่ืองหมายของค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 

ถา้ r มีค่าเป็นบวก (+) หมายถึงตวัแปรทั้งสองมีสหสัมพนัธ์เชิงบวก หรือมี
ความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั 
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ถา้ r เป็นลบ (-)หมายถึงตวัแปรทั้งสองมีสหสัมพนัธ์เชิงลบ หรือมี
ความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงขา้มกนั 

 6.4.3  ค่าตวัเลขแสดงระดบัความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร มีค่า 0 ถึง 1ถา้ 
ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์เขา้ใกล ้1 แปลผลวา่ มีระดบัความสัมพนัธ์กนัสูง  
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เขา้ใกล ้0 แปลผลวา่มีระดบัความสัมพนัธ์กนัต ่า 
เกณฑก์ารแปลผลค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Bartz 1999, p. 184) 

 

ค่ำสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ ระดับควำมสัมพนัธ์ 
0.80 ≤ r <1.00   มีความสัมพนัธ์กนัสูงมาก 
0.60 ≤ r <0.80    มีความสัมพนัธ์กนัสูง 
0.40 ≤ r <0.60   มีความสัมพนัธ์กนัปานกลาง 
0.20 ≤ r <0.40   มีความสัมพนัธ์กนัต ่า 
0.00 ≤ r <0.20    มีความสัมพนัธ์กนัต ่ามาก 

 



บทที4่ 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 

 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานโรงพยาบาลเซนตเ์มร่ี 
ประชากรท่ีศึกษาคือ พนกังานท่ีไดรั้บการบรรจุเป็นพนกังานประจ าของโรงพยาบาลเซนตเ์มร่ี โดยใช้
แบบสอบถามและเก็บขอ้มูลระหว่างวนัท่ี 1-30 มิถุนายน 2559 ทั้งส้ิน 246 คน และได้รับคืน 246 
ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100โดยผูว้จิยัน าไปวเิคราะห์ทางสถิติและผลเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็น 6
ส่วน ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

ส่วนท่ี 1  ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  
ส่วนท่ี 2  ความคิดเห็นเก่ียวกบัการปฏิบติังานของพนกังานโรงพยาบาลเซนตเ์มร่ี 
ส่วนท่ี 3  ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานโรงพยาบาลเซนตเ์มร่ี 
ส่วนท่ี 4  ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
ส่วนท่ี 5  ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการปฏิบติังานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
ส่วนท่ี 6  ขอ้เสนอแนะดา้นการปฏิบติังานเพื่อเป็นแนวทางเสริมสร้างความผกูพนัต่อ

องคก์าร 

 
ส่วนที ่1  ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
 
 
 

ตารางท่ี 4.1 จ านวนและร้อยละของพนกังานโรงพยาบาลเซนตเ์มร่ี จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (n=246) ร้อยละ 
เพศ 

ชาย     
หญิง  

 
78 

168 

 
31.7 
68.3 

อายุ 
20-30 ปี 
31-40 ปี 
41-50 ปี 

 
66 
76 
85 

 
26.8 
30.9 
34.6 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (n=246) ร้อยละ 
51 ปีข้ึนไป 19 7.7 

สถานภาพการสมรส  
โสด 
สมรส  
หมา้ย,หยา่   
แยกกนัอยู ่

 
82 

139 
18 
7 

 
33.3 
56.5 
7.3 
2.8 

ระดับการศึกษา 
มธัยมศึกษาตอนตน้ 
มธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช.  
อนุปริญญา/ปวส.  
ปริญญาตรี 
สูงกวา่ปริญญาตรี 

 
35 
83 
16 

104 
8 

 
14.2 
33.7 
6.5 

42.3 
3.3 

ระยะเวลาปฏิบัติงาน 
≤10 ปี 
11-20 ปี 
21-30 ปี 

      ≥30 ปี 

 
116 
77 
44 
9 

 
47.15 
31.30 
17.89 
3.66 

รายได้ต่อเดือน 
≤10,000 บาท 
10,001 - 20,000  บาท 
20,001 - 30,000 บาท 
30,001- 40,000 บาท 
40,000  บาทข้ึนไป 

 
8 

168 
39 
24 
7 

 
3.3 

68.3 
15.9 
9.8 
2.8 

  
จากตารางท่ี 4.1  พบวา่พนกังานโรงพยาบาลเซนตเ์มร่ี มีอายุระหวา่ง 41-50 ปี มากท่ีสุด

ร้อยละ 34.6  รองลงมาเป็นกลุ่มอายุ 31-40 ปี ร้อยละ 30.9  และกลุ่มอายุ 20-30 ปี ร้อยละ 26.8 ส่วนมาก
เป็นเพศหญิง ร้อยละ 68.3 มีสถานภาพสมรส ร้อยละ 56.5 รองลงมามีสถานภาพโสด ร้อยละ 33.3      
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มีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรีมากท่ีสุด ร้อยละ 42.3 รองลงมาเป็นมธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. 
หรือเทียบเท่า ร้อยละ 33.7 มีระยะเวลาในการปฏิบติังานส่วนใหญ่ไม่เกิน 10 ปีร้อยละ 47.15 รองลงมา
เป็นกลุ่ม 11-20 ปี ร้อยละ 31.30 และ21-30 ปี ร้อยละ17.89 และเป็นผูมี้รายไดต่้อเดือน 10,001-20,000
บาท มากท่ีสุดร้อยละ 68.3 รองลงมาเป็นผูมี้รายได ้ 20,001-30,000 บาท ร้อยละ 15.9 และ 30,001-40,000 
บาท ร้อยละ 9.8 ตามล าดบั 

 
ส่วนที ่2  ความคดิเห็นเกีย่วกบัการปฏบิัติงานของพนักงานโรงพยาบาลเซนต์เมร่ี 
 
 ผูว้จิยัไดท้  าการวเิคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกบัการปฏิบติังานทั้ง 6 ดา้น คือ ลกัษณะงาน
และส่ิงสนบัสนุนโอกาสท่ีเอ้ือต่อความกา้วหน้าในงานคุณภาพชีวิตในการท างานระเบียบปฏิบติั  
ขององคก์ารรางวลัและค่าตอบแทน และความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ 
จ  านวน ร้อยละค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดงัแสดงในตารางท่ี 4.2 และตารางท่ี 1 
ในภาคผนวก ง 
 
ตารางท่ี 4.2 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของพนกังานโรงพยาบาลเซนตเ์มร่ี  
 จ  าแนกตามระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัการปฏิบติังานรายดา้นและโดยรวม (n=246) 
 

ปัจจัยการปฏิบัติงาน 
จ านวน 
(ร้อยละ) 

x̄ SD 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

ลกัษณะงานและส่ิงสนับสนุน 
นอ้ย (คะแนน 3-7) 
ปานกลาง (คะแนน 8-12)  
มาก (คะแนน13-18) 

 
0 (0) 

94 (38.2) 
152 (61.8) 

 
4.38 

 
.691 

 
สูง 

โอกาสทีเ่อือ้ต่อความก้าวหน้าในงาน 
นอ้ย (คะแนน 4-10) 
ปานกลาง (คะแนน 11-17) 
มาก (คะแนน 18-24) 

 
9 (3.7) 

126 (51.2) 
111 (45.1) 

 
4.05 

 
.891 

 
ค่อนขา้งสูง 

คุณภาพชีวติการท างาน 
นอ้ย (คะแนน 4-10) 
ปานกลาง (คะแนน 11-17) 

 
9 (3.7) 

117 (47.6) 

 
4.23 

 

 
.843 

 
ค่อนขา้งสูง 
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ตารางท่ี 4.2 (ต่อ) 
 

ปัจจัยการปฏิบัติงาน 
จ านวน  
(ร้อยละ) 

x̄ SD 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
มาก (คะแนน 18-24) 120 (48.8)    
ระเบียบปฏิบัติขององค์การ 

นอ้ย (คะแนน 4-10) 
ปานกลาง (คะแนน 11-17) 
มาก (คะแนน 18-24) 

 
8 (3.3) 

128 (52.0) 
110 (44.7) 

 
4.18 

 
.948 

 
ค่อนขา้งสูง 

รางวลัและค่าตอบแทน 
นอ้ย (คะแนน 4-10) 
ปานกลาง(คะแนน 11-17) 
มาก (คะแนน 18-24) 

 
18 (7.3) 

149 (60.6) 
79 (32.1) 

 
3.90 

 
.887 

 
ค่อนขา้งสูง 

ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
นอ้ย (คะแนน 4-10) 
ปานกลาง (คะแนน 11-17) 
มาก (คะแนน 18-24) 

 
19 (6.5) 

95 (38.6) 
135 (54.9) 

 
4.23 

 

 
.843 

 
ค่อนขา้งสูง 

ภาพรวมความคิดเห็น 
นอ้ย (คะแนน 23-61) 
ปานกลาง (คะแนน 62-100) 
มาก (คะแนน 101-138) 

 
9 (3.7) 

128 (52.0) 
109 (44.3) 

 
4.16 

 
.756 

 
ค่อนขา้งสูง 

 
 จากตารางท่ี 4.2 พบว่าระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัการปฏิบติังานของพนกังาน
โรงพยาบาลเซนตเ์มร่ีโดยรวมอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.16 เม่ือพิจารณารายดา้น
พบว่า ลกัษณะงานและส่ิงสนับสนุน มีระดบัสูง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.38 ส่วนโอกาสท่ีเอ้ือต่อ
ความกา้วหน้าในงาน คุณภาพชีวิตการท างาน ระเบียบปฏิบติัขององค์การ รางวลัและค่าตอบแทน 
และความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล มีระดบัค่อนขา้งสูง โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 4.05, 4.23, 4.18, 3.90 และ 
4.23 ตามล าดบั 
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ส่วนที ่3  ระดับความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานโรงพยาบาลเซนต์เมร่ี 
 

ผูว้ิจยัไดท้  าการวิเคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน
โรงพยาบาลเซนตเ์มร่ี ทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการพดูถึงองคก์ารในทางบวก ดา้นการแสดงความปรารถนา
อยา่งแรงกลา้ในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร และดา้นการทุ่มเทและอุทิศตนโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา
ได้แก่ จ  านวน ร้อยละ เฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดงัแสดงในตารางท่ี 4.3 และตารางท่ี 2 
ในภาคผนวก ง 
 

ตารางท่ี 4.3 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของพนกังานโรงพยาบาลเซนตเ์มร่ี 
 จ  าแนกตามความผกูพนัของต่อองคก์ารรายดา้นและโดยรวม (n=246) 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
จ านวน
(ร้อยละ) 

x̄ SD 
ระดับ 

ความผูกพนั 

การพูดถึงองค์การในทางบวก 
นอ้ย (คะแนน 7-18) 
ปานกลาง (คะแนน 19-30) 
มาก (คะแนน31-42) 

 
0 (0.0) 

77 (31.3) 
169 (68.7) 

 
4.81 

 
.685 

 
สูง 

การแสดงความปรารถนาอย่างแรงกล้า 
ในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ 

นอ้ย (คะแนน 6-15) 
ปานกลาง (คะแนน 16-25) 
มาก (คะแนน 26-36) 

 
 

0 (0.0) 
91 (37.0) 

155 (63.0) 

 
 

4.65 
 

 
 

.751 

 
 

สูง 

การทุ่มเทและอุทศิตนอย่างเต็มที ่
นอ้ย (คะแนน 5-13) 
ปานกลาง (คะแนน 14-22) 
มาก (คะแนน 23-30) 

 
0 (0.0) 

96 (39.0) 
150 (61.0) 

 
4.77 

 
.772 

 
สูง 

 

ภาพรวมความผูกพนัต่อองค์การ 
นอ้ย (คะแนน 18-48) 
ปานกลาง (คะแนน 49-79) 
มาก (คะแนน 80-108) 

 
0 (0.0) 

94 (38.2) 
152 (61.8) 

 
4.74 

 
.685 

 
สูง 
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จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานโรงพยาบาลเซนตเ์มร่ี
โดยรวมอยูใ่นระดบัสูงโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.74 เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่อยูใ่นระดบัสูงทั้งหมด 
ไดแ้ก่ การพดูถึงองคก์ารในทางบวกการแสดงความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ในการเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์ารและการทุ่มเทและอุทิศตนอยา่งเตม็ท่ี โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.81, 4.65 และ 4.77 ตามล าดบั 

 
ส่วนที ่4  ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน 
  โรงพยาบาลเซนต์เมร่ี 

 
การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์โดยการใช้ไคสแควส์ (Chi-square test) จะมีการจดัระดบั

ตวัแปรตาม คือ ระดบัความความผูกพนัต่อองค์การ แบ่งออกเป็น 6 ระดบั ได้แก่ ระดบัต ่ามาก ต ่า 
ค่อนขา้งต ่า ค่อนขา้งสูง สูง และสูงมาก  แต่เน่ืองจากจ านวนผูท่ี้ตอบแบบสอบถามให้ความคิดเห็น
ในระดบัต ่ามาก ต ่า และค่อนขา้งต ่ามีจ  านวนเป็นศูนย ์จึงน าไปยุบรวมกบัระดบัค่อนขา้งสูง เม่ือยุบรวม
แลว้จึงมี 3 ระดบั คือ เห็นดว้ยนอ้ย เห็นดว้ยปานกลาง และเห็นดว้ยมากตามล าดบั 

นอกจากน้ีจ าเป็นตอ้งยุบรวมตวัแปรตน้บางตวัในแต่ละแถวเพื ่อให้เป็นไปตาม
ขอ้ตกลงของการใชส้ถิติ คือกลุ่มที่มีจ  านวนนอ้ยหรือมีจ  านวนเป็นศูนย ์ไดแ้ก่ อายุ โดยกลุ่มที่อายุ
ต  ่ากว่า 20 ปี ยุบรวมกบักลุ่มอายุ 21-30 ปี สถานะภาพสมรสกลุ่มแยกกนัอยู่รวมกบักลุ่มหย่าร้าง/
หมา้ย ระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. รวมกบักลุ่มอนุปริญญา/ปวส. และกลุ่มสูงกว่า
ปริญญาตรีรวมกบักลุ่มระดบัปริญญาตรีระยะเวลาปฏิบตัิงานกลุ่มไม่เกิน 5 ปีรวมกบักลุ่ม6-10 ปี 
และกลุ่ม26-30 ปี และมากกว่า 30 ปี รวมกบักลุ่ม 21-25 ปี และกลุ่มรายไดต่้อเดือน ไม่เกิน10,000
บาทรวมกบักลุ่ม 10,001-20,000 บาท และกลุ่มรายไดม้ากกวา่ 40,000บาท รวมกบักลุ่มรายได ้ 30,001- 
40,000 บาท 

การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานโรงพยาบาลเซนต์เมร่ี ด้วยการทดสอบไคสแควส์ (Chi-square test)  และการแสดงค่า
สัมประสิทธ์ิความสัมพนัธ์ (Coefficient of association) โดยใชส้ัมประสิทธ์ิวีของคราเมอร์ (Cramer’s V) 
ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาปฏิบติังาน และรายไดต่้อเดือน      
ดงัแสดงในตารางท่ี 4.4 
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ตารางท่ี 4.4 ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
 โรงพยาบาลเซนตเ์มร่ี (n=246) 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

ระดบัความคดิเห็นเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
ของพนักงานโรงพยาบาลเซนต์เมร่ี 

เห็นด้วยน้อย 
จ านวน (ร้อยละ) 

เห็นด้วยปานกลาง 
จ านวน (ร้อยละ) 

เห็นด้วยมาก 
จ านวน (ร้อยละ)  df p-value 

เพศ       
ชาย 13(16.7) 56(71.8) 9 (11.5) 38.897     2 <0.001 
หญิง 89(53.0) 51(30.4) 28(16.7)    

อายุ       
21-30ปี 32 (48.5) 23 (34.8) 11 (16.7) 27.277  6    <0.001 
31-40 ปี 43 (52.4) 28 (40.2) 5 (7.3)    
41-50ปี 18 (21.2) 47 (55.3) 20 (23.5)    
51 ปีข้ึนไป 9 (47.4) 9 (47.4) 1(5.3)    

สถานภาพการสมรส       
โสด 43 (52.4) 33 (40.2) 6 (7.3) 9.349        4 0.053 
สมรส 51 (36.7) 61 (43.9) 27 (19.4)    
หยา่ร้าง/หมา้ย/ 
แยกกนัอยู ่

8 (32.0) 13 (52.0) 4 (16.0)    

ระดบัการศึกษา       
ม.ตอนตน้ 19 (54.3) 12 (34.3) 4 (11.4) 15.298        4 0.004* 
ม.ปลาย/ปวช./
ปวส./เทียบเท่า 

28 (28.3) 57 (57.6) 14 (14.1)    

ปริญญาตรีข้ึนไป 55 (49.1) 38 (33.9) 19(17.0)    

ระยะเวลาปฏิบตังิาน 
≤10 ปี 57 (49.1) 43 (37.1) 16 (13.8) 18.652 4 0.001 
11-20 ปี 30 (30.9) 29 (37.7) 18 (23.4)    
21 ปีข้ึนไป 15 (28.3) 35 (66.0) 3 (5.7)    

รายได้ต่อเดอืน (บาท) 
10,000 -20,000  61 (34.7) 79 (44.9) 36 (20.5) 22.911 4 <0.001 
20,001-30,000  19 (48.7) 19 (48.7) 1 (2.6)    
>30,000 ข้ึนไป            22 (71.0) 9 (29.0) 0 (0)    

*p-value < 0.01 



48 

 จากตารางท่ี 4.4 พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลา
ปฏิบติังาน และรายไดต่้อเดือน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
(p-value < 0.01) ยกเวน้สถานภาพการสมรส 
 
ตารางท่ี 4.5 ระดบัความสัมพนัธ์ ของปัจจยัส่วนบุคคลกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน     
 โรงพยาบาลเซนตเ์มร่ี 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
สัมประสิทธ์ิความสัมพนัธ์

(Cramer’s V) 
p-value ระดับความสัมพนัธ์ 

เพศ 0.398 <0.001 สัมพนัธ์กนันอ้ย 
อาย ุ 0.235 <0.001 สัมพนัธ์กนันอ้ย 
สถานภาพการสมรส 0.138 0.053 ไม่มีความสัมพนัธ์ 
ระดบัการศึกษา 0.176 0.004* สัมพนัธ์กนันอ้ย 
ระยะเวลาปฏิบติังาน 0.195 0.001 สัมพนัธ์กนันอ้ย 
รายไดต่้อเดือน 0.216 <0.001 สัมพนัธ์กนันอ้ย 
*p-value < 0.01 
 

จากตารางท่ี 4.5 พบว่าปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลา
ปฏิบติังาน และรายได้ต่อเดือน มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การในระดบัน้อย โดยมี
สัมประสิทธ์ิความสัมพนัธ์ เท่ากบั 0.398, 0.235, 0.176, 0.195 และ 0.216 ตามล าดบั ส่วนสถานภาพ
การสมรสพบวา่ไม่มีความสัมพนัธ์ 

 
ส่วนที ่5  ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัการปฏบิัติงานกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
  ของพนักงานโรงพยาบาลเซนต์เมร่ี 
 

การหาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตาม คือค่าเฉล่ียความคิดเห็น
เก่ียวกบัปัจจยัการปฏิบตัิงานไดแ้ก่ลกัษณะงานและส่ิงสนบัสนุน โอกาสที่เอ้ือต่อความกา้วหน้า
ในงานคุณภาพชีวิตการท างาน ระเบียบปฏิบติัขององคก์าร รางวลัและค่าตอบแทน และความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคล กบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน ไดแ้ก่ ดา้นการพูดถึงองคก์ารในทางบวก 
ดา้นการแสดงความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร และดา้นการทุ่มเทและ
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อุทิศตน ดว้ยการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์เพียร์สัน(Pearson product moment correlation coefficient) 
ดงัตารางท่ี 4.6 
 
ตารางท่ี 4.6 ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการปฏิบติังานกบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร 
 โรงพยาบาลเซนตเ์มร่ี  
 

ปัจจัยการปฏิบัติงาน 

ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน 
โรงพยาบาลเซนต์เมร่ี 

ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) 

ระดับความสัมพนัธ์ 

ดา้นลกัษณะงานและส่ิงสนบัสนุน .513*       สัมพนัธ์กนัปานกลาง 
ดา้นโอกาสท่ีเอ้ือต่อความกา้วหนา้ในงาน .757*       สัมพนัธ์กนัสูง 
ดา้นคุณภาพชีวติการท างาน .670*       สัมพนัธ์กนัสูง 
ดา้นระเบียบปฏิบติัขององคก์าร .736*       สัมพนัธ์กนัสูง 
ดา้นรางวลัและค่าตอบแทน .576*       สัมพนัธ์กนัปานกลาง 
ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล .637*       สัมพนัธ์กนัสูง 
*p < 0.01 
 

จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ปัจจยัการปฏิบติังานทั้งหมด ไดแ้ก่ ลกัษณะงานและส่ิงสนบัสนุน
โอกาสท่ีเอ้ือต่อความกา้วหนา้ในงาน คุณภาพชีวิตการท างาน ระเบียบปฏิบติัขององคก์าร รางวลัและ
ค่าตอบแทน และความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองค์การ
ของพนกังานโรงพยาบาลเซนต์เมร่ีอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ที่ระดบัp-value < 0.01 โดยพบว่า
โอกาสท่ีเอ้ือต่อความกา้วหนา้ในงานคุณภาพชีวิตการท างาน ระเบียบปฏิบติัขององคก์ารความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคล มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองค์การในระดบัสูงท่ีระดบั p-value < 0.01 ดว้ย
ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์ เท่ากบั .757, .670, .736 และ .637 ตามล าดบั ส่วนลกัษณะงานและส่ิง
สนบัสนุนและรางวลัและค่าตอบแทน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัปานกลาง
ท่ีระดบั p-value < 0.01 ดว้ยค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์ เท่ากบั .513 และ .576 ตามล าดบั 
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ส่วนที ่6  ข้อเสนอแนะด้านการปฏบิัติงานเพือ่เสริมสร้างความผูกพนัต่อองค์การ 
  ของพนักงานโรงพยาบาลเซนต์เมร่ี 
 

จากการตอบแบบสอบถามของพนกังาน โรงพยาบาลเซนตเ์มร่ี จ  านวน 246 คน มีผูต้อบ
แบบสอบถามในส่วนน้ี จ  านวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 39.02 โดยรวบรวมและสรุปจากพนกังาน
ท่ีเขียนตอบอย่างเป็นอิสระตามประเด็นค าถามแบบปลายเปิด ทั้ง 6 ด้าน ไดแ้ก่ ลกัษณะงานและ    
ส่ิงสนบัสนุน โอกาสท่ีเอ้ือต่อความกา้วหนา้ในงาน คุณภาพชีวติในการท างาน นโยบายและระเบียบ
ปฏิบติัขององคก์าร รางวลัและค่าตอบแทน และความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดงัตารางท่ี 4.7 
 
ตารางท่ี 4.7 ขอ้เสนอแนะดา้นการปฏิบติังานเพื่อเป็นแนวทางเสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์าร 
 ของพนกังานโรงพยาบาลเซนตเ์มร่ี (n=246) 

 

ประเด็นทีค่วรปรับปรุง ข้อเสนอแนะ 
จ านวน 
(ร้อยละ) 

ลกัษณะการท างาน 
และส่ิงสนับสนุน 
1. การจดัสรรทรัพยากร 
    ท่ีจ  าเป็นและเพียงพอ 
2. กระบวนการท างาน 
    ท่ีชดัเจนและเป็นระบบ 

 
 
- ควรมีการพิจารณาอตัราก าลงัใหมี้จ านวน 
   เหมาะสมกบัภาระงาน 
- ควรมีการมอบหมายงานท่ีชดัเจนและตรงตาม 
  หนา้ท่ี 
- ควรช้ีแจงลกัษณะงานในแต่ละต าแหน่งอยา่งชดัเจน 
  - ควรมีการส่งเวรต่อทุกคร้ังเม่ือเปล่ียนเวร 

 
 

29 (11.78) 
 

18 (7.31) 
7 (2.84) 
5 (2.03) 

โอกาสทีเ่อือ้ต่อ
ความก้าวหน้าในงาน 
1.โอกาสเติบโต 
    และกา้วหนา้ในงาน 
2.โอกาสเรียนรู้เพิ่มพนู 
    ทกัษะและพฒันาตนเอง 

 
 
- สนบัสนุนและใหโ้อกาสพนกังานระดบัปฏิบติัการ  
  หรือระดบัล่างใหมี้ความกา้วหนา้ในอาชีพ  
- ควรสนบัสนุนและส่งเสริมพนกังานในระดบัล่าง 
  ใหไ้ดรั้บการอบรมและพฒันาความรู้ความสามารถ 
- ไม่ควรสนบัสนุนเฉพาะระดบัหวัหนา้ 

 
 

39 (15.85) 
 

28 (11.38) 
 

8 (3.25) 
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ตารางท่ี 4.7 (ต่อ) 

 

ประเด็นทีค่วรปรับปรุง ข้อเสนอแนะ 
จ านวน 
(ร้อยละ) 

คุณภาพชีวติในการท างาน 
1. สถานท่ี 
 

 
- ควรส่งเสริมเร่ืองสถานท่ีส าหรับออกก าลงักาย  
   เช่น ห้องออกก าลงักาย 
- ควรจดัสถานท่ีส าหรับพกัผอ่นหยอ่นใจเพิ่ม 
  ส าหรับพนกังานท่ีวา่งเวน้จากการท างาน 

 
8 (3.25) 

12 (4.87) 
5 (2.03) 

ด้านนโยบาย ระเบียบ 
ปฏิบัติ ขององค์การ 
1. การส่ือสารภายใน 
    องคก์าร 

 

 
 
- ควรพฒันา เร่ืองการส่ือสารใหมี้ประสิทธิภาพ 
   ซ่ึงจะท าใหพ้นกังานใหค้วามร่วมมือท่ีดีกบัองคก์าร 
- ควรสนบัสนุนใหเ้กิดการประชุมแลกเปล่ียนความ  
   คิดเห็นและแกปั้ญหาในหน่วยงานอยา่งนอ้ย 1 คร้ัง/ 
   เดือน เพื่อส่ือสารใหพ้นกังานทุกคนทราบ 
- หวัหนา้งานควรมีการส่ือสาร นโยบาย ระเบียบ 
  ปฏิบติัต่างๆ และแผนปฏิบติัการใหพ้นกังาน 
  ในหน่วยงานทุกคนไดรั้บทราบ 
- ส่งเสริมใหมี้การส่ือสารแบบสองทางใหเ้ป็นรูปธรรม  
- หวัหนา้งานควรมีการมอบหมายงาน และมีการ  
 ติดตามงานในเวลาท่ีเหมาะสม 

 
 

52 (21.13) 
 

26 (10.56) 
 
 

30 (12.19) 
 
 

29 (11.78) 
6 (2.43) 

 

ด้านรางวลัและค่าตอบแทน  
1. สวสัดิการต่าง ๆ 
 

 
- องคก์ารควรพฒันาร้านคา้สวสัดิการ ร้านอาหาร 
  ใหมี้มาตรฐานและหลากหลาย 
- ควรพิจารณาวงเงินสวสัดิการส าหรับพนกังาน 
   และสวสัดิการครอบครัวพนกังานเพิ่มข้ึน  
   เน่ืองจากหากเจบ็ป่วยในงานควรไดรั้บการดูแลท่ีดี 

 
35 (14.22) 

 
30 (12.19) 
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ตารางท่ี 4.7 (ต่อ) 

 

ประเด็นทีค่วรปรับปรุง ข้อเสนอแนะ 
จ านวน 
(ร้อยละ) 

ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
1. บรรยากาศการท างาน 
    เป็นทีม 
 

 
- องคก์ารควรส่งเสริมใหมี้กิจกรรมหรือโครงการ 
  ท่ีพนกังานไดท้  าร่วมกนั เพื่อสร้างสัมพนัภาพอนัดี 
  ระหวา่ง หวัหนา้ กบัพนกังาน หรือระหวา่งพนกังาน 
  ดว้ยกนัเอง 
- ควรพฒันาและสนบัสนุนใหมี้การท างานเป็นทีม 

 
 

43 (17.47) 
 
 

40 (16.26) 
 
