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ผอ่นคลายดี มิติจิตวญิญาณดี มิติครอบครัวดี มิติสังคมดี และมิติใฝ่รู้ดี มีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบั
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Abstract 

 

This descriptive research aimed to:  (1) identify staff’s personal factors;  

(2) determine the levels of staff’s happiness based on the 8 dimensions of happiness;  

(3) determine the levels of staff’s organizational commitment;  (4) explore the relationships 

between personal factors and happiness in 8 dimensions among staff;  and (5) forecast 

factors affecting organizational commitment, all at McKean Senior Health Care Hospital 

(in Chiang Mai province). 

The study was conducted in all 117 staff members of McKean Senior Health 

Care Hospital. Data were collected using a questionnaire prepared according to the one 

designed by the Institute of Population and Social Research at Mahidol University. 

The questionnaire covered questions on personal factors, 8 happiness dimensions and 

organizational commitment; and 103 completed questionnaires (88.03%) were returned. 

Percentage, mean, standard deviation, Chi-square, Pearson product-moment correlation 

were used in data analysis. 

The results showed that:  (1) of all respondents, 64.1% were female, 57.3% 

were married, 54.4% were Christian, and 80.6% were operational-level staff;  (2) their 

overall happiness was at a moderate level – the spiritual happiness having the highest 

average score;  (3) staff’s organizational commitment was at a high level;  (4) personal 

factors (monthly salary, good relaxation, good spirit, good family, good society and good 

knowledge-seeking ability were positively associated with organizational commitment;  

and (5) the happiness factors related to good spirit and family combined could predict 

a higher level of organizational commitment. 
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ตารางท่ี 4.16  แสดงค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของตวัพยากรณ์ในรูปของคะแนนดิบ (B)  
  และค่าคะแนนมาตรฐาน (beta) การทดสอบความมีนยัส าคญัของ B  
  ของการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณท่ีใชพ้ยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์ร   47 
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บทที ่1 

บทน า 
 
 

1. ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 
 โรงพยาบาลผูสู้งอายแุมคเคน ต าบลป่าแดด อ าเภอเมืองเชียงใหม่ จงัหวดัเชียงใหม่ เป็น
โรงพยาบาลเอกชนเฉพาะประเภทผูป่้วยขนาดเล็ก ท่ีมีความมุ่งมัน่ตั้งใจท่ีจะไดรั้บการรับรองคุณภาพ
มาตรฐานโรงพยาบาล (Hospital Accreditation : HA) ของสถาบนัรับรองคุณภาพสถานพยาบาล 
(องคก์ารมหาชน) ภายในปี พ.ศ. 2561 ซ่ึงในหลกัเกณฑ์ของ HA ไดเ้นน้ความส าคญัของการน ามาตรฐาน
ไปปฏิบติัเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร โดยเฉพาะในดา้นการพฒันาบุคลากร ก าหนดให้สถานพยาบาล
หาปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของบุคลากร (มาตรฐาน HA ฉบบัเฉลิมพระเกียรติฉลองสิริราช
สมบติัครบ 60 ปี) 
 นโยบายของรัฐบาลในปี พ.ศ. 2554 ไดเ้ร่ิมตน้การปรับค่าแรงขั้นต ่าวนัละ 300 บาท และ
ปรับเงินเดือนผูจ้บปริญญาตรี 15,000 บาท รวมทั้งเงินเดือนขา้ราชการและลูกจา้งของรัฐก็เพิ่มสูงข้ึน 
ซ่ึงภาครัฐด ารงสถานะเป็นนายจา้งขนาดใหญ่ก่อให้เกิดการแข่งขนัแยง่คนกบัภาคเอกชนมากข้ึน (ธนิต 
โสรัตน์ รองประสานสภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย 2554)  ดงันั้นภาคเอกชนจึงหนัมาให้ความ 
ส าคญักบัการสร้างความผกูพนักบับุคลากรเพื่อรักษาบุคลากรท่ีดีให้อยูก่บัองคก์รต่อไป การบริหาร
ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่ิงส าคญัและมีความจ าเป็นท่ีตอ้งกระท าเพื่อให้ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอยูใ่นองคก์ร
สามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพื่อให้บรรลุความส าเร็จทั้งในระดบัองคก์ร 
ระดบับุคคล และสอดคลอ้งไปในทางเดียวกนักบัวิสัยทศัน์ พนัธกิจ กลยุทธ์ และแผนปฏิบติัการ
โดยรวมขององคก์ร ตลอดจนเพื่อความอยูร่อดและความเจริญกา้วหนา้ขององคก์ร 
 ขอ้มูลจากระบบสารสนเทศภูมิศาสตร์ทรัพยากรสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข พบวา่ 
โรงพยาบาลทัว่ไปขนาดใหญ่สังกดักระทรวงสาธารณสุข 3 แห่ง โรงพยาบาลเช่ียวชาญเฉพาะทาง
สังกดักระทรวงสาธารณสุข 5 แห่ง โรงพยาบาลท่ีเป็นโรงเรียนแพทย ์1 แห่ง โรงพยาบาลทหาร 3 แห่ง 
และโรงพยาบาลเอกชน 14 แห่ง ซ่ึงท าให้จงัหวดัเชียงใหม่มีการแข่งขนัในตลาดแรงงานดา้นการแพทย์
และการพยาบาลสูง ดงันั้นโรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็ก ต่างก็ประสบกบัปัญหาท่ีส าคญั คือ ปัญหา
การลาออกของบุคลากร เพื่อไปรับค่าตอบแทนหรือสวสัดิการท่ีดีกวา่ในโรงพยาบาลขนาดใหญ่ 
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 ปัญหาการลาออกของบุคลากร ส่งผลกระทบต่อองคก์รหลายประการ ไดแ้ก่ ประการแรก 
การสูญเสียทางเศรษฐกิจ ไดแ้ก่ ค่าใชจ่้ายในการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรเพื่อให้มีความรู้ความ
เขา้ใจและมีทกัษะถูกตอ้งในการปฏิบติังาน การพฒันาศกัยภาพเพื่อใหส้ามารถเติบโตในสายงานต่างๆ 
ซ่ึงจะเห็นไดว้า่การท่ีบุคลากรคนหน่ึงลาออกจากองคก์ร องคก์รตอ้งสูญเสียค่าใชจ่้ายและระยะเวลา
ไม่นอ้ยในการอบรมและพฒันาเพื่อให้ทดแทนบุคคลากรหน่ึงคนท่ีสูญเสียไป  ประการที่สอง การ
สูญเสียความสามารถในการผลิตและการบริการรวมทั้งผลกระทบต่อระบบคุณภาพ  เน่ืองจากก าลงั
บุคลากรลดลง บุคลากรผูม้าใหม่อาจยงัไม่มีความรู้ ความช านาญ  ประการท่ีสาม การสูญเสียโอกาส
ในการพฒันาองคก์รใหก้า้วหนา้ไดต้ามเป้าหมาย เน่ืองจากคนท่ีเป็นส่วนหน่ึงและอาจเป็นคนส าคญั
ลาออกไปแลว้  ประการท่ีส่ี การเพิ่มภาระงานของการบริการเน่ืองจากตอ้งตามแกไ้ขปัญหาต่างๆ ท่ีอาจ 
จะมาจากการลาออกแทนท่ีจะเอาเวลาและทรัพยากรไปใชป้ระโยชน์อ่ืนๆ  ประการสุดทา้ย การสูญเสีย
ขวญัก าลงัใจของคนท่ีมีอยู ่ดงันั้นหนา้ท่ีส าคญัประการหน่ึงขององคก์ร คือ องคก์รมีหนา้ท่ีธ ารงรักษา
ใหส้มาชิกองคก์รมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร เพื่อให้บุคลากรมีความพร้อมทั้งทางร่างกาย
และจิตใจ ส่งผลใหทุ้่มเทก าลงักายและก าลงัใจในการท างานใหอ้งคก์ร 
 ผูว้จิยัมีความสนใจท่ีจะศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัของบุคลากรในโรงพยาบาล
ผูสู้งอายแุมคเคน วา่อยูใ่นระดบัใด ซ่ึงสามารถน าผลการวจิยัน้ีไปใชป้ระโยชน์เพื่อเป็นแนวทางให้กบั
ผูบ้ริหารในการพฒันาระบบการบริหารงานและการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อให้บุคลากรมีความสุข
ในการท างาน มีความตั้งใจ มีก าลงัใจ ทุ่มเทก าลงักาย และจงรักภกัดีท่ีจะอยูก่บัองคก์ร ท าให้องคก์ร
ท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และเจริญกา้วหนา้ต่อไป 

 
2. วตัถุประสงค์การวจิัย 
 

2.1  เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรในโรงพยาบาลผูสู้งอายแุมคเคน 
2.2  เพื่อศึกษาระดบัความสุขของบุคลากรในโรงพยาบาลผูสู้งอายแุมคเคน ตามแนวคิด 

ปัจจยัความสุข 8 มิติ 
2.3  เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรในโรงพยาบาลผูสู้งอายแุมคเคน 
2.4  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล และปัจจยัความสุข 8 มิติ ท่ีมีผล

ต่อความผกูพนัของบุคลากรในโรงพยาบาลผูสู้งอายแุมคเคน 
2.5  เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีเป็นตวัแปรพยากรณ์ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร 

ในโรงพยาบาลผูสู้งอายแุมคเคน 
 



 3 

3. กรอบแนวคดิการวจิัย 
 
 การศึกษาคน้ควา้น้ี เป็นการวิจยัเชิงปริมาณโดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ กลุ่ม 
ตวัอยา่งจ านวน 117 คน จากจ านวนทั้งหมด 117 คน รวบรวมขอ้มูลปฐมภูมิและทุติยภูมิดว้ยการท า
การทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง การส ารวจและการใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือเพื่อเก็บขอ้มูล
จากกลุ่มตวัอยา่ง 
 เพื่อเป็นแนวทางในการด าเนินการวจิยั จึงสร้างตวัแบบกรอบแนวคิดในการวิจยั ดงัน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดการวจิยั 

ความผูกพนัต่อองค์กร 
1. ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมาย 
 และค่านิยมขององคก์ร 

2. ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม 
 อยา่งมากท่ีจะปฏิบติังานเพ่ือองคก์ร   

3. ดา้นความตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็น 
 สมาชิกขององคก์ร   

ปัจจยัความสุข 8 มติ ิ
10. Happy Body (สุขภาพดี) 
11. Happy Relax (ผอ่นคลายดี) 
12. Happy Heart (น ้ าใจดี) 
13. Happy Soul (จิตวญิญาณดี) 
14. Happy Family (ครอบครัวดี) 
15. Happy Society (สงัคมดี) 
16. Happy Brain (ใฝ่รู้ดี) 
17. Happy Money (สุขภาพเงินดี) 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดบัการศึกษา 
4. สถานภาพ 
5. ศาสนา 
6. รายไดต้่อเดือน 
7. ลกัษณะงาน 
8. อายงุาน 
9. ระดบัต าแหน่ง 
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4. สมมติฐานการวจิัย 
 

4.1  ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกบัความผูกพนัต่อองค์กร 

  4.1.1  เพศ  มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรของโรงพยาบาล 
ผูสู้งอายแุมคเคน 

  4.1.2  อาย ุ มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรของโรงพยาบาล 
ผูสู้งอายแุมคเคน 

  4.1.3  ระดับการศึกษา  มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร
ของโรงพยาบาลผูสู้งอายแุมคเคน 

  4.1.4  สถานภาพ  มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรของ
โรงพยาบาลผูสู้งอายแุมคเคน 

  4.1.5  ศาสนา  มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรของ
โรงพยาบาลผูสู้งอายแุมคเคน 

  4.1.6  รายได้ต่อเดือน  มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรของ
โรงพยาบาลผูสู้งอายแุมคเคน 

  4.1.7  ลักษณะงาน  มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรของ
โรงพยาบาลผูสู้งอายแุมคเคน 

  4.1.8  อายุงาน  มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรของ
โรงพยาบาลผูสู้งอายแุมคเคน 

  4.1.9  ระดับต าแหน่ง  มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรของ
โรงพยาบาลผูสู้งอายแุมคเคน 

4.2  ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยความสุขกบัความผูกพนัต่อองค์กร 

  4.2.1  ปัจจัยความสุขโดยภาพรวม  มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อ
องคก์รของบุคลากรของโรงพยาบาลผูสู้งอายแุมคเคน 

  4.2.2  ปัจจัยความสุขมิติสุขภาพดี  มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อ
องคก์รของบุคลากรของโรงพยาบาลผูสู้งอายแุมคเคน 

  4.2.3  ปัจจัยความสุขมิติผ่อนคลายดี  มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อ
องคก์รของบุคลากรของโรงพยาบาลผูสู้งอายแุมคเคน 
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  4.2.4  ปัจจัยความสุขมิติน ้าใจดี  มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
ของบุคลากรของโรงพยาบาลผูสู้งอายแุมคเคน 

  4.2.5  ปัจจัยความสุขมิติจิตวิญญาณดี  มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อ 
องคก์รของบุคลากรของโรงพยาบาลผูสู้งอายแุมคเคน 

  4.2.6  ปัจจัยความสุขมิติครอบครัวดี  มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อ
องคก์รของบุคลากรของโรงพยาบาลผูสู้งอายแุมคเคน 

  4.2.7  ปัจจัยความสุขมิติสังคมดี  มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
ของบุคลากรของโรงพยาบาลผูสู้งอายแุมคเคน 

  4.2.8  ปัจจัยความสุขมิติใฝ่รู้ดี  มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ของบุคลากรของโรงพยาบาลผูสู้งอายแุมคเคน 

  4.2.9  ปัจจัยความสุขมิติสุขภาพเงินดี  มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อ 
องคก์รของบุคลากรของโรงพยาบาลผูสู้งอายแุมคเคน 

4.3  ปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยความสุขสามารถร่วมกันพยากรณ์ความผูกพันต่อ
องค์กรได้ 

 
5. ขอบเขตของการวจิัย 
 

5.1  รูปแบบการวจัิย 
    การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงอรรถาธิบาย 

5.2  ขอบเขตประชากร 
    ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ บุคลากรโรงพยาบาลผูสู้งอายแุมคเคน จ านวน 117 คน 

5.3  ขอบเขตด้านระยะเวลา 
    ระยะเวลาในการศึกษาตั้งแต่ 26 มีนาคม - 12 เมษายน พ.ศ. 2561 
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6. นิยามศัพท์เฉพาะ 
 

6.1  บุคลากร  หมายถึง บุคคลท่ีปฏิบติังานประจ าในโรงพยาบาลผูสู้งอายแุมคเคน 
6.2  ปัจจัยส่วนบุคคล 

  6.2.1  เพศ  หมายถึง เพศของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ยเพศชายและเพศหญิง 
  6.2.2  อายุ  หมายถึง อายุของผูต้อบแบบสอบถาม โดยนบัเป็นจ านวนปีบริบูรณ์ 

ตามปฏิทิน หากเกิน 6 เดือนข้ึนไป นบัเป็น 1 ปี ในแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 6 ช่วงอายุ ไดแ้ก่ 1) อายุ
ต  ่ากวา่ 24 ปี  2) อายุ 25-34 ปี  3) อายุ 35-44 ปี  4) อายุ 45-54 ปี  5) อายุ 55-60 ปี  และ 6) อายุ 61 ปี
ข้ึนไป 

  6.2.3  ระดับการศึกษาสูงสุด  หมายถึง วุฒิการศึกษาสูงสุดของผูต้อบแบบสอบถาม  
ซ่ึงในการศึกษาน้ีแบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม คือ  1) ม.ตน้ หรือต ่ากวา่  2)  ม.ปลาย/ปวช./ปวส.  3) ปริญญาตรี  
และ 4) สูงกวา่ปริญญาตรี 

  6.2.4  สถานภาพ  หมายถึง ความสัมพนัธ์ของครอบครัวหรือสภาพภายในครอบครัว  
โดยแบ่งเป็น 3 สถานภาพ คือ  1) โสด  2) แต่งงาน/อยูด่ว้ยกนั  และ 3) หมา้ย/หยา่/แยก 

  6.2.5  ศาสนา  หมายถึง การนบัถือศาสนาของผูต้อบแบบสอบถาม โดยแบ่งเป็น   
4 กลุ่ม ไดแ้ก่ 1) คริสต ์ 2)พุทธ  3)มุสลิม  และ 4) อ่ืนๆ 

  6.2.6  รายได้ต่อเดือน  หมายถึง ปริมาณรายไดร้วมของผูต้อบแบบสอบถามท่ีไดรั้บ 
จากการท างานทั้งรายไดป้ระจ าและรายได้เสริม ภายใน 1 เดือน โดยแบ่งออกเป็น 4 ช่วง ได้แก่ 
1) นอ้ยกวา่ 10,000 บาทต่อเดือน  2) ประมาณ 10,001 – 15,000 บาทต่อเดือน  3) ประมาณ 15,001-
20,000 บาทต่อเดือน  และ 4) มากกวา่ 20,001 บาทต่อเดือน 

  6.2.7  ลักษณะงาน  หมายถึง กลุ่มของงานท่ีมีลกัษณะการปฏิบติังานและ/หรือ 
มาตรฐานวชิาชีพ คลา้ยคลึงกนั แบ่งเป็น 4 กลุ่ม ไดแ้ก่ 1) งานส านกังาน  2) งานช่าง/งานสนาม  3) การ
ใหบ้ริการดูแลรักษาโดยตรง  และ 4) งานสนบัสนุนการใหบ้ริการ 

  6.2.8  อายุงาน  หมายถึง ระยะเวลาท่ีผูต้อบแบบสอบถามปฏิบติังานในองค์กร   
โดยนบัเป็นจ านวนปีบริบูรณ์ตามปฏิทิน หากเกิน 6 เดือนข้ึนไป นบัเป็น 1 ปี ในแบบสอบถามแบ่ง
ออกเป็น 5 ช่วงระยะเวลา ไดแ้ก่ 1) นอ้ยกวา่ 2 ปี  2) ระหวา่ง 2-5  ปี  3) ระหวา่ง 6-10 ปี  4) ระหวา่ง 
11-20 ปี  และ 5) ตั้งแต่ 20 ปีข้ึนไป 

  6.2.9  ระดับต าแหน่ง  หมายถึง ระดบับทบาทหนา้ท่ีในการปฏิบติังานของผูส้อบถาม  
แบ่งออกเป็น 2 ระดบั คือ ระดบัปฏิบติังาน และ ระดบัหวัหนา้ 
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6.3  ความสุข 8 มิติ (ศิรินันท์  กติติสุขสถิต และคณะ 2555) 
  6.3.1  มิติด้านสุขภาพดี (Happy Body)  หมายถึง การท่ีบุคคลมีสุขภาพร่างกาย 

แขง็แรง สมส่วน มีพฤติกรรมการบริโภคท่ีดี/เหมาะสม มีความพึงพอใจสภาวะสุขภาพกายของตนเอง 
  6.3.2  มิติด้านผ่อนคลายดี (Happy Relax)  หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถบริหาร 

เวลาในแต่ละวนั เพื่อการพกัผอ่นไดอ้ยา่งมีคุณภาพ พอใจกบัการบริหารจดัการปัญหาของตนเอง และ
ท าชีวติใหง่้าย สบายๆ 

  6.3.3  มิติด้านน ้าใจดี (Happy Heart)  หมายถึง การท่ีบุคคลมีจิตสาธารณะ มีส่วนร่วม
ในการสร้างประโยชน์ใหก้บัส่วนรวม และมีเมตตากบัคนรอบขา้ง 

  6.3.4  มิติด้านจิตวิญญาณดี (Happy Soul)  หมายถึง การท่ีบุคคลมีความตระหนกัถึง 
คุณธรรม และศีลธรรม รู้แพรู้้ชนะ รู้จกัให ้และมีความกตญัญูรู้คุณ 

  6.3.5  มิติด้านครอบครัวดี (Happy Family)  หมายถึง การท่ีบุคคลมีความรู้ผกูพนั  
เช่ือใจ มัน่ใจ และอุ่นใจกบับุคคลในครอบครัวของตนเอง 

  6.3.6  มิติด้านสังคมดี (Happy Society)  หมายถึง การท่ีบุคคลมีความสัมพนัธ์ท่ีดี
ต่อเพื่อนบา้น ไม่ท าให้ผูอ่ื้นเดือดร้อน ไม่เอาเปรียบผูค้นรอบขา้ง ไม่ท าใหส้ังคมเส่ือมถอย 

  6.3.7  มิติด้านใฝ่รู้ดี (Happy Brain)  หมายถึง การท่ีบุคคลมีความต่ืนตวั กระตือรือร้น 
ในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ เพื่อปรับตวัใหเ้ท่าทนัและตั้งรับการเปล่ียนแปลงไดต้ลอดเวลา และพอใจท่ีจะ
แสดงความทนัสมยัอยูเ่สมอ 

  6.3.8  มิติด้านสุขภาพเงินดี (Happy Money)  หมายถึง การท่ีบุคคลมีวินยัในการ 
ใชจ่้ายเงิน มีความสามารถและพึงพอใจในการบริหารจดัการ ระบบการรับ จ่าย และออมเงิน ในแต่ละ
เดือน 