จากตารางท่ี 4.7 สามารถสรุปขอ้เสนอแนะเพื่อเป็นแนวทางเสริมสร้างความผกูพนัต่อ

องคก์ารของพนกังานโรงพยาบาลเซนต์เมร่ีไดว้่า ลกัษณะการท างานและส่ิงสนบัสนุนในเร่ืองการ
จดัสรรทรัพยากร พนกังานเสนอแนะวา่ควรมีการพิจารณาอตัราก าลงัให้เหมาะสมกบัภาระงาน ร้อยละ
11.78 และเร่ืองกระบวนการท างานเสนอแนะวา่ ควรมีการมอบหมายงานท่ีชดัเจนและตรงตามหนา้ท่ี 
ร้อยละ 7.31 นอกจากน้ียงัเสนอแนะวา่ควรช้ีแจงลกัษณะงานในแต่ละต าแหน่งงานอยา่งชดัเจนและ
มีการส่งต่อเวรทุกคร้ัง เม่ือเปล่ียนเวรร้อยละ 2.84 และ2.03 ตามล าดบั 

โอกาสท่ีเอ้ือต่อความกา้วหนา้ในงานในเร่ืองโอกาสเติบโตและกา้วหนา้ในงาน พนกังาน
เสนอแนะวา่ควรสนบัสนุนและให้โอกาสพนกังานระดบัปฏิบติัการหรือระดบัล่างให้มีความกา้วหน้า
ในอาชีพ ร้อยละ 15.85 ส่วนเร่ืองโอกาสเรียนรู้เพิ่มพูนทกัษะและพฒันาตนเอง พนกังานเสนอแนะวา่
ควรสนบัสนุนและส่งเสริมให้พนกังานระดบัล่างให้ไดรั้บการอบรมและพฒันาความรู้ความสามารถ 
ร้อยละ11.38 ไม่ควรสนบัสนุนเฉพาะระดบัหวัหนา้งาน 

คุณภาพชีวติการท างาน ในเร่ืองสถานท่ี พนกังานเสนอแนะวา่ควรส่งเสริมเร่ืองสถานท่ี
ออกก าลงักาย เช่น ห้องออกก าลงักาย ร้อยละ4.87 และควรจดัสถานท่ีส าหรับพกัผ่อนหย่อนใจ
เม่ือพนกังานวา่งเวน้จากการท างาน ร้อยละ 2.03 

นโยบาย ระเบียบปฏิบติั ขององค์การในเร่ืองการส่ือสารภายในองค์การ พนักงาน
เสนอแนะว่า ควรมีการพฒันาเร่ืองการส่ือสารให้มีประสิทธิภาพภาพมากข้ึนร้อยละ 21.13 ควร
สนบัสนุนให้เกิดการประชุมแลกเปล่ียนความคิดเห็นและแกปั้ญหาในหน่วยงานอยา่งนอ้ย 1 คร้ัง/
เดือน ร้อยละ 10.56 หวัหนา้งานควรมีการส่ือสารนโยบาย ระเบียบปฏิบติัต่าง ๆ และแผนปฏิบติัการ
ใหพ้นกังานในหน่วยงานทุกคนไดรั้บทราบ ร้อยละ12.19 นอกจากน้ียงัเสนอแนะวา่ควรส่งเสริมให้มี
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การส่ือสารแบบสองทางให้เป็นรูปธรรมมากข้ึน และหวัหน้างานควรมีการมอบหมายงานและติดตาม
งานในเวลาท่ีเหมาะสม ร้อยละ 11.78 และ 2.43 ตามล าดบั 

รางวลัและค่าตอบแทน ในเร่ืองสวสัดิการต่างๆ พนกังานเสนอแนะวา่ควรพฒันาร้านคา้
สวสัดิการให้มีมาตรฐานและหลากหลาย เพื่อเป็นทางเลือกแก่พนกังานและผูม้ารับบริการ ร้อยละ 
14.22 และควรพิจารณาวงเงินสวสัดิการส าหรับพนกังานและครอบครัวพนกังานเพิ่มข้ึน เน่ืองจาก
หากเจบ็ป่วยในงานควรไดรั้บการดูแลท่ีดี แต่สวสัดิการนอ้ยเกินไป ร้อยละ12.19 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ในเร่ืองบรรยากาศการท างานเป็นทีม พนกังานเสนอแนะวา่
องคก์ารควรส่งเสริมให้มีกิจกรรมหรือโครงการท่ีพนกังานไดท้  าร่วมกนั เพื่อสร้างสัมพนัธภาพท่ีดี
ระหว่างหัวหน้ากบัพนกังาน หรือพนกังานดว้ยกนัเอง ร้อยละ 17.47 และองค์การควรพฒันาและ
สนบัสนุนใหมี้การท างานเป็นทีมมากข้ึนร้อยละ 16.26 
 



 
 

บทที ่5 

สรุปอภิปรายผลและข้อเนอแนะ 

 
 

การศึกษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานโรงพยาบาลเซนตเ์มร่ี มีวตัถุประสงค์
เพื่อศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน และศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วน
บุคคลและปัจจยัการปฏิบติังาน กบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังาน ปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ 
อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพการสมรส ระยะเวลาการปฏิบติังาน และรายไดต้่อเดือน ปัจจยัการ
ปฏิบติังานไดแ้ก่ ลกัษณะงานและส่ิงสนบัสนุน โอกาสท่ีเอ้ือต่อความกา้วหน้าในงาน คุณภาพชีวิต
การท างาน ระเบียบปฏิบติัขององคก์าร รางวลัและค่าตอบแทน และความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล การ
ด าเนินการศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเชิงพรรณนา (Descriptive study) ท าการศึกษาในพนกังาน        
ที่ปฏิบตัิงานอยู่ในโรงพยาบาลเซนต์เมร่ี มีกลุ่มตวัอย่างในการศึกษาจ านวน 246 คน โดยใช้
แบบสอบถามเก็บรวบรวมขอ้มูล แลว้น าผลการศึกษามาวิเคราะห์ขอ้มูลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป 
โดยมีผลการศึกษาดงัน้ี 

1. สรุปผลการวจิยั 
2. อภิปรายผล 
3. ขอ้เสนอแนะ 

 
1. สรุปผลการวจิัย 
   

1.1  ระดับความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน โรงพยาบาลเซนต์เมร่ี โดยรวมพบวา่
ความความผกูพนัของพนกังานอยูใ่นระดบัสูง มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 4.74 เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่อยูใ่น
ระดบัใกลเ้คียงกนัทั้ง 3ดา้น คือ ดา้นการพดูถึงองคก์ารในทางบวก ดา้นการแสดงความปรารถนาอยา่ง
แรงกลา้ในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร และดา้นการทุ่มเทและอุทิศตนโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.81, 
4.65 และ 4.77 ตามล าดบั สามารถสรุปไดว้า่ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานโรงพยาบาล
เซนตเ์มร่ี อยูใ่นระดบัสูง 

1.2  ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
โรงพยาบาลเซนต์เมร่ี  พบว่า เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระเวลาปฏิบติังาน และรายได้ต่อเดือน 
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มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p-value <0.01) 
ยกเวน้ สถานภาพการสมรสท่ีพบวา่ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
 1.3  ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อองค์การของ 
พนักงานโรงพยาบาลเซนต์เมร่ี  พบวา่ ลกัษณะงานและส่ิงสนบัสนุน โอกาสท่ีเอ้ือต่อความกา้วหนา้
ในงานคุณภาพชีวิตการท างาน ระเบียบปฏิบติัขององคก์าร รางวลัและค่าตอบแทน และความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคล มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัระดบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานอย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติ (p-value < 0.01)โดยพบวา่โอกาสท่ีเอ้ือต่อความกา้วหนา้ในงาน ระเบียบปฏิบติั
ขององคก์าร และความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง 
ส่วนลกัษณะงานและส่ิงสนับสนุน และรางวลัและค่าตอบแทน มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องคก์ารระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p-value < 0.01) 

  
2. อภิปรายผล 
 

2.1  ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน โรงพยาบาลเซนต์เมร่ี  พบว่าระดบัความ 
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน โรงพยาบาลเซนตเ์มร่ี ดา้นการพูดถึงองคก์ารในทางบวก(Say) ดา้น
การแสดงความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร (Stay) และดา้นการทุ่มเทและ
อุทิศตน (Strive) อยู่ในระดับสูงทั้ง 3 ด้าน ทั้งน้ีความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานไม่ใช่ส่ิงท่ี
เกิดข้ึนเองจากตวัพนกังาน แต่หากเกิดจากส่ิงท่ีองคก์ารสร้างข้ึนโดยผา่นทางกิจกรรมต่างๆ ดา้นการ
บริหารทรัพยากรบุคคลท่ีเป็นส่วนหน่ึงของกลยทุธ์การดูแลรักษาพนกังาน (รุ่งโรจน์  อรรถานิทธ์ิ 2554) 
ซ่ึงโรงพยาบาลเซนต์เมร่ีได้ด าเนินการมาอย่างต่อเน่ือง โดยมีการปรับเปล่ียนและพฒันากิจกรรม  
ต่าง ๆ เพื่อส่งเสริมความรักความผูกพนัในองค์การ  โดยเฉพาะการบริหารค่าจา้งค่าตอบแทนของ
พนกังาน โดยมีการประเมินผลงาน การก าหนดตวัช้ีวดัผลงานหลกั รวมถึงการน าปัจจยัการประเมิน
อ่ืนๆ มาใช้ โดยเน้นการสร้างความพึงพอใจให้แก่พนักงาน และเช่ือมโยงกบัการจ่ายค่าตอบแทน 
การบริหารผลงานท่ีดี มีความถูกตอ้งจะน าไปสู่การบริหารค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม เพราะการบริหาร
ผลงานที่ไม่มีประสิทธิภาพ ไม่เป็นธรรม จะท าให้ความผูกพนัของพนกังานลดน้อยลงตามไปดว้ย 
อีกประการหน่ึงท่ีโรงพยาบาลได้พยายามปรับปรุงและพฒันามาอย่างต่อเน่ืองนั่นคือการพฒันา
เส้นทางความก้าวหน้าของพนักงาน (Career path) ให้มีความเหมาะสมมากยิ่งข้ึน นอกจากน้ียงัมี
กิจกรรมอ่ืนๆ ท่ีโรงพยาบาลไดพ้ยายามสนบัสนุนใหพ้นกังานมีคุณภาพชีวิตท่ีดี เช่น การออมเงินฝาก
ในรูปแบบสหกรณ์เครดิตยูเนียน สนับสนุนทุนการศึกษาบุตรพนักงาน และพนักงานผูป้ระสงค์
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ศึกษาต่อ สวสัดิการหอพกัราคาประหยดัส าหรับพนกังานบา้นไกล รวมถึงกิจกรรมฟ้ืนฟูจิตใจทั้งผูท่ี้
นบัถือศาสนาคริสตแ์ละศาสนาพุทธ  
  ส่ิงท่ีโรงพยาบาลได้ด าเนินการมาเหล่าน้ีเป็นการส่งเสริมให้พนักงานเกิดความ
ผูกพนัต่อองค์การโรงพยาบาล และมีความผูกพนัต่อองค์การอยู่ในระดบัสูง ถ้าพนักงานมีความ
ผูกพนัต่อองค์การในระดบัสูง จะแสดงออกโดยการพูดถึงองค์การในทางบวกให้เพื่อนร่วมงาน 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และผูม้ารับบริการฟัง มีการแสดงความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์าร และจะทุ่มเทอุทิศตนอยา่งเต็มท่ีในการสร้างผลงานท่ีดีท่ีสุดท่ีสามารถท าได ้เพื่อส่งเสริม
ความส าเร็จและบรรลุเป้าหมายขององคก์ารในท่ีสุด 

2.2  ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
โรงพยาบาลเซนต์เมร่ี 

   2.2.1  เพศ  มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานโรงพยาบาล 
เซนตเ์มร่ี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p-value < 0.01) ในระดบัน้อย แมจ้ะพบวา่มีหลายงานวิจยัท่ีแสดง
ให้เห็นว่าเพศไม่มีความสัมพนัธ์กบัผกูพนัต่อองค์การก็ตาม ทั้งน้ีก็ข้ึนอยูก่บัลกัษณะการท างานดว้ย
วา่เป็นงานลกัษณะใด รวมถึงเก่ียวขอ้งกบัระดบัความทะเยอทะยานและความตอ้งการทางดา้นการเงิน
ซ่ึงเพศหญิงมีความอดทน ท่ีจะท างานท่ีตอ้งใช้ฝีมือและงานท่ีตอ้งการความละเอียดอ่อนมากกว่าชาย 
(ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน์ 2553) และพบว่าเพศหญิงมีความผูกพนัต่อองค์การมากกว่าเพศชาย
เน่ืองจากมีความผกูพนัต่อกลุ่มมากกวา่ สถานภาพสมาชิกในองคก์ารจึงส าคญัและมีผลท าให้เพศหญิง
มีความตั้งใจท่ีจะเปล่ียนงานน้อย จึงมีความผูกพนัต่อองค์การมากกว่า (Steers 1977) 

  2.2.2  อายุ  มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานโรงพยาบาล 
เซนต์เมร่ี อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ (p-value < 0.01) ในระดบัน้อย ซ่ึงสอดคล้องกบัการศึกษาของ 
ศุกลรัตน์  ต๊ะวิชยั (2544) รุจี  อุศศิลป์ศกัด์ิ (2546) รุ่ง มาสิก (2553) และการศึกษาของณัฐวุฒิ  วิทิต
ปริวรรต (2553) ท่ีพบวา่อายมีุความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน นัน่คือพนกังาน
ท่ีมีอายมุากข้ึนจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารเพิ่มมากข้ึนดว้ย  อาจเน่ืองมาจากมีความคิดและความเขา้ใจ
องคก์ารมากข้ึน 

  2.2.3  สถานภาพการสมรส  ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การของ 
พนกังานโรงพยาบาลเซนตเ์มร่ี ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะการปฏิบติังานข้ึนอยู่เฉพาะตวับุคคล สถานภาพ
การสมรสของพนกังานจึงไม่มีผลต่อการปฏิบติังานในโรงพยาบาล ท าให้ปัจจยัดา้นสถานภาพการ
สมรสไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ 
เบญจมาภรณ์  นวลิมป์ (2546)  ท่ีพบวา่ลกัษณะส่วนบุคคล ดา้นสถานภาพการสมรสไม่มีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์าร  
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  2.2.4  ระดับการศึกษา  มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การของพนกังาน 
โรงพยาบาลเซนต์เมร่ี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (p-value<0.01) ในระดบัน้อย ทั้งน้ีเน่ืองมาจาก
โรงพยาบาลไดพ้ยายามส่งเสริมและสนบัสนุนให้พนกังานทุกคน ทุกระดบัการศึกษาเกิดความรัก 
ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยผา่นกิจกรรมต่างๆ ท่ีโรงพยาบาลจดัข้ึนเป็นประจ าทุกปี ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
การศึกษาของ รุ่ง  มาสิก (2553) ท่ีพบวา่ระดบัการศึกษามีผลต่อระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ
เจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาลนภาลยั จงัหวดัสมุทรสงคราม 

  2.2.5  ระยะเวลาการปฏิบัติงาน พบวา่มีความสัมพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
ของพนักงานโรงพยาบาลเซนต์เมร่ี อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ (p-value < 0.01) ในระดับน้อย                  
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ ศุกลรัตน์  ต๊ะวิชยั (2544) และรุจี  อุศศิลป์ศกัด์ิ (2546) ท่ีพบวา่ระยะเวลา
การปฏิบติังานในองค์การมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การ นอกจากน้ียงั
สอดคลอ้งกบัการศึกษา ปียาวดี  ผลเอนก (2551)  สุนนัท ์ สิริลอ้สกุลเพชร(2551)  และณัฐวุฒิ  วิทิต
ปริวรรต (2553) ท่ีพบว่าระยะเวลาในการท างานเป็นปัจจัยท่ีมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อ
องคก์าร นัน่คือพนกังานท่ีปฏิบติังานกบัองคก์ารเป็นระยะเวลานานจะมีความผูกพนัต่อองค์การมาก
ข้ึนตามระยะเวลาการปฏิบติังาน 

  2.2.6  รายได้ต่อเดือน  มีความสัมพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
โรงพยาบาลเซนตเ์มร่ี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p-value < 0.01)  ในระดบันอ้ย  ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
การศึกษาของรุจี    อุศศิลป์ศกัด์ิ (2546) ท่ีพบวา่ระดบัเงินเดือนท่ีไดรั้บมีความสัมพนัธ์กบัความยึดมัน่
ผูกพนัต่อองค์การโดยรวม และสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ พรรัตน์  แกว้จนัทร์ทอง (2550) ท่ีพบว่า
เงินเดือนและสวสัดิการเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ซ่ึงความรู้สึกเป็น
ส่วนหน่ึงขององคก์ารน้ีเองท่ีมีผลท าใหร้ะดบัความผกูพนัเพิ่มข้ึนดว้ย  

2.3  ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการปฏิบัติงานกับความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน
โรงพยาบาลเซนต์เมร่ี 

ปัจจยัการปฏิบติังานทั้ง 6 ดา้น ไดแ้ก่  ลกัษณะงานและส่ิงสนบัสนุน โอกาสท่ีเอ้ือ
ต่อความกา้วหนา้ในงาน  คุณภาพชีวติการท างาน ระเบียบปฏิบติัขององคก์าร รางวลัและค่าตอบแทน 
และความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (p-value <0.01)  นัน่หมายความว่าพนกังานโรงพยาบาลเซนต์เมร่ี ยิ่งมี
ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัการปฏิบติังานทั้ง 6 อยูใ่นระดบัยิ่งสูงจะมีผลท าให้ระดบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานโรงพยาบาลเซนตเ์มร่ี สูงตามไปดว้ย ซ่ึงสอดคล้องกบัการศึกษาของ ปภาวดี  
เหล่าพาณิชย ์(2553) ท่ีพบว่าพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรามาธิบดีมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั
ดา้นลกัษณะงานอยูใ่นระดบัสูง และสุนนัท ์ สิริลอ้สกุลเพชร (2551) ท่ีพบวา่ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์
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กับความผูกพนัต่อองค์การ ได้แก่ นโยบาย ข้อบงัคับและขั้นตอนในการปฏิบติังาน การรับรู้
ความส าคญัของตนเองท่ีมีต่อองค์การ ทศันะคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์าร รางวลั ค่าตอบแทน
และสวสัดิการ รวมไปถึงการไดรั้บการพฒันาความรู้และความสามารถ และสอดคลอ้งกบัการศึกษา
ของ ริชาร์ด เอส เวลลินและคณะ(Richard S. Wellin et al. 2004)  และเฟดเดอร์แมน (Federman 2009) 
ท่ีพบว่าพนกังานกลุ่มท่ีมีระดบัความผูกพนัสูงจะมีความพึงพอใจในงานและมีความสามารถท าให้
เป้าหมายขององค์การบรรลุผลไดม้ากว่ากลุ่มท่ีมีความผูกพนัน้อยกว่า และอตัราการขาดงาน อตัรา
การลาออกต ่า ซ่ึงแสดงให้เห็นวา่พนกังานมีความปรารถนาท่ีจะอยูเ่ป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร และมี
การทุ่มเทอุทิศตนท างานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารนัน่เอง  

นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบัการศึกษาของชาง เอช ทีและคณะ (Chang H.T. et al. 
2007) ท่ีศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัต่อองคก์าร กบัความตั้งใจท่ีจะออกจากองคก์ารและ
ความตั้งใจท่ีจะออกจากวิชาชีพในพยาบาล พบวา่ความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์ตรงกนัขา้ม
กบัความตั้งใจท่ีจะออกจากองคก์ารและความผกูพนัต่อวิชาชีพมีความสัมพนัธ์ตรงกนัขา้มกบัความ
ตั้งใจท่ีจะออกจากวิชาชีพ นัน่แสดงให้เห็นวา่พนกังานท่ีสมคัรใจอยูแ่ละท างานกบัองคก์ารเกิดจาก
ความรักในองค์การและวิชาชีพของตนจึงมีความตั้งใจท่ีจะลาออกอยู่ในระดับต ่า พนักงานท่ีมี
ความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนส าคญัท่ีท าให้โรงพยาบาลประสบความส าเร็จ ถึงแมว้่าโรงพยาบาลจะ
ประสบปัญหาวกิฤติทางดา้นเศรษฐกิจ ก็จะอยูช่่วยเหลือจนกวา่จะผา่นวกิฤติไปไดด้ว้ยกนั และไม่วา่
จะเกิดการเปล่ียนแปลงใดกบัโรงพยาบาลข้ึน พนกังานก็พร้อมที่จะปรับตวัและเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ 
เพื่อให้โรงพยาบาลบรรลุเป้าหมายและพนัธกิจท่ีวางไว ้

อีกทั้งยงัสอดคลอ้งกบัการศึกษาของเพอร์ริน (Perrin 2008) ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีสร้าง
ความรู้สึกผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร ซ่ึงพบวา่ มีหลายปัจจยัท่ีสอดคลอ้งกบัการศึกษาในคร้ังน้ี 
ไดแ้ก่ การมีโอกาสเจริญกา้วหน้าในสายอาชีพ การมอบหมายงานท่ีทา้ทายและเป็นงานท่ีเพิ่มพูน
ทกัษะและความสามารถ การท่ีองคก์ารสามารถตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ไดอ้ย่างรวดเร็ว 
การท่ีผูบ้ริหารมีความใส่ใจและสนใจเร่ืองความเป็นอยูข่องพนกังาน และการมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบั
หวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงาน ส่งผลใหค้วามผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานสูงข้ึน 
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3. ข้อเสนอแนะ 
 

3.1  ข้อเสนอแนะในการน าผลการศึกษามาใช้ 
  จากการศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน

โรงพยาบาลเซนตเ์มร่ีในระดบัสูงไดแ้ก่ โอกาสท่ีเอ้ือต่อความกา้วหนา้ คุณภาพชีวิตการท างาน ระเบียบ
ปฏิบติัขององคก์าร และความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการตอบแบบสอบถามของ
พนกังานท่ีไดเ้ขียนตอบอยา่งเป็นอิสระในการให้ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัปัจจยัการปฏิบติังานเพื่อเสริมสร้าง
ความผูกพนัต่อองค์การ ไดแ้ก่ นโยบาย ระเบียบปฏิบติั การส่ือสารองค์การของโรงพยาบาลและ
รองลงมาคือโอกาสและความกา้วหน้าในงาน  ดงันั้นผูศึ้กษาจึงมีขอ้เสนอแนะในประเด็นดงักล่าว 
ต่อไปน้ี 

  3.1.1  นโยบาย ระเบียบปฏิบัติ การส่ือสารองค์การของโรงพยาบาล 
 ปัญหาการส่ือสารระหวา่งพนกังานดว้ยกนัเอง ไดแ้ก่ การส่ือสารเร่ืองราว 

ต่างๆ ท่ีอาจเกิดความคลาดเคล่ือนได ้เช่น การประเมินข้ึนเงินเดือน การจ่ายโบนสัประจ าปี การแต่งตั้ง
โยกยา้ย การควบรวมกิจการ โครงการปลดพนกังาน เป็นตน้ผูบ้ริหารขององค์การควรมีการช้ีแจง
ความเป็นจริงท่ีเกิดข้ึนอย่างเป็นระบบและต่อเน่ือง เพื่อให้พนักงานทุกคนเกิดความเขา้ใจปัญหา
หรือสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนจริงขององคก์าร โดยหาโอกาสช้ีแจงในหลายช่องทาง การแจง้ผา่นหวัหนา้
แผนกเป็นเพียงช่องทางหน่ึง แต่หากหัวหน้าแผนกไม่ช้ีแจง หรือช้ีแจงกบัพนักงานเพียงบางคน
บางกลุ่ม เพียงหวงัจะให้พนักงานไปส่ือสารต่อ เพื่อให้เพื่อนร่วมงานได้รับทราบนั้นอาจไม่มี
ประสิทธิภาพมากพอดงันั้นผูบ้ริหารควรเลือกช่องทางการส่ือสารท่ีหลากหลาย และสามารถเขา้ถึง
ไดง่้าย เช่น บอร์ดขอ้มูลข่าวสารโรงพยาบาล บริเวณห้องสแกนลายน้ิวมือก่อนเขา้ท างาน ห้องพกัผอ่น
อินทราเน็ตของหน่วยงาน งานประชุมสัมมนาของโรงพยาบาล งานกีฬาสี งานเล้ียงสังสรรค์ประจ าปี 
เป็นตน้ 

 ปัญหาการส่ือสารจากผูบ้ริหารลงสู่พนกังานระดบัปฏิบติังาน ในประเด็นน้ี
ผูบ้ริหารควรมีการส่ือสารไปยงัพนกังานวา่ในแต่ละปี องคก์ารมีเป้าหมายการท างานอยา่งไร มีตวัช้ีวดั
เป็นอยา่งไร ซ่ึงการส่ือสารระหวา่งผูบ้ริหารและพนกังานควรเปิดโอกาสให้พนกังานในหน่วยงาน
ไดมี้การพดูคุยและต่อรองถึงเป้าหมายท่ีไดรั้บจากผูบ้งัคบับญัชา รวมไปถึงการสร้างความชดัเจนของ
ระบบงานต่างๆ โดยเฉพาะระบบการใหผ้ลตอบแทน 

 ส่วนการส่ือสารระหวา่งหวัหนา้กบัพนกังาน และการส่ือสารระหวา่งพนกังาน
กบัลูกคา้หรือผูม้ารับบริการ โดยการส่ือสารในองคก์ารควรตอ้งถูกจดัวางระบบไวอ้ยา่งดีซ่ึงถา้หาก
ไม่มีการวางระบบ ย่อมส่งผลต่อการท าให้เกิดการส่ือสารไปในทางท่ีผิด น าไปสู่ความเขา้ใจผิดต่อ
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นโยบาย ระเบียบวธีิปฏิบติัต่าง ๆ ของโรงพยาบาล จนในท่ีสุดมีผลท าใหค้วามผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานโรงพยาบาลเซนตเ์มร่ีอาจลดนอ้ยลงได ้เช่น ควรมีการพฒันาเร่ืองการส่ือสารให้ทัว่ถึงและ
มีประสิทธิภาพ ควรสนับสนุนให้เกิดการประชุมแลกเปล่ียนความคิดเห็นและแก้ปัญหาใน
หน่วยงานอยา่งนอ้ย 1 คร้ัง/เดือน เพื่อส่ือสารให้พนกังานทุกคนทราบ และส่งเสริมให้มีการส่ือสาร
แบบสองทางท่ีเป็นรูปธรรมมากข้ึน เป็นตน้ 

  3.1.2  โอกาสและความก้าวหน้าในงาน  การพฒันาและปรับปรุงการบริหาร 
ความก้าวหน้าในสายอาชีพของพนักงาน ควรมีการท าอย่างเป็นระบบ มีการออกแบบท่ีชัดแจน 
รวมถึงการน าไปใช้ให้เกิดการยอมรับจากทุกฝ่าย ไดแ้ก่ เจา้ของกิจการหรือนายจา้ง  พนกังาน และ
ฝ่ายทรัพยากรบุคคล เพื่อให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยเร่ิมตั้งแต่ ขั้นตอนการก าหนดนโยบาย
จากผูบ้ริหารระดบัสูง โดยฝ่ายทรัพยากรบุคคลท าหน้าท่ีในการรวบรวมขอ้มูลประกอบการพิจารณา
อนุมติั เช่น ขอ้มูลการตอบแบบสัมภาษณ์ของพนักงานท่ีลาออก รวมถึงขอ้มูลองค์การด้านอ่ืนๆ        
ท่ีจ  าเป็น จากนั้นผูท่ี้เก่ียวขอ้ง เช่น ผูบ้ริหารทุกระดบั และฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลตอ้งมีการทบทวน
ร่วมกนัถึงจุดแข็งและจุดอ่อนขององค์การ เพื่อเปรียบเทียบกบัโรงพยาบาลคู่แข่ง หรือในระดบั
โรงพยาบาลขนาดเดียวกนั เพื่อน ามาวเิคราะห์ในการวางระบบความกา้วหนา้ของพนกังานให้เหมาะสม 
และเขา้สู่ขั้นตอนการออกแบบระบบความกา้วหนา้ของพนกังาน โดยโรงพยาบาลเซนต์เมร่ีถือวา่เป็น
องค์การขนาดใหญ่มีความซับซ้อนของระบบงาน เน่ืองจากมีหลากหลายสาขาวิชาชีพท่ีปฏิบติังาน
เฉพาะดา้น และหลายหน่วยงานท่ีปฏิบติังานแตกต่างกนัออกไป ดงันั้นในการออกแบบความกา้วหน้า
ในอาชีพอาจตอ้งมีผูเ้ช่ียวชาญมาช่วยด าเนินการให ้แลว้จึงมีการน าระบบท่ีออกแบบแลว้ไปปฏิบติั 