6.4  ความผูกพนัต่อองค์กร (Mowday, Steers & Porter 1979) 
  6.4.1  ความผูกพันต่อองค์กรด้านความเช่ือมั่นและยอมรับเป้าหมายและค่านิยม 

ขององค์กร  หมายถึง ความเช่ือศรัทธาและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รอยา่งแรงกลา้  
เน่ืองจากบุคคลมีความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกนักบัองค์กร มีค่านิยมที่สอดคลอ้งกบัสมาชิกคนอ่ืนๆ 
ในองคก์ร มีความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์ร 

  6.4.2  ความผูกพันต่อองค์กรด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก 
ที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์กร  หมายถึง ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์กร 
โดยบุคคลจะอุทิศก าลงักายและก าลงัใจเพื่อท าภารกิจขององคก์รอยา่งเต็มท่ี โดยความรู้สึกน้ีจะต่างจาก
ความผูกพนัต่อองค์กรอนัเน่ืองมาจากการเป็นสมาชิกขององค์กรโดยปกติ ตรงท่ีพฤติกรรมของ
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ผูป้ฏิบติังาน ท่ีมีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รอยา่งแทจ้ริงจะมุ่งเนน้ความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อให้
บรรลุเปาหมายขององคก์รดว้ย 

  6.4.3  ความผูกพันต่อองค์กรด้านความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกของ 

องค์กร  หมายถึง ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์ร เพื่อให้
เป้าหมายขององคก์รบรรลุความส าเร็จโดยจะไม่โยกยา้ยหรือเปล่ียนแปลงท่ีท างานหรือลาออกจาก
องคก์รเพราะรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร มีความรู้สึกมัน่คงท่ีจะอยูก่บัองคก์รนั้น 

 
7. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 

7.1  องคก์รไดท้ราบถึงความผกูพนัของบุคลากรและน าผลการวจิยัน้ีไปใชเ้ป็นแนวทาง 
ใหก้บัผูบ้ริหารในการวางแผนบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อแกปั้ญหาและเสริมสร้างให้บุคลากรของ
องคก์รมีความผกูพนัต่อองคก์ร พร้อมท่ีจะทุ่มเทแรงกาย แรงใจ ใหก้บัการปฏิบติังาน รวมถึงมีความ
จงรักภกัดีต่อองคก์ร 

7.2  บุคลากรพึงพอใจในการท างาน เกิดความผกูพนั เกิดความจงรักภกัดี พร้อมจะเสียสละ  
ทุ่มเทท างานใหอ้งคก์รอยา่งเตม็ท่ี 

7.3  ผูรั้บบริการไดรั้บการบริการท่ีมีคุณภาพและปลอดภยั เน่ืองจากองคก์รมีบุคลากร 
ท างานท่ีท างานอยา่งมีความสุข มีอตัราก าลงัเพียงพอ มีทกัษะและความทุ่มเท พร้อมท่ีจะตอบสนอง
ต่อความตอ้งการของผูรั้บบริการ 



บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 
 ในการศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัในองคก์ร กรณีศึกษาโรงพยาบาลผูสู้งอายุ
แมคเคน” ผูศึ้กษาไดศึ้กษาคน้ควา้เอการต่างๆ รวมทั้งแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อใช้
ประกอบการศึกษา โดยศึกษาในหวัขอ้ต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

1.  แนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
2.  แนวคิดเก่ียวกบัปัจจยั ความสุข 8 มิติ 
3.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
4.  ขอ้มูลพื้นฐานของโรงพยาบาลผูสู้งอายแุมคเคน 

 
1. แนวคดิเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
 

1.1  ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร 
    มาวเดย ์ไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์ร วา่เป็นลกัษณะความสัมพนัธ์
ระหวา่งสมาชิกกบัองคก์รท่ีแสดงออกมาในรูปแบบพฤติกรรมต่างๆ ไดแ้ก่ ความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมาย
รวมทั้งค่านิยมขององคก์รและยงัมีความเล่ือมใสศรัทธาต่อเป้าหมายท่ีองคก์รก าหนด การมีส่วนร่วม
ในกิจกรรมขององคก์รอยูใ่นระดบัสูง ความพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการท างานเพื่อองคก์ร ใชส้ติ ปัญหา 
พลงัความสมารถทั้งหมด เพื่อแกไ้ขปัญหาและพฒันางานให้บรรลุเป้าหมาย รวมถึงการเสียสละความสุข
ส่วนตวั แมว้า่จะไม่ไดรั้บผลตอบแทนก็ตาม และความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิก 
(Membership) ขององคก์ร มีความจงรักภกัดี ภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององคก์ร คิดวา่ตนเองเป็น
ส่วนหน่ึงขององคก์ร ไม่ปรารถนาจะไปตามองคก์รแมว้า่องคก์รอ่ืนจะให้ผลประโยชน์ท่ีสูงกวา่สมาชิก
มีทศันคติท่ีสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์และค่านิยมขององคก์ร พร้อมใจปฏิบติังานเพื่อองคก์รตลอดไป 
สมาชิกท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รจะเต็มใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งมากในการท างาน ส่งผลให้สมาชิก
ทุ่มเทการท างานให้กบัองค์กรมากยิ่งข้ึน และยินดีให้ความร่วมมือทั้งท่ีนอกเหนือบทบาทหน้าท่ี
ความรับผดิชอบโดยตรง (Mowday et al. 1974 อา้งใน รุจี  อุศศิลป์ศกัด์ิ 2546) 
    เบคเกอร์ (Becker 1960)  นิยามความผกูพนัต่อองคก์รวา่ เป็นสภาพของปัจเจกบุคคล
ท่ีน าตวัเองเขา้ไปสัมพนัธ์กบัการกระท าหรือพฤติกรรมบางอยา่งอนัเน่ืองมาจากไดล้งทุนกบัส่ิงนั้นไว ้ 
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โดยเรียกการลงทุนน้ีวา่ “Side Bet” และการไม่ผกูพนักบัส่ิงนั้น จะท าให้เกิดการสูญเสียมากกวา่การ
ท่ีผกูพนัไว ้ดงันั้นระดบัความผกูพนั จะข้ึนอยูก่บัความปริมาณและคุณภาพของส่ิงท่ีลงทุนไป ไดแ้ก่ 
การศึกษา อายกุารท างาน ประสบการณ์ และสถานภาพ เป็นตน้ 
     พอร์เตอร์ และคณะ (Porter, et al. 1974)  นิยามวา่ ความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร  
หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานท่ีแสดงตนเป็นหน่ึงเดียวกบัองคก์ร มีค่านิยมท่ีสอดคลอ้งกบัสมาชิก
ในองคก์รคนอ่ืนๆ และเต็มใจท่ีจะอุทิศกายและใจเพื่อท าภารกิจขององคก์ร ความรู้สึกน้ีไม่เหมือน
ความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากการเป็นสมาชิกขององคก์รโดยปกติ แต่ความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแทจ้ริงนั้น  
จะมุ่งเนน้ความเตม็ใจท่ีจะท างานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์รดว้ย ซ่ึงประกอบดว้ย ความเช่ือศรัทธา
และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รอยา่งแรงกลา้ ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม
อยา่งสูงเพื่อองคก์ร และความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์ร 
    แนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รไดถู้กปรับเปล่ียนไปตามกาลเวลา ความหมาย
ของความผูกพนัได้ถูกตีความไปในหลากหลายรูปแบบ ดงันั้นแนวทางท่ีเหมาะสมในการศึกษา
ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ร คือ ศึกษาจากถอ้ยแถลงท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รท่ีองคก์ร
ชั้นน าไดนิ้ยามไว ้เน่ืองจากถอ้ยแถลงดงักล่าวไดเ้รียบเรียงออกมาในรูปแบบท่ีเขา้ใจไดง่้ายและสามารถ
น าไปสู่การปฏิบติัได ้(Robertson-Smith & Markwick 2009) ดงัเช่น 
    กลุ่มบริษทั Johnson & Johnson ไดใ้ห้ค  านิยามความผกูพนัต่อองคก์รวา่ “ระดบัของ
การท่ีพนกังาน พอใจในงาน รู้สึกมีคุณค่า และสัมผสัไดถึ้งความร่วมมือและความเช่ือมัน่ พนกังาน
ท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รจะอยูก่บัองคก์รเป็นระยะเวลานาน และพยายามท่ีจะแสวงหาหนทางท่ีจะ
เพิ่มสร้างมูลค่าเพิ่มให้แก่องคก์รอยา่งไม่หยุดย ั้ง ผลลพัธ์ก็คือบริษทัท่ีมีผลการด าเนินการสูง ท่ีบุคลากร
กา้วหนา้ และประสิทธิภาพเพิ่มข้ึนอยา่งย ัง่ยนื” (Catteeuw และคณะ 2007) 
    กลุ่มบริษทั BT ประเทศสหราชอาณาจกัร เช่ือว่า ความผูกพนัต่อองค์กร คือ  
“ส่วนผสมของทศันคติ ความคิด และพฤติกรรม ท่ีสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจ การสนบัสนุน การให้
ค  ามัน่ ความภูมิใจ ความภกัดี และความรับผดิชอบ” (BT 2008) 
    ธนาคาร Barclays ประเทศสหราชอาณาจกัร ไดใ้หค้  านิยามความผกูพนัต่อองคก์ร
วา่ “การท่ีลูกจา้งรู้สึกเช่ือมโยงกบัองคก์รนายจา้ง โดยลูกจา้งเช่ือมัน่ในเป้าหมายและสนบัสนุนค่านิยม
ขององคก์ร” (Barclays 2008) 
    บริษทั Dell ใหค้  านิยามความผกูพนั วา่ “การใหเ้วลาและความสามารถเพื่อกิจกรรม
การสร้างทีม” (Dell 2008) 
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    บริษทั Nokia Siemens Networks อธิบาย การผกูพนัต่อองคก์ร วา่ “ความเช่ือมโยง
ทางอารมณ์ของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร ในความภูมิใจและเจตจ านงท่ีจะสนบัสนุนองคก์ร ตลอดจน
ความเขา้ใจแจ่มแจง้ถึงเป้าหมายเชิงกลยทุธ์ และค่านิยมขององคก์ร” (Nokia Siemens Networks 2008) 
    มหาวทิยาลยั University of York ไดแ้ถลงวา่ “ความผกูพนัต่อองคก์ร คือ ส่วนผสม
ระหวา่งค ามัน่สัญญาท่ีมีต่อองคก์รและค่านิยมขององคก์ร กบัเจตจ านงท่ีจะช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน 
ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นมากกวา่ความพึงพอใจในงานและความกระตือรือร้น” (University of York 
2008) 
    มหาวทิยาลยั Leeds Metropolitan University ไดใ้หค้  านิยามวา่ “ความผกูพนัส าแดง
ออกมาผา่นการท่ีลูกจา้งใชค้วามสามารถอยา่งเต็มท่ีทุกเม่ือท่ีเป็นไปได”้ (Leeds Metropolitan University 
2008) 
   จากการพิจารณาค านิยามและความหมายของความผูกพนัต่อองค์กรดงักล่าว  
แนวความคิดทางดา้นทศันคติจะมีความหมายท่ีครอบคลุมประเด็นส าคญัท่ีนกัวิชาการต่างๆ กล่าวไว ้
คือ การมีเป้าหมายสอดคลอ้งกบัองคก์ร ความตอ้งการท่ีจะอยูป่ฏิบติังานกบัองคก์ร และความเต็มใจ
ท่ีจะทุ่มเทความรู้ความสามารถเพื่อใหภ้ารกิจขององคก์รส าเร็จบรรลุเป้าหมาย ดงันั้นผูว้ิจยัจึงเลือกใช้
แนวความคิดของพอร์เตอร์และคณะ มาเป็นกรอบในการศึกษาคร้ังน้ี 