และจากการตอบแบบสอบถามของพนกังานยงัให้ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมว่า 
องคก์ารควรสนบัสนุนและให้โอกาสพนกังานระดบัปฏิบติัการหรือระดบัล่างให้มีความกา้วหนา้ในงาน
ไม่ควรสนบัสนุนเฉพาะระดบัหวัหนา้งาน ควรสนบัสนุนและส่งเสริมให้พนกังานระดบัล่างให้ไดรั้บ
การอบรมหรือพฒันาความรู้ความสามารถ 

  3.1.3  ลักษณะการท างานและส่ิงสนับสนุน  ควรมีการพิจารณาอตัราก าลงัให้ 
เหมาะสมกบัภาระงาน และควรมีการช้ีแจงลกัษณะการท างานในแต่ละต าแหน่ง มีการมอบหมายงาน
ท่ีชดัเจนตรงตามหนา้ท่ี และมีการส่งต่อเวรทุกคร้ังมีการส ารวจเคร่ืองมืออุปกรณ์และทรัพยากรอ่ืนๆ 
ท่ีจ าเป็นให้เพียงพอ ทนัสมยัและมีประสิทธิภาพ  

  3.1.4  คุณภาพชีวิตการท างาน  ควรพฒันาร้านคา้สวสัดิการ ร้านอาหาร ให้มี 
มาตรฐานและหลากหลายเพื่อเป็นทางเลือกแก่พนกังานและผูม้ารับบริการ และควรมีการสนบัสนุน 
เร่ืองสถานท่ีส าหรับการออกก าลงักายเพิ่มข้ึน เช่น หอ้งออกก าลงักาย สนบัสนุนใหพ้นกังานมีความ 
สมดุลระหวา่งเวลาท างานกบัเวลาส่วนตวั 
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  3.1.5  รางวัลและค่าตอบแทน  องคก์ารควรพิจารณาวงเงินสวสัดิการส าหรับพนกังาน 
และครอบครัวพนกังานเพิ่มข้ึน  เน่ืองจากหากพนกังานเกิดเจ็บป่วยควรได้รับการดูแลรักษาท่ีดี 
แต่สวสัดิการท่ีมีอยูน่อ้ยเกินไป  

  3.1.6  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล   องคก์ารควรส่งเสริมใหมี้กิจกรรมหรือโครงการ 
ท่ีพนกังานไดท้  าร่วมกนั เพื่อสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีระหวา่งหวัหนา้กบัพนกังาน หรือพนกังานดว้ย
กนัเอง และควรพฒันาและสนบัสนุนใหมี้การท างานเป็นทีมมากข้ึน  

3.2  ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
   3.2.1  ควรศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
โรงพยาบาลเอกชนอ่ืน 
   3.2.2  ควรศึกษาเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์การของฝ่ายการให้บริการหรือ
ตามสายบงัคบับญัชาของพนกังานโรงพยาบาลเซนตเ์มร่ี หรือโรงพยาบาลเอกชนอ่ืน 
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ผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมอื 
 

1.ช่ือ-สกุล                                     นายแพทยบ์รรพต พึ่งไชยพฒัน์ 
ต าแหน่ง    อ านวยการโรงพยาบาลเซนตเ์มร่ี จงัหวดันครราชสีมา 

 

2. ช่ือ-สกุล   ดร. สุนทร ช่องชนิล 
ต าแหน่ง ผูจ้ดัการส านกัผูบ้ริหารดูแลงานบริหารทรัพยากรบุคคล

โรงพยาบาลเซนตเ์มร่ี จงัหวดันครราชสีมา 
 

3.ช่ือ-สกุล   ดร. กมลพร สิทธิวนกุล  
   ต าแหน่ง   อาจารยผ์ูส้อนมหาวทิยาลยักรุงเทพธนบุรีหวัหนา้งานวางแผน 

และวจิยัวทิยาลยัเทคโนโลยชีนะพลขนัธ์และท่ีปรึกษางานวจิยั 
โรงพยาบาลเซนตเ์มร่ี จงัหวดันครราชสีมา 
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แบบสอบถามเพือ่การวจิัย 
 

เร่ืองปัจจัยทีผ่ลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์การโรงพยาบาลเซนต์เมร่ี 
 
เรียนท่านผูต้อบแบบสอบถาม 
 

 ดว้ยดิฉนันางปรียากมล เหมือนแสงนกัศึกษาปริญญาโทสาขาวิทยาศาสตร์สุขภาพ
วิชาเอกบริหารโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ไดท้  าการศึกษาเร่ืองปัจจยัที่มีผลต่อ
ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารโรงพยาบาลเซนตเ์มร่ีดิฉนัใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่าน
ในการตอบแบบสอบถามให้ตรงกบัความเป็นจริงตามความคิดเห็นของท่านซ่ึงขอ้มูลน้ีจะเป็นประโยชน์
สามารถน ามาปรับและประยกุตใ์ชเ้พื่อเป็นแนวทางในการพฒันาความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
โรงพยาบาลเซนตเ์มร่ีซ่ึงท่านไม่จ  าเป็นตอ้งระบุช่ือและค าตอบของท่านไม่มีถูกหรือผิดขอ้มูลทั้งหมดจะ
ถูกเก็บเป็นความลบัและจะน าเสนอเป็นภาพรวมเท่านั้นโดยจะไม่ทราบวา่เป็นขอ้มูลของผูใ้ด 
  

 แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วนดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคล จ านวน 6 ขอ้ 
 ส่วนท่ี 2 ปัจจยัดา้นการปฏิบติังาน จ านวน 23 ขอ้ 
 ส่วนท่ี 3 ความผกูพนัต่อองคก์าร จ านวน 18 ขอ้ 
 ส่วนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ เพื่อเป็นแนวทางเสริมสร้างความผกูพนั จ านวน  6 ขอ้ 
  

ดิฉันหวงัเป็นอย่างยิ่งว่าจะไดรั้บความร่วมมือจากท่านและขอขอบพระคุณท่าน 
เป็นอยา่งยิง่ท่ีเสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ี 
 
         

                ขอขอบพระคุณอยา่งสูง 
                               ปรียากมล  เหมือนแสง 

 
 

เลขท่ีแบบสอบถาม............. 
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แบบสอบถามเพือ่การวจิัย 
 

ส่วนที ่1 ปัจจยัส่วนบุคคล 
ค าช้ีแจง  กรุณาท าเคร่ืองหมายลงในท่ีตรงตามความเป็นจริงเก่ียวกบัท่าน 
 

1. เพศ 
1) ชาย   2) หญิง 

 

2.  อาย ุ
 1) ต ่ากวา่ 20 ปี   
2) 21-30 ปี   
3) 31-40 ปี  

 4) 41-50ปี 
 5) 51ปีข้ึนไป   
 

3.สถานภาพการสมรส 
  1) โสด    
 2) สมรส   
3) หยา่ร้าง/หมา้ย   
4) แยกกนัอยู ่

 

4.  ระดบัการศึกษา 
 1) มธัยมศึกษาตอนตน้  
 2) มธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช.หรือเทียบเท่า 
 3) อนุปริญญา/ปวส.หรือเทียบเท่า    
 4) ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
 5) สูงกวา่ปริญญาตรี 

 

5.  ระยะเวลาปฏิบติังาน 
 1) ไม่เกิน 5 ปี  2) 6-10 ปี  3) 11-15ปี  4) 16-20ปี
 5) 21-25ปี  6) 26-30ปี  7) มากกวา่ 30 ปี   
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6.รายรับต่อเดือน 
 1) ไม่เกิน 10,000 บาท 2) 10,001-20,000 บาท  
3) 20,001-30,000 บาท 4) 30,001-40,000 บาท  
5) มากกวา่ 40,000บาท 

 

ส่วนที ่2  ปัจจัยด้านการปฏบิัติงาน 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมายลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นและความรู้สึกท่ีแทจ้ริงของท่าน 
 มากท่ีสุดเพียงช่องเดียว 
 

ระดับคะแนน  ระดับความเห็นด้วยความเป็นจริงความรู้สึก 
6 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
5 เห็นดว้ย 
4 ค่อนขา้งเห็นดว้ย 
3 ค่อนขา้งไม่เห็นดว้ย 
2 ไม่เห็นดว้ย 
1 ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 
รายการ ระดับความคิดเห็น 

ลกัษณะงานและส่ิงสนับสนุน 6 5 4 3 2 1 
1.   ลกัษณะงานท่ีท าตรงกบัความรู้ความสามารถของขา้พเจา้ 
2.   หน่วยงานของขา้พเจา้มีกระบวนการท างานท่ีชดัเจนและ                  

เป็นระบบ 
3.   หน่วยงานของขา้พเจา้มีเคร่ืองมืออุปกรณ์และทรัพยากร                  

ท่ีจ  าเป็นในการท างานท่ีเพียงพอและมีประสิทธิภาพ 

      

โอกาสทีเ่อือ้ต่อความก้าวหน้าในงาน 6 5 4 3 2 1 
4.   โรงพยาบาลแห่งน้ีให้โอกาสขา้พเจา้เติบโตและกา้วหนา้                    

ในหนา้ท่ีการงานมาก 
5.   โรงพยาบาลแห่งน้ีสนบัสนุนใหข้า้พเจา้ไดมี้โอกาสเรียนรู้

เพิ่มพนูทกัษะและพฒันาตนเองอยูเ่สมอ 
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ส่วนที ่2  ปัจจัยด้านการปฏบิัติงาน(ต่อ) 
 

โอกาสทีเ่อือ้ต่อความก้าวหน้าในงาน(ต่อ) 6 5 4 3 2 1 
6.   ขา้พเจา้มีโอกาสในการร่วมแกไ้ขปัญหาและไดแ้สดง                   

ความคิดเห็นต่างๆ อนัจะเป็นประโยชน์กบัการปฏิบติังาน                
อยา่งสม ่าเสมอ 

7.   ขา้พเจา้ไดรั้บโอกาสในการเป็นตวัแทนหน่วยงานเพื่อน าเสนอ
ผลงานต่างๆ เพื่อสร้างช่ือเสียงของหน่วยงาน 

      

คุณภาพชีวติการท างาน 6 5 4 3 2 1 
8.   ขา้พเจา้มีขวญัและก าลงัใจท่ีดีในการปฏิบติังาน 
9.   ขา้พเจา้มีความสมดุลระหวา่งงานและชีวติส่วนตวัในระดบั                      

ท่ีเหมาะสม 
10. ขา้พเจา้ไดรั้บมอบหมายใหท้ างานในสถานท่ีสะอาดปลอดภยั

และปราศจากมลพิษ 
11.ขา้พเจา้รู้สึกมีความสุขกบังาน/กิจกรรมประจ าวนัของขา้พเจา้ 

      

ระเบียบปฏิบัติขององค์การ 6 5 4 3 2 1 
12.นโยบายและวธีิปฏิบติัท่ีเก่ียวกบัการบริหารผลงานมีความ

เท่ียงตรงและยติุธรรม 
13.นโยบายระเบียบและวธีิปฏิบติัท าใหข้า้พเจา้รู้สึกวา่การท างาน

ร่วมกบัองคก์ารมีความมัน่คง 
14.นโยบายระเบียบและวธีิปฏิบติัส่งเสริมใหอ้งคก์ารมีช่ือเสียงและ

เป็นท่ียอมรับ 
15.การส่ือสารภายในองคก์ารทัว่ถึงและมีประสิทธิภาพ 

      

รางวลั/ค่าตอบแทน 6 5 4 3 2 1 
16. ขา้พเจา้ไดรั้บเงินเดือนและค่าตอบแทนเหมาะสมกบัความ

รับผดิชอบและความรู้ความสามารถ 
17. การพิจารณาการข้ึนเงินเดือนโบนสัเงินพิเศษต่างๆ มีการ

เช่ือมโยงกบัผลงานท่ีแทจ้ริงของขา้พเจา้และมีความยติุธรรม 
18. ขา้พเจา้ไดรั้บการยกยอ่งเชิดชูในผลส าเร็จหรือการท างาน                 

ท่ีบรรลุเป้าหมาย 
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ส่วนที ่2  ปัจจัยด้านการปฏบิัติงาน(ต่อ) 
 

รางวลั/ค่าตอบแทน(ต่อ) 6 5 4 3 2 1 
19. ขา้พเจา้ไดรั้บสวสัดิการต่างๆ ท่ีเหมาะสม       
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 6 5 4 3 2 1 
20. หน่วยงานของขา้พเจา้มีบรรยากาศของการท างานเป็นทีม 
21. วิธีการบริหารของหวัหนา้งาน/ผูบ้ริหารส่งเสริมใหพ้นกังานท างาน

ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและสร้างความพึงพอใจใหแ้ก่ผูม้ารับบริการ 
22. เพ่ือนร่วมงานใหค้วามเคารพในความคิดและความรู้สึกของขา้พเจา้ 
23. ผูบ้งัคบับญัชารับฟังความคิดเห็นของขา้พเจา้ 

      

 
ส่วนที ่3  แบบสอบถามเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมายลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นและความรู้สึกท่ีแทจ้ริงของท่าน 
 มากท่ีสุดเพียงช่องเดียว 
 

ระดับคะแนน   ระดับความเห็นด้วยความเป็นจริงความรู้สึก 
 6 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
5 เห็นดว้ย 
4 ค่อนขา้งเห็นดว้ย 
3 ค่อนขา้งไม่เห็นดว้ย 
2 ไม่เห็นดว้ย 
1 ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 

รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

6 5 4 3 2 1 

ด้านการพูดถึงองค์การในทางบวก (Say) 
1.   ขา้พเจา้รู้สึกภูมิใจท่ีจะบอกกบัใครๆ วา่ขา้พเจา้เป็นพนกังาน

ของโรงพยาบาลแห่งน้ี 

2.   ขา้พเจา้มกัจะพดูช่ืนชมยกยอ่งโรงพยาบาลใหค้นรู้จกั                        
และครอบครัวฟังเสมอ 
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ส่วนที ่3  แบบสอบถามเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ(ต่อ) 
 

รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

6 5 4 3 2 1 

ด้านการพูดถึงองค์การในทางบวก (Say) 
3.ขา้พเจา้มกัแนะน า/กล่าวถึงบริการต่างๆ ของโรงพยาบาล                          

แก่คนรู้จกั 

4.   ขา้พเจา้มกัรู้สึกไม่ดีและไม่พอใจ เม่ือมีคนพดูถึงโรงพยาบาล
ในทางท่ีไม่ดี 

5.   เม่ือมีผูก้ล่าวถึงโรงพยาบาลในทางท่ีไม่ดีผดิจากขอ้เท็จจริง
ขา้พเจา้จะช้ีแจงให้เขาเขา้ใจอยา่งถูกตอ้งเสมอ 