1.2  ความส าคัขของความผูกพนัต่อองค์กร 
   Buchanan (Buchanan 1974)  ช้ีใหเ้ห็นวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รมีความส าคญั ดงัน้ีคือ 

  1.2.1  ความผูกพันต่อองค์กร  สามารถใช้ท านายอตัราการเขา้-ออกจากงานของ 
สมาชิกองคกรไดดี้กวา่ความพึงพอใจในงาน เน่ืองจากความผกูพนัเป็นทศันคติโดยส่วนรวม ขณะท่ี
ความพึงพอใจสะทอ้นถึงทศันคติของบุคคลต่องานหรือเฉพาะแง่ใดแง่หน่ึงเท่านั้น แมว้า่เหตุการณ์
ท่ีเกิดข้ึนในแต่ละวนัอาจกระทบต่อความพึงพอใจในงานไดบ้า้ง แต่อาจไม่กระทบต่อความผกูพนัก็ได ้
กล่าวคือความพึงพอใจในงานมีเสถียรภาพนอ้ยกวา่ความผกูพนัต่อองคก์ร 

  1.2.2  ความผูกพันต่อองค์กร  เป็นแรงผลกัดนัให้บุคลากรปฏิบติังานไดดี้ยิ่งข้ึน  
เน่ืองจากความรู้สึกมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์ร 

  1.2.3  ความผกูพนัต่อองค์กร  เป็นตวัเช่ือมประสานระหวา่งความตอ้งการของบุคคล 
ใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ร ซ่ึงบุคคลท่ีมีความรู้สึกผกูพนัดงักล่าว มกัมีความผกูพนัอยา่งมาก
ต่องาน เพราะเห็นวา่งานคือหนทางท่ีตนสามารถท าประโยชน์ให้องคก์รบรรลุเป้าหมายไดส้ าเร็จ 

  1.2.4  บุคคลทีม่ีความผูกพนัต่อองค์กรสูง  จะเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งมาก 
ในการท างานใหก้บัองคก์ร ซ่ึงในหลายกรณีความพยายามดงักล่าวจะมีผลให้การปฏิบติัอยูใ่นระดบัดี
เหนือคนอ่ืน 
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  1.2.5  ความผกูพันต่อองค์กรช่วยขจัดการควบคุมจากภายนอก  ซ่ึงเป็นผลมาจาก
ท่ีสมาชิกในองคก์รมีความรักและความผกูพนัต่อองคก์รของตนเองมากนัน่เอง 

  1.2.6  ความผูกพันต่อองค์กร  เป็นตวับ่งช้ีท่ีดีถึงความมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลขององคก์ร   

1.3  แนวคิดเกีย่วกบัการศึกษาความผูกพนัต่อองค์กร  
     แนวคิดเก่ียวกบัการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ร เร่ิมตน้จากแนวคิดในเชิงแลกเปล่ียน 
โดยโฮเวร์ิด เอส เบคเกอร์ (Howard S. Becker) ไดพ้ฒันากรอบการศึกษาของแนวคิดเชิงแลกเปล่ียน 
หรือ Reware-Cost Notation และไดใ้ชพ้ื้นฐานเก่ียวกบั Simple Exchange Paradigm ในการสร้าง 
“Side-Bets Theory” ซ่ึงสาระส าคญัของทฤษฎีน้ีคือ การพิจารณาความผกูพนัต่อองคก์รวา่ เป็นมาจาก
การท่ีสมาชิกขององคก์รไดเ้ปรียบเทียบแลว้วา่ ถา้หากเขาลาออกจากองคก์รไป เขาจะสูญเสียอะไรบา้ง 
เน่ืองจากการท่ีเขาไดเ้ขา้เป็นสมาชิกขององคก์รในช่วงระยะเวลาหน่ึงนั้น เขาไดล้งทุน (Invest) ซ่ึงอาจ
เป็นในรูปแบบของเวลา ก าลงักาย ก าลงัสติปัญญา ตลอดจนการยอมเสียโอกาสบางอยา่งไป เช่น โอกาส
ในการไปท างานหรือเป็นสมาชิกขององคก์รอ่ืน เม่ือเป็นเช่นน้ี บุคคลผูน้ั้นยอ่มหวงัผลประโยชน์ท่ีจะ
ไดรั้บตอบแทนจากองคก์รในระยะยาว เช่น บ าเหน็จบ านาญ ซ่ึงนอกเหนือไปจากค่าตอบแทนรายเดือน 
แต่ถา้เขาลาออกไปก่อนจะครบก าหนดเวลา ก็เท่ากบัว่าเขาจะไดผ้ลประโยชน์ไม่คุม้ค่าการลงทุน 
เพราะฉะนั้นยิง่ระยะเวลาของการเป็นสมาชิกขององคก์รนั้นนานเท่าไร ก็เท่ากบัสะสมการลงทุนไว้
เพิ่มข้ึน เป็นสาเหตุใหต้ดัสินใจลาออกจากองคก์รยากข้ึน (Becker 1960) 
    อยา่งไรก็ตาม แนวคิดของ Becker ก็มีขอ้จ ากดัในการท าไปอธิบายปรากฏการณ์
บางประการ เน่ืองจากการก าหนดระบบการใหคุ้ณค่าของตนเองจะแตกต่างไปในแต่ละชุมชนสังคม  
ดงันั้นบุคคลท่ีเติบโตจากสังคมท่ีมีระบบคุณค่าแตกต่างกนั ยอ่มจะประเมินคุณค่าของส่ิงเดียวกนัใน
ระดบัมากนอ้ยต่างกนัไป ดงันั้นตวัแปรเดียวกนัยอ่มมีอิทธิพลต่อระดบัความผกูพนัต่อองคก์รในแต่ละ
บุคคลไม่เท่ากนั ดว้ยเหตุน้ีการศึกษาในภายหลงัจึงถือวา่ตวัแปร “Side-bets” เป็นเพียงดา้นหน่ึงของ
การศึกษาเท่านั้น การศึกษาท่ีมีช่ือเสียงและไดรั้บการยอมรับอยา่งมากในเวลาต่อมาคือผลงานของ
มาวเดย,์ สเตียร์ และพอร์เตอร์ (Mowday, Steers and Porter 1982) โดยเห็นวา่ ความยึดมัน่ผกูพนัต่อ
องคก์รประกอบดว้ยลกัษณะ 3 ประการ คือ 

  1.3.1  ความเช่ือศรัทธาและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรอย่างแรงกล้า   
เน่ืองจากบุคคลมีความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกนักบัองค์กร มีค่านิยมท่ีสอดคลอ้งกบัสมาชิกคนอ่ืนๆ 
ในองคก์ร มีความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์ร 

  1.3.2  ความเต็มใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพือ่องค์กร  โดยบุคคลจะอุทิศ 
ก าลงักายและก าลงัใจเพื่อท าภารกิจขององคก์รอยา่งเตม็ท่ี โดยความรู้สึกน้ีจะต่างจากความผกูพนัต่อ 
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องคก์รอนัเน่ืองมาจากการเป็นสมาชิกขององคก์รโดยปกติ ตรงท่ีพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังาน ท่ีมีความ
ยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รอยา่งแทจ้ริงจะมุ่งเนน้ความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อให้บรรลุเปาหมายของ
องคก์รดว้ย 

  1.3.3  ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกขององค์กร    
เพื่อใหเ้ป้าหมายขององคก์รบรรลุความส าเร็จโดยจะไม่โยกยา้ยหรือเปล่ียนแปลงท่ีท างานหรือลาออก
จากองคก์รเพราะรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร มีความรู้สึกมัน่คงท่ีจะอยูก่บัองคก์รนั้น 
    แนวความคิดของมาวเดย,์ สเตียร์ และพอร์เตอร์ น้ีไดรั้บความนิยมอยา่งกวา้งขวาง
และถูกน าไปใชใ้นการศึกษาในระยะต่อมา เช่นการศึกษาของโมทแ์ทซ (Mottaz 1981) มาเทอูและ
เซจาค (Mathieu and Zajac 1990)  เน่ืองจากแสดงถึงความสัมพนัธ์ต่อองคก์รที่มีพลงั ซ่ึงแต่ละคน
เตม็ใจท่ีจะอุทิศบางส่ิงอยา่งอยา่งเพื่อช่วยใหอ้งคก์รเจริญกา้วหนา้ ความผกูพนัไม่เพียงท าใหท้ราบถึง
การแสดงออกทางความเช่ือถือและความเห็นของแต่ละบุคคลเท่านั้น แต่ยงัไดท้ราบจากการกระท า
ของบุคคลนั้นดว้ย ดงันั้นผูว้ิจยัจึงใชแ้นวความคิดของพอร์เตอร์ และคณะ คือ ความเช่ือศรัทธาและ
การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รอยา่งแรงกลา้ ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมาก
เพื่อองค์กร และความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์ร มาเป็น
แนวทางในการศึกษาคร้ังน้ี 

1.4  แนวคิดเกีย่วกบัปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 
   สเตียร์ (Steers R.M. 1977)  ไดศึ้กษาโมเดลปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร  
และผลลพัธ์ของความผกูพนัต่อองคก์ร เป็น 3 ปัจจยั คือ 

  1.  คุณลกัษณะส่วนบุคคล หมายถึง ตวัแปรต่างๆ ท่ีระบุคุณสมบติัของบุคคลนั้นๆ  
เช่น อาย ุการศึกษา อายงุาน ความตอ้งความส าเร็จ ความชอบ ความเป็นอิสระ 

  2.  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  หมายถึง ลกัษณะสภาพของงานท่ีแต่ละบุคคลรับผดิชอบ 
ปฏิบติัอยู ่ซ่ึงประกอบดว้ย ความเขา้ใจในการท างาน ความมีอิสระในงาน ลกัษณะงานท่ีหลากหลาย 
ลกัษณะงานท่ีทา้ทาย ลกัษณะงานท่ีตอ้งปฏิสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน และโอกาสกา้วหนา้ในงาน 

  3.  ประสบการณ์ในการท างาน เป็นประสบการณ์ท่ีบุคคลพบในระหวา่งการท างาน   
เป็นความผูกพนัทางจิตวิทยากบัองค์กร ได้แก่ ความรู้ว่าตนมีบทบาทและความส าคญัต่อองค์กร 
ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร ความน่าเช่ือถือขององคก์ร ความสามารถในการ
พึ่งพาไดข้ององคก์ร ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงาน ทศันคติต่อองคก์ร 
    Allen และ Meyer (Allen, N. & Meyer, J. 1990) ไดแ้บ่งความผกูพนัต่อองคก์ร เป็น 
3 ดา้น ไดแ้ก่ ความผกูพนัดา้นความรู้สึก ความผกูพนัต่อเน่ือง และความผกูพนัท่ีเกิดจากบรรทดัฐาน
ของสังคม และกล่าวถึงปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัในแต่ละดา้น ดงัน้ี 
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  1.  ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผกูพนัดา้นความรู้สึก  คือ การรับรู้ลกัษณะของงาน ไดแ้ก่  
อิสระในงาน ลกัษณะเฉพาะของงาน ความส าคญัของงาน ทกัษะท่ีหลากหลาย และปฏิกิริยาของ
หวัหนา้งาน 

  2.  ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อเน่ือง  ไดแ้ก่ อาย ุระยะเวลาในการปฏิบติังาน  
ความพึงพอใจในอาชีพ และความตั้งใจจะลาออก ซ่ึงอายมีุความสัมพนัธ์ทางลบกบัโอกาสของทางเลือก
ในงานอ่ืนๆ ระยะเวลาในการปฏิบติังานใชเ้ป็นเคร่ืองบ่งช้ีถึงความสัมพนัธ์ท่ีใกลชิ้ดกบัเพื่อนร่วมงาน 

  3.  ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัท่ีเกิดจากบรรทดัฐานของสังคม  ไดแ้ก่ ความรู้สึก 
ผกูพนัต่อเพื่อนร่วมงาน การรับรู้ไดถึ้งการพึ่งพาองคก์ร การมีส่วนร่วมในการบริหารงานขององคก์ร 

 
2. ปัจจยัความสุข 8 มติิ 
 

2.1  แนวคิดเร่ืองความสุขคนท างาน 
  มิติความสุขในชีวติของมนุษยโ์ดยทัว่ไป มกัจะเป็นมิติดา้นต่างๆ อาทิ มิติดา้นสุขภาพ

กาย สุขภาพจิต การมีส่วนร่วมทางการเมือง การท างานและค่าจา้ง ความรัก ครอบครัว  ชีวิตประจ าวนั 
มิตรภาพ จินตนาการ ดนตรี วรรณกรรม สวสัดิการสังคม ตลอดจนศาสนา (Oliver et. al. 1996) 

  องคก์ารอนามยัโลก (World Health Organization 1993)  กล่าววา่ คุณภาพชีวิตของ
แต่ละบุคคลข้ึนอยูก่บับริบททางสังคม วฒันธรรม และค่านิยม ณ เวลานั้นๆ และมีความสัมพนัธ์กบั
จุดมุ่งหมาย ความคาดหวงั  และมาตรฐานท่ีแต่ละคนก าหนดข้ึน ซ่ึงประกอบดว้ย 4  มิติ คือ มิติดา้น
สุขภาพกาย (Physical)  มิติดา้นสุขภาพจิต (Psychological)  มิติดา้นความสัมพนัธ์ทางสังคม (Social 
Relationship)  และมิติดา้นสภาพแวดลอ้ม (Environmental) 

  นิยาม “คุณภาพชีวิตการท างาน” หมายถึง คุณภาพของความสัมพนัธ์ระหว่าง
ผูป้ฏิบติังานกบัส่ิงแวดลอ้มโดยส่วนรวมในการท างานของบุคคล และเนน้มิติเก่ียวกบัความสัมพนัธ์
ระหวา่งมนุษย ์รวมทั้งยงัครอบคลุมทุกเร่ืองเก่ียวกบัจริยธรรมในการท างานและสภาพในการท างาน  
ตลอดจนควรใหค้วามส าคญัท่ีบทบาทการท างาน ไดแ้ก่ นายจา้ง ลูกจา้ง และสภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน 
(Davis 1977; Merton 1977; Seashore 1975; Royuela, et al. 2007) 

  อยา่งไรก็ตาม เป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหารสถานประกอบการ หรือหวัหนา้งานท่ีตอ้ง
สังเกตพฤติกรรมและความตอ้งการของพนกังาน เพื่อตอบสนองหรือจูงใจส่ิงท่ีพนกังานตอ้งการอยา่ง
แทจ้ริง โดยน าความตอ้งการของพนกังานมาเป็นส่ิงจูงใจให้พนกังานมีความตั้งใจท างานอยา่งเต็มท่ี
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายสูงสุดขององคก์ร 
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2.2  ตัวช้ีวดั  เคร่ืองมือและมาตรวดัความสุขคนท างาน 
  คุณภาพของความสุข ประเมินไดจ้ากตวัช้ีวดัทางสังคมระดบับุคคล ซ่ึงเป็นการวดั

จากระดบัความพึงพอใจและความคาดหวงัท่ีประเมินความรู้สึกของบุคคลจากสภาพความเป็นอยู่  
นอกจากน้ีความสุขยงัข้ึนอยูก่บัประสบการณ์ของแต่ละบุคคล ความสุขและความพึงพอใจ จึงมีบทบาท
ส าคญัต่อคุณภาพชีวติในระดบับุคคล  (Brenner 1975; Scanlon 1993) 

  นกัวจิยัความสุขไดพ้ยายามสร้างกรอบแนวคิดและคน้พบแนวทางเพื่อวดัและอธิบาย
ความสุขของบุคคล โดยใชก้ารส ารวจการรายงานความสุขดว้ยตนเอง โดยสร้างเป็นค าถามเก่ียวกบั
ความสุข หรือความพึงพอใจ ซ่ึงไดรั้บการยอมรับในวงกวา้งวา่เป็นการวดัความอยูดี่มีสุขเชิงอตัวิสัย
ไดใ้นฐานะตวัแทนโดยตรงของอรรถประโยชน์ 

  นอกจากค าถามเก่ียวกบัความสุข หรือความพึงพอใจกบัชีวิตโดยรวมแลว้ ค าถาม
ลกัษณะดงักล่าวยงัใชส้ ารวจความสุข หรือความพึงพอใจของชีวติโดยแยกยอ่ยออกไปไดเ้ป็นดา้นต่างๆ 
เช่น ดา้นการเงิน ครอบครัว สุขภาพ หนา้ท่ีการงาน เป็นตน้ ค าถามเหล่าน้ีมกัเป็นค าถามแบบปรนยั 
(Multiple choices)  และจ านวนของตวัเลือก (Choices) ท่ีให้เลือกมีตั้งแต่ 3 ไปจนถึง 100 ข้ึนอยูก่บั
แบบส ารวจและวธีิการท่ีแตกต่างกนั (เสาวลกัษม ์และคณะ 2553) 

  แมว้า่ความสุขเป็นส่ิงท่ีเป็นนามธรรม วดัไดย้าก แต่ยงัมีนกัวจิยัจ  านวนมากพยายาม
พฒันามาตรวดัข้ึนเพื่อวดัความสุข   

  Bradburn ไดพ้ฒันามาตรวดัถูกผิด 10 ขอ้ มีทั้งคะแนนความรู้สึกท่ีเป็นแง่บวกและ
แง่ลบ และสร้างสเกลท่ี 3 ข้ึนมา เรียกวา่ “อารมณ์สมดุล (The Bradburn affect scale balance : ABS)” 
ต่อมาแอนดริวและวิทธ่ี (1976) พฒันา D-T scale  ข้ึน (D: Delighted คือ ความยินดี และ T: Terrible 
คือ ความเลวร้าย) นอกจากน้ีแคมป์เบล คอนเวร์ิส และรอดเจอร์ส (Campbell, converse and Rodgess 
1976) ใชม้าตรวดั 8 ค าถาม ท าการวดัวา่ “คุณมีชีวติท่ีน่าสนใจหรือน่าเบ่ือ ชีวิตมีค่าหรือไร้ค่า” งานวิจยั
เก่ียวกบัการวดัความผาสุกไดแ้สดงใหเ้ห็นวา่ มาตรวดัแบบสเกลเด่ียวเป็นเคร่ืองมือท่ีดีท่ีสุด (ศิรินนัท ์ 
กิตติสุขสถิต และคณะ 2549) 

  มาตรวดัแบบเด่ียว หรือการสร้างเป็นค าถามเชิงเด่ียวเก่ียวกบัความสุขที่พบบ่อย  
เช่น “โดยรวมแลว้คุณมีความสุขกบัชีวติในระดบัไหน?” และระดบัท่ีก าหนดไว ้ จะมีตั้งแต่ 3 หรือ 5 
หรือ 7 หรือ 11 ระดบั ข้ึนอยูก่บัผูว้จิยัท่ีตอ้งการระดบัท่ีละเอียดเพียงใดในการน ามาวิเคราะห์ เหตุผล
ท่ีใหร้ะดบัเป็นหมายเลขค่ี  เน่ืองจากท าใหไ้ม่เกิดอคติในการวเิคราะห์ 

2.3  แนวคิดเร่ืององค์ประกอบความสุข  8  ประการ 
  ส านกัสนบัสนุนสุขภาวะองคก์ร ส านกังานกองทุนสนบัสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ 

(สสส.) ไดก้  าหนดตวัช้ีวดัความกา้วหนา้ของมนุษย ์เรียกวา่ “ความสุข 8 ประการ” (ชาญวิทย ์ วสันต ์
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ธนารัตน์ 2551) ซ่ึงไดน้ ามาพฒันาเป็น “องคก์รแห่งความสุข” (Happy Workplace) (แผนงานสุขภาวะ
องคก์รภาคเอกชน 2552) 

  องคป์ระกอบความสุข 8 ประการ ไดแ้ก่ 
  2.3.1  สุขภาพดี (Happy Body)  คือ การมีสุขภาพกายและใจท่ีแข็งแรง เกิดจาก 

การรู้จกัใชชี้วิตรู้จกักิน รู้จกันอน ชีวมีีสุข 
  2.3.2  น ้าใจงาม (Happy Heart)  คือ การมีน ้าใจเอ้ืออาทรต่อกนั รู้จกัการแบ่งปัน 