6.   เม่ือมีคนถามเก่ียวกบัโรงพยาบาลขา้พเจา้จะพดูแต่ส่ิงท่ีดี 

7.   ขา้พเจา้จะแนะน าเพื่อนและคนในครอบครัวมาท างาน                         
กบัโรงพยาบาลแห่งน้ี 

      

ด้านการแสดงความปรารถนาอย่างแรงกล้าในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ (Stay) 
8.   ขา้พเจา้มีความตั้งใจวา่จะปฏิบติังานกบัโรงพยาบาลแห่งน้ีไป

จนเกษียณอายกุารท างาน 

9.   ขา้พเจา้มัน่ใจวา่เป็นส่วนส าคญัท่ีท าใหโ้รงพยาบาลแห่งน้ี
ประสบความส าเร็จ 

10. ขา้พเจา้มีความยนิดีท่ีจะปฏิบติัตามนโยบายระเบียบปฏิบติั           
และวฒันธรรมของโรงพยาบาลดว้ยความเตม็ใจ 

11. ขา้พเจา้เช่ือมัน่วา่วธีิการบริหารงานของผูบ้ริหารในปัจจุบนั                 
จะน าไปสู่ความส าเร็จตามวสิัยทศัน์และเป้าหมายท่ีวางไว ้

12. ไม่วา่โรงพยาบาลจะประสบปัญหาวกิฤติทางดา้นเศรษฐกิจ
ขา้พเจา้ก็จะอยูช่่วยเหลือจนกวา่จะผา่นวกิฤติไปดว้ยกนั 

13. ขา้พเจา้มีความรู้สึกวา่โรงพยาบาลน้ีเป็นของขา้พเจา้ถา้
โรงพยาบาลอยูไ่ม่ไดข้า้พเจา้ก็อยูไ่ม่ไดเ้ช่นกนั 
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ส่วนที ่3  แบบสอบถามเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ(ต่อ) 
 

รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

6 5 4 3 2 1 

ด้านการทุ่มเทและอุทศิตน (Strive) 

14. ขา้พเจา้ยอมเสียสละเวลาส่วนตวัดว้ยความเตม็ใจเพื่อความ 
ส าเร็จของงาน 

15. ขา้พเจา้พยายามเพิ่มพนูความรู้ความสามารถของตนเองอยูเ่สมอ
เพื่อพฒันางานในหนา้ท่ีรับผิดชอบ 

16. ขา้พเจา้ไดทุ้่มเทความรู้ความสามารถในการปฏิบติัหนา้ท่ี                   
ท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ีเพื่อช่วยใหโ้รงพยาบาลประสบ
ความส าเร็จ 

17. ขา้พเจา้พร้อมท่ีจะปรับปรุงและเปล่ียนแปลงกระบวนการ
ท างานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของการท างาน 

18.  เม่ือเกิดการเปล่ียนแปลงใดๆกบัโรงพยาบาลข้ึนขา้พเจา้                   
พร้อมท่ีจะปรับตวัและเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆเพื่อใหโ้รงพยาบาลบรรลุ
เป้าหมายและพนัธกิจท่ีวางไว ้

      

 
ส่วนที ่4ข้อเสนอแนะอืน่ๆ เพือ่เป็นแนวทางเสริมสร้างความผูกพนั 
ค าช้ีแจง ท่านสามารถเขียนตอบเพื่อแสดงความคิดเห็นไดอ้ยา่งเป็นอิสระ 
 

1. ดา้นลกัษณะการท างาน 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
 

2. ดา้นโอกาส/ความกา้วหนา้ในอาชีพ 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
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3. ดา้นคุณภาพชีวิต 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
 

4. ดา้นนโยบายระเบียบปฏิบติัการส่ือสารองคก์ารของโรงพยาบาล 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
 

5. ดา้นรางวลั/ค่าตอบแทน (ทั้งในรูปของตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงิน) 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
 

 6.ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 

 
 

***ขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างยิง่ทีใ่ห้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม*** 
 

 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
 

คุณภาพเคร่ืองมือ 
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ผลการค านวณหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index Of Congruence :IOC) ของแบบสอบถาม 
เร่ือง ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานโรงพยาบาลเซนต์เมร่ี 

 
ส่วนที ่1 ปัจจัยส่วนบุคคล 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

คะแนน 

IOC 

สอดคล้อง 

 

(1) 

ไม่แน่ใจ 

 

(0) 

ไม่

สอดคล้อง 

(-1) 

1.เพศ 
2. อาย ุ
3. สถานภาพการสมรส 
4. ระดบัการศึกษา 
5. ระยะเวลาการปฏิบติังาน 
6. รายรับต่อเดือน 

3 
3 
3 
3 
3 
3 

0 
0 
0 
0 
0 
0 

0 
0 
0 
0 
0 
0 

1 
1 
1 
1 
1 
1 

 
ส่วนที ่2 ปัจจัยด้านการปฏิบัติงาน 

ปัจจัยการปฏิบัติงาน 

ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

คะแนน 

IOC 

สอดคล้อง 

 

(1) 

ไม่แน่ใจ 

 

(0) 

ไม่

สอดคล้อง 

(-1) 

ลกัษณะการท างานและส่ิงสนับสนุน 

1.ลกัษณะงานท่ีท าตรงกบัความรู้ความสามารถ
ของขา้พเจา้ 

2. หน่วยงานของขา้พเจา้มีกระบวนการท างานท่ี
ชดัเจนและเป็นระบบ 

3.หน่วยงานของขา้พเจา้มีเคร่ืองมือ อุปกรณ์ และ
ทรัพยากรท่ีจ าเป็นในการท างานท่ีเพียงพอ
และมีประสิทธิภาพ 

3 
 

3 
 

3 

0 
 

0 
 

0 

0 
 

0 
 

0 
 
 

1 
 

1 
 

1 
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ส่วนที ่2 ปัจจัยด้านการปฏิบัติงาน (ต่อ) 

ปัจจัยการปฏิบัติงาน 

ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

คะแนน 

IOC 

สอดคล้อง 

 

(1) 

ไม่แน่ใจ 

 

(0) 

ไม่

สอดคล้อง 

(-1) 

โอกาสทีเ่อือ้ต่อความก้าวหน้าในงาน 

4.   โรงพยาบาลแห่งน้ีให้โอกาสขา้พเจา้เติบโต
และกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานมาก 

5.   โรงพยาบาลแห่งน้ีสนบัสนุนใหข้า้พเจา้                   
ไดมี้โอกาสเรียนรู้ เพิ่มพนูทกัษะและพฒันา
ตนเองอยูเ่สมอ 

6.   ขา้พเจา้มีโอกาสในการร่วมแกไ้ขปัญหา 
และไดแ้สดงความคิดเห็นต่างๆ อนัจะเป็น
ประโยชน์กบัการปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ 

7.   ขา้พเจา้ไดรั้บโอกาสในการเป็นตวัแทน
หน่วยงานเพื่อน าเสนอผลงานต่างๆ                       
เพื่อสร้างช่ือเสียงของหน่วยงาน 

3 
 

3 
 
 
3 
 
 

3 

0 
 

0 
 
 

0 
 
 

0 

0 
 

0 
 
 

0 
 
 

0 

1 
 

1 
 
 

1 
 
 

1 

คุณภาพชีวติการท างาน 

8.  ขา้พเจา้มีขวญัและก าลงัใจท่ีดีในการ
ปฏิบติังาน 

9.   ขา้พเจา้มีความสมดุลระหวา่งงานและชีวติ
ส่วนตวัในระดบัท่ีเหมาะสม 

10. ขา้พเจา้ไดรั้บมอบหมายใหท้ างานในสถานท่ี
สะอาด ปลอดภยั และปราศจากมลพิษ 

11. ขา้พเจา้รู้สึกมีความสุขกบังาน/กิจกรรม
ประจ าวนัของขา้พเจา้ 

2 
3 
 
3 
 
2 

1 
0 
 
0 
 

1 

0 
0 
 

0 
 
0 

0.67 
1 
 

1 
 

0.67 
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ส่วนที ่2 ปัจจัยด้านการปฏิบัติงาน (ต่อ) 

ปัจจัยการปฏิบัติงาน 

ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

คะแนน 

IOC 

สอดคล้อง 

 

(1) 

ไม่แน่ใจ 

 

(0) 

ไม่

สอดคล้อง 

(-1) 

ระเบียบปฏิบัติขององค์การ 

12. นโยบายและวธีิปฏิบติัท่ีเก่ียวกบัการบริหาร
ผลงานมีความเท่ียงตรงและยติุธรรม 

13. นโยบาย ระเบียบ และวธีิปฏิบติัท าใหข้า้พเจา้
รู้สึกวา่การท างานร่วมกบัองคก์ารมีความ
มัน่คง 

14. นโยบาย ระเบียบและวธีิปฏิบติัส่งเสริมให้
องคก์ารมีช่ือเสียงและเป็นท่ียอมรับ 

15. การส่ือสารภายในองคก์ารมีประสิทธิภาพ  

3 
 

3 
 

3 
 
2 

0 
 

0 
 

0 
 

1 

0 
 

0 
 

0 
 

0 

1 
 

1 
 

1 
 

0.67 

รางวลั/ค่าตอบแทน 

16. ขา้พเจา้ไดรั้บเงินเดือนและค่าตอบแทน
เหมาะสมกบัความรับผดิชอบ และความรู้
ความสามารถ 

17. การพิจารณาการข้ึนเงินเดือน โบนสั                        
เงินพิเศษต่างๆมีการ เช่ือมโยงกบัผลงาน               
ท่ีแทจ้ริงของขา้พเจา้และมีความยติุธรรม 

18. ขา้พเจา้ไดรั้บการยกยอ่ง เชิดชูในผลส าเร็จ
หรือการท างานท่ีบรรลุเป้าหมาย 

19. ขา้พเจา้ไดรั้บสวสัดิการต่างๆ ท่ีเหมาะสม 

3 
 
 

2 
 
 

3 
 

3 

0 
 
 

1 
 
 

0 
 

0 

0 
 
 

0 
 
 

0 
 

0 

1 
 
 

0.67 
 
 

1 
 

1 

ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 

20. หน่วยงานของขา้พเจา้มีบรรยากาศของการ
ท างานเป็นทีม 

3 
 

0 
 

0 
 

1 
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ส่วนที ่2 ปัจจัยด้านการปฏิบัติงาน (ต่อ) 

ปัจจัยการปฏิบัติงาน 

ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

คะแนน 

IOC 

สอดคล้อง 

 

(1) 

ไม่แน่ใจ 

 

(0) 

ไม่

สอดคล้อง 

(-1) 

ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล(ต่อ) 

21. วธีิการบริหารของหวัหนา้งาน/ผูบ้ริหาร
ส่งเสริมใหพ้นกังานท างานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ และสร้างความพึงพอใจ                    
ใหแ้ก่ผูม้ารับบริการ 

22. เพื่อนร่วมงานใหค้วามเคารพในความคิด
และความรู้สึกของขา้พเจา้ 

23. ผูบ้งัคบับญัชารับฟังความคิดเห็นของ
ขา้พเจา้ 

2 
 
 
 

3 
 

3 

1 
 
 
 

0 
 

0 

0 
 
 
 

0 
 

0 

0.67 
 
 
 

1 
 

1 

 
ส่วนที ่3 ความผูกพนัต่อองค์การ 

ความผูกพนัต่อองค์การ 

ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

คะแนน 

IOC 

สอดคล้อง 

 

(1) 

ไม่แน่ใจ 

 

(0) 

ไม่

สอดคล้อง 

(-1) 

การพูดถึงองค์การในทางบวก  

1.ขา้พเจา้รู้สึกภูมิใจท่ีจะบอกกบัใครๆวา่ขา้พเจา้
เป็นพนกังานของโรงพยาบาลแห่งน้ี 

2.ขา้พเจา้มกัจะพดูช่ืนชม ยกยอ่งโรงพยาบาลให้
คนรู้จกัและครอบครัวฟังเสมอ 

3.ขา้พเจา้มกัแนะน า/กล่าวถึงบริการต่างๆของ
โรงพยาบาลแก่คนรู้จกั 

3 
 
3 
 
3 
 

0 
 
0 
 
0 
 

0 
 
0 
 
0 
 

1 
 

1 
 

1 
 



86 

 

ส่วนที ่3 ความผูกพนัต่อองค์การ (ต่อ) 

ความผูกพนัต่อองค์การ 

ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

คะแนน 

IOC 

สอดคล้อง 

 

(1) 

ไม่แน่ใจ 

 

(0) 

ไม่

สอดคล้อง 

(-1) 

4.ขา้พเจา้มกัรู้สึกไม่ดีและไม่พอใจเม่ือมีคนพดูถึง
โรงพยาบาลในทางท่ีไม่ดี 

3 0 0 1 

5.เม่ือมีผูก้ล่าวถึงโรงพยาบาลในทางท่ีไม่ดี ผดิ
จากขอ้เทจ็จริง ขา้พเจา้จะช้ีแจงใหเ้ขาเขา้ใจ
อยา่งถูกตอ้งเสมอ 

6.เม่ือมีคนถามเก่ียวกบัโรงพยาบาล ขา้พเจา้จะพดู
แต่ส่ิงท่ีดี 

7.ขา้พเจา้จะแนะน าเพื่อนและคนในครอบครัวมา
ท างานกบัโรงพยาบาลแห่งน้ี 

3 
 
 

3 
 
2 

 

0 
 
 
0 
 
1 

0 
 
 
0 
 
0 

1 
 
 

1 
 

0.67 
 

การแสดงความปรารถนาอย่างแรงกล้าในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ  

8.   ขา้พเจา้มีความตั้งใจวา่จะปฏิบติังานกบั
โรงพยาบาลแห่งน้ีไปจนเกษียณอายกุาร
ท างาน 

9.   ขา้พเจา้มัน่ใจวา่เป็นส่วนส าคญัท่ีท าให้
องคก์ารประสบความส าเร็จ 

10. ขา้พเจา้มีความยนิดีท่ีจะปฏิบติัตามนโยบาย 
ระเบียบปฏิบติัและวฒันธรรมของ
โรงพยาบาลดว้ยความเตม็ใจ 

11. ขา้พเจา้เช่ือมัน่วา่วธีิการบริหารงานของ
ผูบ้ริหารในปัจจุบนัจะน าไปสู่ความส าเร็จตาม
วสิัยทศัน์และเป้าหมายท่ีวางไว ้

3 
 
 
3 
 

3 
 
 
3 
 
 

0 
 
 
0 
 
0 
 
 
0 
 
 

0 
 
 
0 
 
0 
 
 
0 
 
 

1 
 
 

1 
 

1 
 
 

1 
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ส่วนที ่3 ความผูกพนัต่อองค์การ (ต่อ) 

ความผูกพนัต่อองค์การ 

ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

คะแนน 

IOC 

สอดคล้อง 

 

(1) 

ไม่แน่ใจ 

 

(0) 

ไม่

สอดคล้อง 

(-1) 

การแสดงความปรารถนาอย่างแรงกล้าในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ(ต่อ) 

12. ไม่วา่โรงพยาบาลจะประสบปัญหาวกิฤติ
ทางดา้นเศรษฐกิจขา้พเจา้ก็จะอยูช่่วยเหลือ
จนกวา่จะผา่นวกิฤติไปดว้ยกนั  

13. ขา้พเจา้มีความรู้สึกวา่โรงพยาบาลน้ีเป็นของ
ขา้พเจา้ ถา้โรงพยาบาลอยูไ่ม่ได ้ขา้พเจา้ก็อยู่
ไม่ไดเ้ช่นกนั 

3 
 
 
3 
 

0 
 
 
0 

0 
 
 
0 

1 
 
 

1 

การทุ่มเทและอุทศิตนอย่างเต็มทีใ่นการสร้างผลงานทีด่ีที่สุดทีส่ามารถท าได้ เพือ่ส่งเสริม

ความส าเร็จทางธุรกจิขององค์การ  

14. ขา้พเจา้ยอมเสียสละเวลาส่วนตวัดว้ยความ
เตม็ใจเพื่อความส าเร็จของงาน 

15. ขา้พเจา้พยายามเพิ่มพนูความรู้ความสามารถ
ของตนเองอยูเ่สมอเพื่อพฒันางานในหนา้ท่ี
รับผดิชอบ 

16. ขา้พเจา้ไดทุ้่มเทความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี               
เพื่อช่วยใหโ้รงพยาบาลประสบความส าเร็จ 

17. ขา้พเจา้พร้อมท่ีจะปรับปรุงและเปล่ียนแปลง
กระบวนการท างานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย
ของการท างาน 

3 
 
3 
 
 
3 
 
 
3 
 
 

0 
 
0 
 
 
0 
 
 
0 
 
 

0 
 
0 
 
 
0 
 
 
0 
 
 

1 
 

1 
 
 

1 
 
 

1 
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ส่วนที ่3 ความผูกพนัต่อองค์การ (ต่อ) 

ความผูกพนัต่อองค์การ 

ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

คะแนน 

IOC 

สอดคล้อง 

 

(1) 

ไม่แน่ใจ 

 

(0) 

ไม่

สอดคล้อง 

(-1) 

การทุ่มเทและอุทศิตนอย่างเต็มทีใ่นการสร้างผลงานทีด่ีที่สุดทีส่ามารถท าได้ เพือ่ส่งเสริม

ความส าเร็จทางธุรกจิขององค์การ  

18. เม่ือเกิดการเปล่ียนแปลงใดๆ กบัโรงพยาบาล
ข้ึน ขา้พเจา้พร้อมท่ีจะปรับตวัและเรียนรู้       
ส่ิงใหม่ๆ เพื่อใหโ้รงพยาบาลบรรลุเป้าหมาย      
ท่ีวางไว ้

3 
 
 

0 
 
 

0 
 
 

1 

 
ส่วนที ่4  ข้อเสนอแนะเพือ่เป็นแนวทางการเสริมสร้างความผูกพนั 

ข้อเสนอแนะ 

ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

คะแนน 

IOC 

สอดคล้อง 

 

(1) 

ไม่แน่ใจ 

 

(0) 

ไม่

สอดคล้อง 

(-1) 

1.ดา้นลกัษณะการท างาน 
2. ดา้นโอกาส/ความกา้วหนา้ในอาชีพ 
3. ดา้นคุณภาพชีวิต 
4. ดา้นนโยบาย ระเบียบปฏิบติัการส่ือสาร 
    องคก์าร 
5. ดา้นรางวลั/ค่าตอบแทน 
6. ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

3 
3 
3 
3 
3 
3 

0 
0 
0 
0 
0 
0 

0 
0 
0 
0 
0 
0 

1 
1 
1 
1 
1 
1 

ผลรวม IOC   =  0.97 
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ความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 
ส่วนที ่1 แบบสอบถามปัจจัยการปฏิบัติงาน 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.967 23 

 
ส่วนที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกับความผูกพนัต่อองค์การ 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.962 18 
 

รวมทั้ง 2 ส่วน = .964 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
 

ตารางการวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป 
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ตารางท่ี 1 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นปัจจยัการปฏิบติังาน 
ของพนกังานโรงพยาบาลเซนตเ์มร่ี 

 

ปัจจยัการปฏิบัตงิาน x̄ SD ระดบัความคิดเห็น 

ลกัษณะงานและส่ิงสนับสนุน 
1. ลกัษณะงานท่ีท าตรงกบัความรู้ความสามารถของขา้พเจา้ 
2. หน่วยงานของขา้พเจา้มีกระบวนการท างานท่ีชดัเจนและ
เป็นระบบ 

3. หน่วยงานของขา้พเจา้มีเคร่ืองมืออุปกรณ์และทรัพยากรท่ี
จ าเป็นในการท างานท่ีเพียงพอและมีประสิทธิภาพ 

 

4.93 
4.00 

 
4.19 

 

 
.855 
.937 

 
1.03 

 
สูง 

ค่อนขา้งสูง 
 

ค่อนขา้งสูง 
 

    โดยรวม 4.38 .691 สูง 

โอกาสที่เอือ้ต่อความก้าวหน้าในงาน 
4.   โรงพยาบาลแห่งน้ีใหโ้อกาสขา้พเจา้เติบโตและกา้วหนา้

ในหนา้ท่ีการงานมาก 
5.   โรงพยาบาลแห่งน้ีสนบัสนุนใหข้า้พเจา้ไดมี้โอกาสเรียนรู้

เพ่ิมพนูทกัษะและพฒันาตนเองอยูเ่สมอ 
6.   ขา้พเจา้มีโอกาสในการร่วมแกไ้ขปัญหาและไดแ้สดง

ความคิดเห็นต่างๆอนัจะเป็นประโยชนก์บัการปฏิบติังาน
อยา่งสม ่าเสมอ 

7.   ขา้พเจา้ไดรั้บโอกาสในการเป็นตวัแทนหน่วยงานเพ่ือ
น าเสนอผลงานต่างๆเพ่ือสร้างช่ือเสียงของหน่วยงาน 

 
4.16 

 
4.10 

 
3.80 

 
 

4.14 

 
1.063 

 
1.033 

 
1.110 

 
 

1.098 

 
ค่อนขา้งสูง 

 
ค่อนขา้งสูง 

 
ค่อนขา้งสูง 

 
 

ค่อนขา้งสูง 
 

โดยรวม 4.05 .819 ค่อนข้างสูง 

คุณภาพชีวติการท างาน 
8.   ขา้พเจา้มีขวญัและก าลงัใจท่ีดีในการปฏิบติังาน 
9.   ขา้พเจา้มีความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตวั                      

ในระดบัท่ีเหมาะสม 
10. ขา้พเจา้ไดรั้บมอบหมายใหท้ างานในสถานท่ีสะอาด

ปลอดภยัและปราศจากมลพิษ 
11. ขา้พเจา้รู้สึกมีความสุขกบังาน/กิจกรรมประจ าวนั                     

ของขา้พเจา้ 

 
4.11 
4.30 

 
4.34 

 
4.6 

 

 
.975 

1.030 
 

.959 
 

.980 

 

ค่อนขา้งสูง 
ค่อนขา้งสูง 

 
ค่อนขา้งสูง 

 
สูง 

 
โดยรวม 4.23 .843 ค่อนข้างสูง 
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ตารางท่ี 1 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นปัจจยัการปฏิบติังาน 
ของพนกังานโรงพยาบาลเซนตเ์มร่ี (ต่อ) 

 

ปัจจยัการปฏิบัตงิาน x̄ SD ระดบัความคิดเห็น 

ระเบียบปฏิบัตขิององค์การ 

12. นโยบายและวิธีปฏิบติัท่ีเก่ียวกบัการบริหารผลงานมีความ
เท่ียงตรงและยติุธรรม 

13. นโยบายระเบียบและวิธีปฏิบติัท าใหข้า้พเจา้รู้สึกวา่การ
ท างานร่วมกบัองคก์ารมีความมัน่คง 

14. นโยบายระเบียบและวิธีปฏิบติัส่งเสริมใหอ้งคก์ารมี
ช่ือเสียงและเป็นท่ียอมรับ 

15. การส่ือสารภายในองคก์ารทัว่ถึงและมีประสิทธิภาพ 

 
4.25 

 
4.48 

 
3.87 

 
4.12 

 
.961 

 
.946 

 
1.360 

 
1.049 

 
ค่อนขา้งสูง 

 
สูง 

 
ค่อนขา้งสูง 

 
ค่อนขา้งสูง 

โดยรวม 4.18 .948 ค่อนข้างสูง 

รางวลัและค่าตอบแทน 

16. ขา้พเจา้ไดรั้บเงินเดือนและค่าตอบแทนเหมาะสมกบัความ
รับผิดชอบและความรู้ความสามารถ 

17.การพิจารณาการข้ึนเงินเดือนโบนสัเงินพิเศษต่างๆมีการ
เช่ือมโยงกบัผลงานท่ีแทจ้ริงของขา้พเจา้และมีความ
ยติุธรรม 

18.ขา้พเจา้ไดรั้บการยกยอ่งเชิดชูในผลส าเร็จหรือการท างานท่ี
บรรลุเป้าหมาย 

19.ขา้พเจา้ไดรั้บสวสัดิการต่างๆท่ีเหมาะสม 

     โดยรวม 

 

4.06 
 

3.82 
 
 

3.73 
 

4.00 
3.90 

 

1.083 
 

1.040 
 
 

1.086 
 

1.116 
.887 

 
ค่อนขา้งสูง 

 
ค่อนขา้งสูง 

 
 

ค่อนขา้งสูง 
 

ค่อนขา้งสูง
ค่อนข้างสูง 

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

20.หน่วยงานของขา้พเจา้มีบรรยากาศของการท างานเป็นทีม 
21.วิธีการบริหารของหวัหนา้งาน/ผูบ้ริหารส่งเสริมให้

พนกังานท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและสร้างความพึง
พอใจใหแ้ก่ผูม้ารับบริการ 

22. เพ่ือนร่วมงานใหค้วามเคารพในความคิดและความรู้สึก 
23.ผูบ้งัคบับญัชารับฟังความคิดเห็นของขา้พเจา้ 

 
3.86 
4.21 

 
 

4.14 
4.71 

 
1.060 
1.000 

 
 

1.188 
.941 

 
ค่อนขา้งสูง 
ค่อนขา้งสูง 

 
 

ค่อนขา้งสูง 
สูง 

โดยรวม 4.23 .841 ค่อนข้างสูง 
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ตารางท่ี 2  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
                 โรงพยาบาลเซนตเ์มร่ี 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ x̄ SD ระดบัความผูกพนั 

ด้านการพูดถึงองค์การในทางบวก (Say) 

1.ขา้พเจา้รู้สึกภูมิใจท่ีจะบอกกบัใครๆวา่ขา้พเจา้เป็น
พนกังานของโรงพยาบาลแห่งน้ี 

2.ขา้พเจา้มกัจะพดูช่ืนชมยกยอ่งโรงพยาบาลใหค้นรู้จกัและ
ครอบครัวฟังเสมอ 

3.ขา้พเจา้มกัแนะน า/กล่าวถึงบริการต่างๆของโรงพยาบาล
แก่คนรู้จกั 

4.ขา้พเจา้มกัรู้สึกไม่ดีและไม่พอใจเม่ือมีคนพดูถึง
โรงพยาบาลในทางท่ีไม่ดี 

5.เม่ือมีผูก้ล่าวถึงโรงพยาบาลในทางท่ีไม่ดีผิดจาก
ขอ้เทจ็จริงขา้พเจา้จะช้ีแจงใหเ้ขาเขา้ใจอยา่งถกูตอ้ง
เสมอ 

6.เม่ือมีคนถามเก่ียวกบัโรงพยาบาลขา้พเจา้จะพดูแต่ส่ิงท่ีดี 
7.ขา้พเจา้จะแนะน าเพ่ือนและคนในครอบครัวมาท างานกบั

โรงพยาบาลแห่งน้ี 

 

4.89 
 

4.91 
 

4.78 
 

4.93 
 

4.99 
 
 

4.59 

 

.818 
 

.692 
 

.942 
 

.891 
 

.852 
 
 

1.04 

 

สูง 
 

สูง 
 

สูง 
 

สูง 
 

สูง 
 
 

สูง 

โดยรวม 4.81 .684 สูง 

ด้านการแสดงความปรารถนาอย่างแรงกล้าในการเป็นส่วน

หนึ่งขององค์การ (Stay) 

   

8.ขา้พเจา้มีความตั้งใจวา่จะปฏิบติังานกบัโรงพยาบาลแห่ง
น้ีไปจนเกษียณอายกุารท างาน 

9.ขา้พเจา้มัน่ใจวา่เป็นส่วนส าคญัท่ีท าใหโ้รงพยาบาลแห่งน้ี
ประสบความส าเร็จ 

10.ขา้พเจา้มีความยินดีท่ีจะปฏิบติัตามนโยบายระเบียบ
ปฏิบติัและวฒันธรรมของโรงพยาบาลดว้ยความเตม็ใจ 

4.43 
 

4.91 
 

4.61 
 

.886 
 

.840 
 

.839 
 

สูง 
 

สูง 
 

สูง 
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ตารางท่ี 2  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
                 โรงพยาบาลเซนตเ์มร่ี(ต่อ) 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ x̄ SD ระดบัความผูกพนั 

ด้านการแสดงความปรารถนาอย่างแรงกล้าในการเป็นส่วน

หนึ่งขององค์การ (Stay) 

ปฏิบติัและวฒันธรรมของโรงพยาบาลดว้ยความเตม็ใจ 
11.ขา้พเจา้เช่ือมัน่วา่วิธีการบริหารงานของผูบ้ริหารใน