อยา่งเหมาะสม รู้จกับทบาทของแต่ละคน ตั้งแต่เจา้นาย ลูกนอ้ง พอ่แม่ และส่ิงต่างๆ ท่ีเขา้มาในชีวติ 
  2.3.3  การผ่อนคลาย (Happy Relax)  คือ การรู้จกัผ่อนคลายต่อส่ิงต่างๆ ในการ

ด าเนินชีวติ 
  2.3.4  การหาความรู้ (Happy Brian)  คือ การศึกษาหาความรู้เพื่อพฒันาตนเอง และ 

น าไปสู่การเป็นมืออาชีพ เพื่อให้เกิดความกา้วหนา้และมัน่คงในการท างาน และพร้อมท่ีเป็นครูเพื่อสอน
คนอ่ืน 

  2.3.5  คุณธรรม (Happy Soul)  คือ การมีหิริโอตปัปะ  หมายถึง การละอายและ 
เกรงกลวัต่อการกระท าท่ีไม่ดีของตนเองซ่ึงนบัเป็นคุณธรรมเบ้ืองตน้ของการอยูร่่วมกนัของคนในสังคม  
และในการท างานเป็นทีม 

  2.3.6  ใช้เงินเป็นวัน (Happy Money)  คือ ความสามารถในการจดัการรายรับและ
รายจ่ายตนเองและครอบครัวได ้รวมถึงการรู้จกัการท าบญัชีครัวเรือน 

  2.3.7  ครอบครับที่ดี (Happy Family)  คือ การมีครอบครัวท่ีอบอุ่นและมัน่คง  
เพราะครอบครัวเป็นภูมิคุม้กนัและเป็นก าลงัใจท่ีดีในการท่ีจะเผชิญกบัอนาคตหรืออุปสรรคต่างๆ 

  2.3.8  สังคมดี (Happy Society)  คือ การมีความรัก ความสามคัคี เอ้ือเฟ้ือต่อสังคม
ท่ีตนเองท างานและสังคมท่ีพกัอาศยั 

2.4  เคร่ืองมือวดัความสุขด้วยตนเอง : HAPPINOMETER 
  HAPPINOMETER คือ เคร่ืองมือวดัความสุขท่ีบุคคลสามารถวดัไดด้ว้ยตนเอง  

เป็นแนวคิดเสมือนการใชป้รอทมาวดัความรู้สึกและประสบการณ์ ท่ีสะทอ้นจากมิติคุณภาพชีวิตของ
ตนเอง สามารถใชว้ดัความสุขของคนท างานไดใ้นองคก์รทุกภาคส่วน รวมทั้งบุคคลทัว่ไปและสามารถ
ทราบค่าคะแนนเฉล่ียความสุขของตนเอง หรือค่าคะแนนเฉล่ียความสุขของบุคคลเป็นภาพรวมในระดบั
องคก์รไดท้นัทีดว้ยโปรแกรมวดัความสุขส าเร็จรูปเอก็ซ์เซล 

  HAPPINOMETER พฒันามาจากงานวิจยัของสถาบนัวิจยัประชากรและสังคม  
มหาวิทยาลยัมหิดล ซ่ึงเป็นองคก์รท่ีศึกษาวิจยัเร่ืองคุณภาพชีวิตและความสุขมาอยา่งต่อเน่ือง ในปี 
พ.ศ. 2551 สถาบนัวจิยัประชากรและสังคม ด าเนินโครงการ “แบบส ารวจความสุขดว้ยตนเอง : SELF- 



 17 

ASSESSMENT” สนบัสนุนโดยส านกังานกองทุนสนบัสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) เพื่อใชว้ดั
คุณภาพชีวติและความสุขดว้ยตนเองของคนท างานในองคก์รทั้งภาครัญและเอกชน (ศิรินนัท ์ กิตติ
สุขสถิต และคณะ 2554) 

  ปี พ.ศ. 2554 สถาบนัวิจยัประชากรและสังคม ด าเนินโครงการ “จบัตาสถานการณ์
ความสุขคนท างานในประเทศไทย พ.ศ. 2554-2557” และไดน้ า “แบบส ารวจความสุขดว้ยตนเอง: 
SELF-ASSESSMENT” มาเป็นเคร่ืองมือวดัความสุขคนท างานในประเทศไทยรวมทั้งไดป้รับช่ือ
เคร่ืองมือน้ีเป็น “HAPPINOMETER เคร่ืองมือวดัความสุขดว้ยตนเอง” 

  HAPPINOMETER จึงเป็นเคร่ืองมือวดัคุณภาพชีวิตและความสุขระดบับุคคล
ท่ีน่าเช่ือถือ เหมาะสมกบับริบทคนท างานในสังคมไทย เพราะพฒันาจากวถีิชีวติของคนท างานทั้งภาค 
เอกชนและภาครัฐบาล รวมทั้งตวัช้ีวดัทั้งหมดของ HAPPINOMETER นอกจากตวัช้ีวดัคุณภาพชีวิต
และความสุขท่ีใกลเ้คียงกบัชีวิตและความเป็นอยูข่องคนท างานมากที่สุดแลว้ ยงัเป็นตวัช้ีวดัที่ผา่น
กระบวนการสังเคราะห์และกระบวนการวเิคราะห์ จากแนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวดัคุณภาพชีวิต
และความสุขระดบับุคคลของหลากหลายโครงการวจิยัอีกดว้ย 

  HAPPINOMETER ไดจ้ดัมิติทั้งหมดใหส้อดคลอ้งกบัแนวคิด “องคก์รแห่งความสุข 
: HAPPY WORKPLACE” ซ่ึงประกอบดว้ยความสุข 8 มิติ ไดแ้ก่  Happy Body, Happy Relax, Happy 
Heart, Happy Soul, Happy Family, Happy Society, Happy Brain, Happy Money และ HAPPINOMETER 
ไดเ้พิ่มอีก 1 มิติ เป็นความสุข 9 มิติ โดยมิติท่ี 9 คือ Happy Work-life เป็นมิติท่ีเนน้การวดัผลความรู้สึก
และประสบการณ์ของคนท างานกบัองคก์ร 

  นอกจากน้ี HAPPINOMETER ยงัรวมส่วนขอ้มูลทัว่ไป ซ่ึงเป็นตวัแปรส าคญัในการ
น ามาวิเคราะห์ ให้เห็นความชดัเจนวา่ ควรพฒันาสร้างเสริมความสุขคนท างานกบัใคร ท่ีไหน และ
อยา่งไร ท าใหก้ารสร้างสุขไปถูกทิศทางและไดผ้ลตรงกบักลุ่มเป้าหมายอยา่งแทจ้ริง 

  ประโยชน์ของ HAPPINOMETER คือ การท่ีบุคคลหรือผูบ้ริหารองคก์รสามารถ
น าผลท่ีไดม้าวางแผนและด าเนินการ บริหารจดัการความสุขของตนเอง หรือคนในองคก์รในทุกระดบั 
ไดอ้ยา่งถูกจุดและถูกใจ ตลอดจนบุคลาหรือองคก์รสามารถใช ้HAPPINOMETER เป็นเคร่ืองมือ
ในการส ารวจ ติดตาม ประเมินผล คุณภาพชีวิตและความสุขของบุคลากรในองคก์รหรือของตนเอง
ไดเ้ป็นเวลาปัจจุบนั (Real Time) อยา่งต่อเน่ืองเป็นระยะๆ 

  HAPPINOMETER ตระหนกัถึงประโยชน์ขององค์กร หรือหน่วยงานที่ด าเนิน
ตามแนวคิดของ “องคก์รแห่งความุข : HAPPY WORKPLACE” ซ่ึงส านกัสนบัสนุนสุขภาวะองคก์ร 
ส านกังานกองทุนสนบัสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) และเพื่อให้ HAPPINOMETER เป็นเคร่ืองมือ
ในการวดั ติดตาม และประเมินผลความสุขคนท างานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตวัช้ีวดัความสุข
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ของ HAPPINOMETER ไดมี้กระบวนการตรวจสอบความเท่ียงตรงและน่าเช่ือถือ ไดแ้ก่ 1) การศึกษา
ความตรงตามเน้ือหาโดยการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง และประชุมร่วมกบัผูท้รงคุณวุฒิทางดา้น
คุณภาพชีวติ ความสุข สุขภาพจิต เพื่อพิจารณาความตรงตามเน้ือหาท่ีตอ้งการประเมิน จ านวน 9 คร้ัง  
2) การศึกษาความตรงตามโครงสร้าง โดยการวเิคราะห์ปัจจยั (factor analysis)  3) การศึกษาค่าความ
เช่ือมัน่ของเคร่ืองมือ (reliability) โดยมีค่า Cronbach’s Alpha Coefficient จ  าแนกตามองคป์ระกอบหลกั 

  HAPPINOMETER จึงจดัมิติทั้งหมดให้สอดคล้องกบั “ความสุข 8 ประการ” 
ซ่ึงประกอบดว้ย ความสุข 8 มิติ ไดแ้ก่ 

  2.4.1  HAPPY BODY (สุขภาพดี)  หมายถึง การท่ีบุคคลมีสุขภาพร่างกายแขง็แรง   
สมส่วน มีพฤติกรรมการบริโภคท่ีดี/เหมาะสม มีความพึงพอใจสภาวะสุขภาพกายของตนเอง โดยมิติน้ี
มีตวัช้ีวดั คือ ออกก าลงักาย สูบบุหร่ี ด่ืมเคร่ืองด่ืมแอลกอฮอล ์และความพึงพอใจต่อสุขภาพกาย 

  2.4.2  HAPPY RELAX (ผ่อนคลายดี)  หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถบริหารเวลา 
ในแต่ละวนัเพื่อการพกัผอ่นไดอ้ยา่งมีคุณภาพ พอใจกบัการบริหารจดัการปัญหาของตนเอง และท า
ชีวิตให้ง่าย สบาย ๆ มิติน้ีมีตวัช้ีวดัคือ ความพอเพียงในการพกัผอ่น กิจกรรมหยอ่นใจ ความเครียด 
ชีวติท่ีเป็นไปตามท่ีคาดหวงั และการจดัการกบัปัญหาในชีวติ 

  2.4.3  HAPPY HEART (น ้าใจดี)  หมายถึง การท่ีบุคคลมีจิตสาธารณะมีส่วนร่วม 
ในการสร้างประโยชน์ใหก้บัส่วนรวม และมีเมตตากบันรอบขา้ง มิติน้ีมีตวัช้ีวดั คือ ความรู้สึกเอ้ืออาทร  
การใหค้วามช่วยเหลือแก่คนรอบขา้ง การท างานเป็นทีม ความสัมพนัธ์เหมือนพี่เหมือนนอ้ง การส่ือสาร
กบัเพื่อนร่วมงานในองคก์ร การถ่ายทอดแลกเปล่ียนการท างาน การท าประโยชน์เพื่อส่วนรวม และ
การเขา้ร่วมกิจกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