ปัจจุบนัจะน าไปสู่ความส าเร็จตามวิสยัทศันแ์ละ
เป้าหมายท่ีวางไว ้

12.ไม่วา่โรงพยาบาลจะประสบปัญหาวิกฤติทางดา้น
เศรษฐกิจขา้พเจา้กจ็ะอยูช่่วยเหลือจนกวา่จะผา่นวิกฤติ
ไปดว้ยกนั 

13.ขา้พเจา้มีความรู้สึกวา่โรงพยาบาลน้ีเป็นของขา้พเจา้ถา้
โรงพยาบาลอยูไ่ม่ไดข้า้พเจา้กอ็ยูไ่ม่ไดเ้ช่นกนั 

โดยรวม 

 
 

4.63 
 
 
 

4.67 
 
 

4.61 
 

4.65 

 
 

.902 
 
 
 

1.05 
 
 

.957 
 

.751 

 
 

สูง 
 
 
 

สูง 
 
 

สูง 
 

สูง 

ด้านการทุ่มเทและอุทิศตน (Strive) 

14. ขา้พเจา้ยอมเสียสละเวลาส่วนตวัดว้ยความเต็มใจเพ่ือ
ความส าเร็จของงาน 

15.ขา้พเจา้พยายามเพ่ิมพนูความรู้ความสามารถของตนเองอยู่
เสมอเพ่ือพฒันางานในหนา้ท่ีรับผิดชอบ 

16.ขา้พเจา้ไดทุ่้มเทความรู้ความสามารถในการปฏิบติัหนา้ท่ีท่ี
ไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ีเพ่ือช่วยใหโ้รงพยาบาลประสบ
ความส าเร็จ 

17. ขา้พเจา้พร้อมท่ีจะปรับปรุงและเปล่ียนแปลงกระบวนการ
ท างานเพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมายของการท างาน 

18. เม่ือเกิดการเปล่ียนแปลงใดๆกบัโรงพยาบาลข้ึนขา้พเจา้
พร้อมท่ีจะปรับตวัและเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆเพ่ือใหโ้รงพยาบาล
บรรลุเป้าหมายและพนัธกิจท่ีวางไว ้
โดยรวม 

 
4.60 

 
4.74 

 
4.83 

 
 

4.83 
 

4.83 
 
 

4.77 

 
.883 

 
.932 

 
.879 

 
 

.830 
 

.827 
 
 

.772 

 
สูง 

 
สูง 

 
สูง 

 
 

สูง 
 

สูง 
 
 

สูง 
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ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานโรงพยาบาลเซนต์เมร่ี 

 
ตารางท่ี 3  ความสมัพนัธ์ระหว่างเพศกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานโรงพยาบาลเซนตเ์มร่ี 

   เพศ 

Total    ชาย หญิง 

ความผกูพนัต่อองคก์าร เห็นดว้ย
นอ้ย 

Count 13 89 102 

Expected Count 32.3 69.7 102.0 

% within SEX 16.7% 53.0% 41.5% 

เห็นดว้ย
ปานกลาง 

Count 56 51 107 

Expected Count 33.9 73.1 107.0 

% within SEX 71.8% 30.4% 43.5% 

เห็นดว้ย
มาก 

Count 9 28 37 

Expected Count 11.7 25.3 37.0 

% within SEX 11.5% 16.7% 15.0% 

Total Count 78 168 246 

Expected Count 78.0 168.0 246.0 

% within SEX 100.0% 100.0% 100.0% 

Chi-Square Tests 

 
Value df 

Asymp. Sig. (2-
sided) 

Pearson Chi-Square 38.897a 2 .000 

Likelihood Ratio 40.342 2 .000 

Linear-by-Linear Association 10.416 1 .001 

N of Valid Cases 246   

a. 0 cells (.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 
11.73. 
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Symmetric Measures 

  Value Approx. Sig. 

Nominal by Nominal Phi .398 .000 

Cramer's V .398 .000 

N of Valid Cases 246  

 
ตารางท่ี 4  ความสมัพนัธ์ระหว่างอายกุบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานโรงพยาบาลเซนตเ์มร่ี 

   อายุ 

Total    20-30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี >50 ปี 

ความผกูพนัต่อ
องคก์าร 

เห็นดว้ย
นอ้ย 

Count 32 43 18 9 102 

Expected Count 27.4 31.5 35.2 7.9 102.0 

% within AGE 48.5% 56.6% 21.2% 47.4% 41.5% 

เห็นดว้ย
ปานกลาง 

Count 23 28 47 9 107 

Expected Count 28.7 33.1 37.0 8.3 107.0 

% within AGE 34.8% 36.8% 55.3% 47.4% 43.5% 

เห็นดว้ย
มาก 

Count 11 5 20 1 37 

Expected Count 9.9 11.4 12.8 2.9 37.0 

% within AGE 16.7% 6.6% 23.5% 5.3% 15.0% 

Total Count 66 76 85 19 246 

Expected Count 66.0 76.0 85.0 19.0 246.0 

% within AGE 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 
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Chi-Square Tests 

 Value df Asymp. Sig. (2-sided) 

Pearson Chi-Square 27.277
a
 6 .000 

Likelihood Ratio 29.341 6 .000 

Linear-by-Linear Association 4.578 1 .032 

N of Valid Cases 246   

a. 1 cells (8.3%) have expected count less than 5. The minimum expected 
count is 2.86. 

 
Symmetric Measures 

  Value Approx. Sig. 

Nominal by Nominal Phi .333 .000 

Cramer's V .235 .000 

N of Valid Cases 246  
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ตารางท่ี 5  ความสมัพนัธ์ระหว่างสถานภาพการสมรสกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน    
                 โรงพยาบาลเซนตเ์มร่ี 

   สถานภาพการสมรส 

Total    โสด สมรส หม้าย/หย่า/แยก 

ความผกูพนัต่อองคก์าร เห็นดว้ยนอ้ย Count 43 51 8 102 

Expected Count 34.0 57.6 10.4 102.0 

% within สถานภาพ 52.4% 36.7% 32.0% 41.5% 

เห็นดว้ยปาน
กลาง 

Count 33 61 13 107 

Expected Count 35.7 60.5 10.9 107.0 

% within สถานภาพ 40.2% 43.9% 52.0% 43.5% 

เห็นดว้ยมาก Count 6 27 4 37 

Expected Count 12.3 20.9 3.8 37.0 

% within สถานภาพ 7.3% 19.4% 16.0% 15.0% 

Total Count 82 139 25 246 

Expected Count 82.0 139.0 25.0 246.0 

% within สถานภาพ 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 

Chi-Square Tests 

 Value df Asymp. Sig. (2-sided) 

Pearson Chi-Square 9.349a 4 .053 

Likelihood Ratio 9.838 4 .043 

Linear-by-Linear Association 6.900 1 .009 

N of Valid Cases 246   

a. 1 cells (11.1%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 3.76.  
Symmetric Measures 

  Value Approx. Sig. 

Nominal by Nominal Phi .195 .053 

Cramer's V .138 .053 

N of Valid Cases 246  
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ตารางท่ี 6  ความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบัการศึกษากบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน  
                 โรงพยาบาลเซนตเ์มร่ี 
   ระดบัการศึกษา 

Total 

   
ม.ต้น 

ม.ปลาย/ปวช/
ปวส ป.ตรีขึน้ไป 

ความผกูพนัต่อองคก์าร เห็นดว้ยนอ้ย Count 19 28 55 102 

Expected Count 14.5 41.0 46.4 102.0 

% within ระดบัการศึกษา 54.3% 28.3% 49.1% 41.5% 

เห็นดว้ยปาน
กลาง 

Count 12 57 38 107 

Expected Count 15.2 43.1 48.7 107.0 

% within ระดบัการศึกษา 34.3% 57.6% 33.9% 43.5% 

เห็นดว้ยมาก
มาก 

Count 4 14 19 37 

Expected Count 5.3 14.9 16.8 37.0 

% within ระดบัการศึกษา 11.4% 14.1% 17.0% 15.0% 

Total Count 35 99 112 246 

Expected Count 35.0 99.0 112.0 246.0 

% within ระดบัการศึกษา 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 

Chi-Square Tests 

 Value df Asymp. Sig. (2-sided) 

Pearson Chi-Square 15.298a 4 .004 

Likelihood Ratio 15.457 4 .004 

Linear-by-Linear Association .007 1 .933 

N of Valid Cases 246   

a. 0 cells (.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 
5.26. 

Symmetric Measures 

  Value Approx. Sig. 

Nominal by Nominal Phi .249 .004 

Cramer's V .176 .004 

N of Valid Cases 246  
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ตารางท่ี 7  ความสมัพนัธ์ระหว่างระยะเวลาการปฏิบติังานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน    
                 โรงพยาบาลเซนตเ์มร่ี 

   ระยะเวลาปฏิบัติงาน 

Total    ≤10 ปี 11-20 ปี ≥21 ปี 

ความผกูพนัต่อ
องคก์าร 

เห็นดว้ย
นอ้ย 

Count 57 30 15 102 

Expected Count 48.1 31.9 22.0 102.0 

% within ระยะเวลาปฏิบติังาน11 49.1% 39.0% 28.3% 41.5% 

เห็นดว้ย
ปานกลาง 

Count 43 29 35 107 

Expected Count 50.5 33.5 23.1 107.0 

% within ระยะเวลาปฏิบติังาน11 37.1% 37.7% 66.0% 43.5% 

เห็นดว้ย
มาก 

Count 16 18 3 37 

Expected Count 17.4 11.6 8.0 37.0 

% within ระยะเวลาปฏิบติังาน11 13.8% 23.4% 5.7% 15.0% 

Total Count 116 77 53 246 

Expected Count 116.0 77.0 53.0 246.0 

% within ระยะเวลาปฏิบติังาน11 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 

 
Chi-Square Tests 

 Value df Asymp. Sig. (2-sided) 

Pearson Chi-Square 18.652a 4 .001 

Likelihood Ratio 18.535 4 .001 

Linear-by-Linear Association 2.008 1 .156 

N of Valid Cases 246   

a. 0 cells (.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 7.97. 

 
Symmetric Measures 

  Value Approx. Sig. 

Nominal by Nominal Phi .275 .001 

Cramer's V .195 .001 

N of Valid Cases 246  
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ตารางท่ี 8  ความสมัพนัธ์ระหวา่งรายไดต้่อเดือนกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานโรงพยาบาลเซนตเ์มร่ี 
 

   รายได้ต่อเดอืน 

Total 

   10,000-20,000 
บาท 

20,001-30,000 
บาท 

มากกว่า 
30,000 บาท 

ความผกูพนัต่อ
องคก์าร 

เห็นดว้ย
นอ้ย 

Count 61 19 22 102 

Expected Count 73.0 16.2 12.9 102.0 

% within รายไดต่้อเดือน 34.7% 48.7% 71.0% 41.5% 

เห็นดว้ย
ปานกลาง 

Count 79 19 9 107 

Expected Count 76.6 17.0 13.5 107.0 

% within รายไดต่้อเดือน 44.9% 48.7% 29.0% 43.5% 

เห็นดว้ย
มาก 

Count 36 1 0 37 

Expected Count 26.5 5.9 4.7 37.0 

% within รายไดต่้อเดือน 20.5% 2.6% .0% 15.0% 

Total Count 176 39 31 246 

Expected Count 176.0 39.0 31.0 246.0 

% within รายไดต่้อเดือน 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 

Chi-Square Tests 

 Value df Asymp. Sig. (2-sided) 

Pearson Chi-Square 22.911a 4 .000 

Likelihood Ratio 28.506 4 .000 

Linear-by-Linear Association 20.635 1 .000 

N of Valid Cases 246   

a. 1 cells (11.1%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 4.66. 

Symmetric Measures 

  Value Approx. Sig. 

Nominal by Nominal Phi .305 .000 

Cramer's V .216 .000 

N of Valid Cases 246  
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ตารางที่ 9  ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัการปฏิบัติงานกับความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานโรงพยาบาล 
                  เซนต์เมร่ี 

Correlations 

  
ลกัษณะงาน
และส่ิง

สนบัสนุน 

โอกาสท่ีเอ้ือ
ต่อความ

กา้ว หนา้ใน
งาน 

คุณภาพ
ชีวิตการ
ท างาน 

ระเบียบ
ปฏิบติั
ของ

องคก์าร 
รางวลั/

ค่าตอบแทน 

ความสมัพนั
ธ์ระหวา่ง
บุคคล 

ความผกูพนั
ต่อองคก์าร 

ลกัษณะงานและส่ิง
สนบัสนุน 

Pearson Correlation 1 .798** .712** .704** .688** .658** .513** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 246 246 246 246 246 246 246 

โอกาสท่ีเอ้ือต่อ
ความกา้วหนา้ใน
งาน 

Pearson Correlation .798** 1 .788** .813** .712** .819** .757** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 .000 

N 246 246 246 246 246 246 246 

คุณภาพชีวิตการ
ท างาน 

Pearson Correlation .712** .788** 1 .835** .756** .771** .670** 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 .000 

N 246 246 246 246 246 246 246 

ระเบียบปฏิบติัของ
องคก์าร 

Pearson Correlation .704** .813** .835** 1 .883** .808** .736** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 .000 

N 246 246 246 246 246 246 246 

รางวลั/ค่าตอบแทน Pearson Correlation .688** .712** .756** .883** 1 .801** .576** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 .000 

N 246 246 246 246 246 246 246 

ความสมัพนัธ์
ระหวา่งบุคคล 

Pearson Correlation .658** .819** .771** .808** .801** 1 .637** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  .000 

N 246 246 246 246 246 246 246 

ความผกูพนัต่อ
องคก์าร 

Pearson Correlation .513** .757** .670** .736** .576** .637** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  

N 246 246 246 246 246 246 246 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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ประวตัิผู้ศึกษา 
 
ช่ือ   นางปรียากมล เหมือนแสง 
วนั เดือน ปีเกิด   22 ธนัวาคม 25520 
สถานท่ีเกิด  อ าเภอเมือง จงัหวดัหนองบวัล าภู 
ประวติัการศึกษา  มธัยมศึกษาตอนปลายโรงเรียนสตรีราชินูทิศ จงัหวดัอุดรธานี พ.ศ.2538 
   วทิยาศาสตร์บณัฑิต (กายภาพบ าบดั) มหาวทิยาลยัขอนแก่น พ.ศ.2542 
สถานท่ีท างาน  โรงพยาบาลเซนตเ์มร่ี อ าเภอเมือง จงัหวดันครราชสีมา 
ต าแหน่ง  หวัหนา้แผนกกายภาพบ าบดั 
 
 