  2.4.4  HAPPY SOUL (จิตวิญญาณดี)  หมายถึง การท่ีบุคคลมีความตระหนกัถึง 
คุณธรรม และศีลธรรม รู้แพรู้้ชนะ รู้จกัให้ และมีความกตญัญูรู้คุณ มิติน้ีมีตวัช้ีวดั คือ การท านุบ ารุง
ศิลปวฒันธรรม ศาสนา การให้ทาน และการปฏิบติักิจตามศาสนา การให้อภยั การยอมรับและการ
ขอโทษ รวมถึงการตอบแทนผูมี้พระคุณ 

  2.4.5  HAPPY  FAMILY (ครอบครัวดี)  หมายถึง การท่ีบุคคลมีความรู้สึกผกูพนั   
เช่ือใจ มัน่ใจ และอุ่นใจกบับุคคลในครอบครัวของตนเอง มิติน้ีมีตวัช้ีวดัคือ เวลาอยูก่บัครอบครัว  
การท ากิจกรรมกบัครอบครัว และมีความสุขกบัครอบครัว 

  2.4.6  HAPPY SOCIETY (สังคมดี)  หมายถึง การท่ีบุคคลมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อ 
เพื่อนบา้น ไม่ท าใหผู้อ่ื้นเดือดร้อน ไม่เอาเปรียบผูค้นรอบขา้ง ไม่ท าให้สังคมเส่ือมถอย มิติน้ีมีตวัช้ีวดั
คือ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนบา้น การปฏิบติัตามกฎระเบียบของสังคม ความปลอดภยัในชีวิตและ
ทรัพยสิ์น การขอความช่วยเหลือจากคนในชุมชน สังคมสงบสุข และการใชชี้วติในสังคมอยา่งสงบสุข 
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  2.4.7  HAPPY BRAIN (ใฝ่รู้ดี)  หมายถึง การท่ีบุคคลมีความต่ืนตวักระตือรือร้น 
ในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ เพื่อปรับตวัใหเ้ท่าทนัและตั้งรับการเปล่ียนแปลงไดต้ลอดเวลา และพอใจท่ีจะ
แสดงความทนัสมยัอยูเ่สมอ มิติน้ีมีตวัช้ีวดัคือ การแสวงหาความรู้ใหม่ๆ การพฒันาตนเอง และโอกาส
ในการพฒันาตนเอง 

  2.4.8  HAPPY MONEY (สุขภาพเงินดี)  หมายถึง การท่ีบุคคลมีวินยัในการใช้ 
จ่ายเงิน มีความสามารถและพึงพอใจในการบริหารจดัการระบบการรับจ่ายและออมเงินในแต่ละเดือน 
มิติน้ีมีตวัช้ีวดัคือ การผอ่นช าระหน้ีสินต่างๆ การช าระหน้ี  เงินออม และความเพียงพอของค่าตอบแทน
ท่ีไดรั้บ 

 
3. ข้อมูลพืน้ทีฐ่านของโรงพยาบาลผู้สูงอายุแมคเคน 
 

3.1  ประวตัิความเป็นมา 
 

ตารางท่ี 2.1  การเปล่ียนแปลงของสถาบนัผูสู้งอายุแมคเคน ตั้งแต่เร่ิมก่อตั้งในปี พ.ศ. 2451 ถึงปัจจุบนั 
 

ปี พ.ศ.  ช่ือสถาบัน ลกัษณะพนัธกจิ 
2541 - 2494 43 ปี Chiengmai Leper Asylum 

นิคมผูป่้วยโรคเร้ือน 
2494 -2506 12 ปี McKean Leprosy Home 
2506 – 2512 6 ปี McKean Leprosy Hospital 

(โรงพยาบาลโรคเร้ือนแมคเคน) 
โรงพยาบาลรักษาผูป่้วยโรคเร้ือน  
และนิคมผูป่้วยโรคเร้ิอน 

2512 - 2527 15 ปี McKean Rehabilitation Institute for 
Leprosy Patients 
(สถาบนัสงเคราะห์ผูป่้วยโรคเร้ือน
แมคเคน) 

2527 – 2560 33 ปี McKean Rehabilitation Center 
(สถาบนัแมคเคนเพื่อการฟ้ืนฟู
สภาพ) 

โรงพยาบาลเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู  
และศูนยพ์กัพิงและฝึกอาชีพ 
คนพิการ (ผูพ้ิการจากโรคเร้ือน  
และผูพ้ิการจากสาเหตุอ่ืนๆ 

2560 - ปัจจุบนั McKean Senior Center (สถาบนั
ผูสู้งอายแุมคเคน) 

โรงพยาบาลและบา้นพกัผูสู้งอายุ 
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  ในอดีตเป็นสถานพยาบาลแห่งแรกในประเทศไทยท่ีให้การรักษาและดูแลผูป่้วย
โรคเร้ือนตามแบบแผนการแพทยต์ะวนัตก เร่ิมพนัธกิจตั้งแต่ปี พ.ศ. 2451 ด าเนินงานโดย นายแพทย์
เจมส์ แมคเคน โดยไดรั้บการสนบัสนุนดา้นทุนทรัพยจ์ากเจา้หลวง ขา้ราชการ พอ่คา้ ประชาชน และ
คริสตจกัรในต่างประเทศ บนพื้นท่ีกวา่ 300 ไร่ ท่ีเรียกวา่ “บา้นเกาะกลาง” เร่ิมตน้ผูป่้วยเพียง 6 คน
ในปีแรก และผูป่้วยจากทัว่ประเทศไทย และประเทศเพื่อนบา้น ไดห้ลัง่ไหลเขา้มาขอความช่วยเหลือ
มากข้ึนเร่ือยๆ จนมีจ านวนกวา่พนัคน 

  ต่อมาในปี พ.ศ. 2525 สถานการณ์โรคเร้ือนในประเทศไทยดีข้ึนเป็นอย่างมาก 
เร่ิมมีหน่วยงานภาครัฐ เช่น กองควบคุมโรค และมูลนิธิราชประชาสมาศยั เขา้มาจดัการปัญหาโรคเร้ือน
ในประเทศไทย ท าใหส้ถาบนัแมคเคนฯ ไดเ้ปล่ียนพนัธกิจหลกัไปเป็น ศูนยฟ้ื์นฟูสภาพ (Rehabilitation 
Center) และบุกเบิกงานเชิงรุก ฟ้ืนฟูสภาพในชุมชน (Community-based Rehabilitation) 

  เม่ือเวลาผา่นไป ผูป่้วยส่วนใหญ่ท่ีอยูใ่นความดูแลของโรงพยาบาลแมคเคน ก็กา้ว
เขา้สู่วยัชรา ประจวบกบัแนวโนม้สถานการณ์ของประเทศไทยก าลงัจะกา้วเขา้สู่สังคมผูสู้งอายุอยา่ง
เตม็ตวั ท าใหต้ั้งแต่ ปี พ.ศ. 2547 ไดริ้เร่ิมวางแผนการเปล่ียนแปลงอีกขั้นไปสู่การเป็นศูนยดู์แลผูสู้งอาย ุ
และในปี พ.ศ. 2552 ไดเ้ปิดโครงการบา้นพกัรองรับผูสู้งอาย ุกลุ่ม assisted living (ตอ้งการการช่วยเหลือ
ไม่มาก) และกลุ่ม dementia (ภาวะสมองเส่ือม) 

  ในปี พ.ศ. 2559 ไดท้  าการจดทะเบียนกบักระทรวงสาธารณสุข เปล่ียน “โรงพยาบาล
แมคเคน” เดิม เป็น “โรงพยาบาลผูสู้งอายุแมคเคน” เป็นโรงพยาบาลเฉพาะประเภทผูป่้วย ขนาด 30 เตียง 
รองรับผูสู้งอาย ุกลุ่มป่วยเร้ือรัง กลุ่มติดเตียง และกลุ่มผูป่้วยระยะประคบัประคอง เพื่อท างานควบคู่
กบับา้นพกัผูสู้งอายแุละศูนยฟ้ื์นฟูผูพ้ิการ โดยปัจจุบนัมีจ านวน ผูป่้วย ผูพ้ิการ และผูสู้งอายุ ในทุกหน่วย
บริการเฉล่ียวนัละ 90 คน 

3.2  วสัิยทัศน์ 
  เราเป็นสถาบนัคริสเตียนชั้นน าในการสร้างชุมชนผูสู้งอายท่ีุมีการดูแลหลากหลาย

ระดบัแบบองคร์วมอยา่งมีคุณภาพตามมาตรฐานสากล 
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3.3  โครงสร้างการก ากบัดูแลกจิการ 
 

 

 
 

 

ภาพท่ี 2.1 โครงสร้างการก ากบัดูแลกิจการ 
 
4. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

4.1  ปัจจัยทีม่ีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรในกจิการทัว่ไป 
  ปาริชาต  บวัเป็ง (2554) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน

บริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จ ากดั) และศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
บริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จ ากดั) พบว่า กลุ่มตวัอย่าง จ  านวน 336 คน เป็นเพศหญิง
มากกวา่เพศชาย ช่วงอายตุ  ่ากวา่ 30 ปี ระดบัการศึกษาของพนกังานส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปริญญาตรี 
สถานภาพโสด รายไดต่้อเดือน 10,001-20,000 บาท และระยะเวลาการปฏิบติังานอยูร่ะหวา่ง 1-5 ปี 
การวเิคราะห์เก่ียวกบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน พบวา่ ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จ ากดั) ในภาพรวมทั้งหมดอยูใ่นระดบัปานกลาง 
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เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ีย 3 ล าดบั มากที่สุด คือ ดา้นความรู้สึก รองลงมาคือ
ดา้นบรรทดัฐานทางสังคม และดา้นความต่อเน่ือง 

  แสงเดือน  รักษาใจ (2554) ไดศึ้กษาวจิยัเชิงส ารวจในเร่ือง  ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์
กบัความผูกพนัต่อองค์การ กรณีศึกษา บริษทักรุงเทพประกนัภยัจ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่  
โดยตวัอยา่งในกลุ่มไดจ้ากการสุ่มตวัอยา่งแบบง่ายจ านวน 277 คน ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิง มีอายรุะหวา่ง 20-30 ปี มีระยะการท างาน ตั้งแต่ 1 – 4 ปี และมีการศึกษาในระดบัปริญญา
ตรี มีความพึงพอใจต่อปัจจยัเก่ียวกบัลกัษณะงานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และมีความพึงพอใจ
ต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ 
ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล และปัจจยัเก่ียวกบัลกัษณะ
งานทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ 1. ดา้นความมีอิสระในการท างาน ประกอบดว้ย พนกังานที่มีโอกาสก าหนด
เป้าหมายและวธีิการท างานในหนา้ท่ีของตนเองตอ้งใชค้วามคิดริเร่ิมในการปฏิบติัหนา้ท่ีตลอดเวลา 
และสามารถใชว้จิารณญาณของตนเองในการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนได ้2. ดา้นการมีส่วนร่วมในการ
ท างาน ประกอบดว้ย พนกังานจะท างานร่วมกนัเป็นทีมมากกว่าต่างคนต่างท า มีความจ าเป็นตอ้ง
ติดต่อประสานงานกบัฝ่ายอ่ืนๆ อยูเ่สมอ และมีความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานเป็นไปอยา่งแน่นแฟ้น 
3. ดา้นความคาดหวงัในโอกาสกา้วหนา้ ประกอบดว้ย หน่วยงานมีการสนบัสนุนพนกังานในการไดรั้บ
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน มีความรู้สึกต่อโอกาสกา้วหนา้จากการท างาน และมีโอกาสท่ีไดเ้ล่ือนต าแหน่งท่ีสูง
ในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญั 

  สมจิตร  จนัทร์เพญ็ (2557) ไดศึ้กษาในเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ี
สถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน (องคก์ารมหาชน) โดยศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ี 
และศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ี ประกอบดว้ย ปัจจยัส่วนบุคคล ความ 
คิดเห็นต่อลกัษณะงาน ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน กลุ่มตวัอยา่ง คือ เจา้หนา้สถาบนัพฒันาองคก์ร
ชุมชนทุกส่วนงาน จ านวน 164 คน ผลการวจิยัพบวา่ โดยรวมเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน
มีความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง ค่าเฉล่ีย 3.73 ดา้นความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ค่าเฉล่ีย 
4.00 ดา้นความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขอองคก์าร 3.93 ดา้นความเต็มใจและทุ่มเทในการท างาน
เพื่อองคก์าร ค่าเฉล่ีย 3.92 ดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร 3.37 ดา้น
ความเสียสละเพื่อองคก์าร มีค่าเฉล่ีย 3.13 ส่วนผลการวิเคราะห์ในเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนั
ต่อองค์การของเจา้หน้าท่ีพฒันาองค์กรชุมชน ไดแ้ก่ ตวัแปรอายุ รายไดต่้อเดือน ระดบัการศึกษา 
ต าแหน่งในการปฏิบติังาน ระยะเวลาในการปฏิบติังานในสถาบนั ความทา้ทายในการท างาน ความ 
กา้วหนา้ในการท างาน การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการท างาน ลกัษณะการท างานเป็นทีม เงินเดือน
และสวสัดิการ การพฒันาความรู้ความสามารถของบุคลากร สภาพแวดลอ้มในกรท างาน ความสัมพนัธ์
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ต่อผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา ความรู้สึกวา่ตนมีความ 
ส าคญัต่อองคก์าร ความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งได ้

  ธีระพนธ์  มณีสุต (2552) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการท างานกบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานฝ่ายช่าง บริษทั การบินไทย จ ากดั (มหาชน) พบวา่  ปัจจยัส่วน
บุคคลท่ีมีต่อความผกูพนัต่อองคก์ร คือ เพศ อาย ุรายไดต่้อเดือน อายงุาน และพบความสัมพนัธ์ระหวา่ง
คุณภาพชีวติการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

4.2  ปัจจัยทีม่ีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรในกจิการโรงพยาบาล 
  มนฤดี  ดว้งสงกา (2556) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัในองคก์ร  

กรณีศึกษาโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 208 คน พบวา่ ความคิดเห็นต่อความ
ผกูพนัของพนกังานในองคก์รอยูใ่นระดบัมาก ดา้นขอ้มูลส่วนบุคคลไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั
ในองคก์ร ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัมีความสัมพนัธ์ทางบวกระดบัปานกลางกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
ไดแ้ก่ ความมีอิสระในการท างาน ลกัษณะงานท่ีทา้ทาย งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ลกัษณะ
งานท่ีมีความส าคญั การมีส่วนร่วมในงานและความกา้วหน้าในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์ใน
องคก์รมีความสัมพนัธ์ทางบวกระดับปานกลางกบัความผูกพนัต่อองค์กร ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและต่อองคก์ร ความรู้วา่ตนเองมีความ 
สัมพนัธ์ต่อองค์กร ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองค์กร ความรู้สึกภูมิใจในองค์กร 
ทั้งน้ีปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ในองคก์รมีผลกระทบต่อความผกูพนัต่อองคก์รมากท่ีสุด 

  สิริลกัษณ์  ชูทวด และสิทธิชยั  เอกอรมยัผล (2552) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง
คุณภาพชีวติการท างานและความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรในโรงพยาบาล โดยท าการศึกษากลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีเป็นบุคลากรท่ีให้บริการทางการแพทย ์ทั้งกลุ่มวิชาชีพและไม่ใช่วิชาชีพในโรงพยาบาลทัว่ไป
แห่งหน่ึงในภาคเหนือ จ านวน 120 คน สรุปผลการศึกษาไดว้า่ คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
ในโรงพยาบาลอยูร่ะดบัปานกลาง เม่ือพิจารณารายดา้นของคุณภาพชีวติการท างาน พบวา่ ดา้นประโยชน์
และความรับผดิชอบต่อสังคมอยูใ่นระดบัมาก และดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้อยูใ่นระดบันอ้ย 
ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรในโรงพยาบาลอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้นของความ
ผกูพนัต่อองคก์ร พบวา่ ดา้นความเช่ือมัน่ต่อองคก์รและการยอมรับเป้าหมายขององคก์ร ดา้นความรู้สึก
เป็นหน่ึงกบัองคก์ร ดา้นความตั้งใจท่ีจะทุ่มเทท างานเพื่อองคก์ร อยูใ่นระดบัมาก และดา้นความปรารถนา
ท่ีจะปฏิบติังานในองคก์รอยูใ่นระดบัปานกลาง และพบวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีฐานะเศรษฐกิจแตกต่างกนั 
จะมีคุณภาพชีวติการท างานแตกต่างกนั คุณภาพชีวติการท างานโดยภาพรวมมีความสัมพนัธ์กบัความ 
ผกูพนัธ์ต่อองคก์รในดา้นความเช่ือมัน่ต่อองคก์รและการยอมรับเป้าหมายขององคก์ร ดา้นความรู้สึก
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เป็นหน่ึงเดียวกบัองคก์ร ดา้นความตั้งใจท่ีจะทุ่มเทท างานเพื่อองคก์ร ดา้นความปรารถนาท่ีจะปฏิบติังาน
ในองคก์ร และความผกูพนัต่อองคก์รภาพรวม 

  ชญานิน  โสดามุข (2552) ไดศึ้กษาความพึงพอใจในการปฏิบติังานและความผกูพนั
ต่อองคก์ารของบุคลากรในโรงพยาบาลสังกดัส านกังานสาธารณสุข จงัหวดัศรีสะเกษ พบวา่ ความ
พึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในภาพรวมมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร อยา่งไร
ก็ตามเม่ือพิจารณาความพึงพอใจแยกเป็นรายดา้นกลบัไม่พบความสัมพนัธ์ดงักล่าว ในส่วนของปัจจยั
ส่วนบุคคลนั้น พบวา่ บุคลากรท่ีมีอายุราชการนอ้ย จะมีความผกูพนัต่อองคก์รนอ้ยกวา่บุคลากรท่ีมี
อายรุาชการมาก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลอ่ืนๆ ไม่ส่งผลใหร้ะดบั
ความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

  ขนิษฐา  แกว้กลัยา (2547) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลและ
การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานกบัความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล
กองทพัยกภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ พบวา่ อายแุละประสบการณ์การท างาน มีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัความผกูพนัต่อองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ และการเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานดา้นการ
ไดรั้บอ านาจและการไดรั้บโอกาสมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร นอกจากน้ีอายุและการ
เสริมสร้างพลงัอ านาจในงาน สามารถพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์รโดยมีประสิทธิภาพการพยากรณ์
ร้อยละ 23.6 

  Graham Lowe (2012) ไดศึ้กษาผลของความผกูพนัต่อองคก์รที่มีต่อสมรรถภาพ
การท างานในโรงพยาบาล โดยเก็บขอ้มูลจากบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลในเมืองออนตาริโอ 
16 แห่ง จ านวนมากกวา่ 10,000 คน พบวา่ ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
อตัราการคงอยูข่องบุคลากร คะแนนประเมินการดูแลโดยให้ผูป่้วยเป็นศูนยก์ลาง คะแนนประเมิน
วฒันธรรมความปลอดภยัผูป่้วย และคะแนนประเมินคุณภาพการบริการ 

4.3  แนวคิดความสุข 8 ประการ  กบั  ความผูกพนัต่อองค์กร 
  นฏัฐพชัร์  ปรียว์ิชญาภู และภิญโญ  รัตนาพนัธุ์ (2555) ไดศ้ึกษาการประยุกตใ์ช้

แนวคิดสันทรียสาธกร่วมกบัจิตวทิยาเชิงบวกเพื่อเพิ่มความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร กรณีศึกษา 
โรงงานหลงัคาเหล็ก บี.เค. สาขาล าปลายมาศ จงัหวดับุรีรัมย ์โดยใชเ้คร่ืองมือ AI 4-D โมเดลร่วมกบั
แนวคิดความสุข 8 ประการ ของ สสส. ผลการศึกษาพบวา่ หลงัจากท่ีไดเ้ร่ิมท าโครงการตามแนวคิด
ความสุข 8 ประการ ระดบัความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รมีแนวโนม้เพิ่มข้ึนเร่ือยๆ จนเมื่อ
ส้ินสุดโครงการพบวา่ ระดบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รอยูใ่นเกณฑท่ี์ดีมาก สัมพนัธ์กบัอตัรา
การขาดงานและการลาออก 
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  นภสั  จิตตธี์รภาพ (2554) ไดศึ้กษาปัจจยัส่วนบุคคล ความสุขในการท างาน และ
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมผลิตอาหารแห่งหน่ึง กลุ่มตวัอยา่ง 
194 คน โดยใชแ้บบสอบถามความสุขในการท างาน (ความสุข 8 ประการ) ของ สสส. และแบบสอบถาม
ความผกูพนัต่อองคก์รตามแนวคิดของอลัเลนและเมเยอร์ พบวา่ ความสุขในการท างาน มิติ Happy 
Heart, Happy Society, Happy Relax, Happy Brain, Happy Soul, Happy Money มีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัความผกูพนัต่อองคก์ร โดยเฉพาะมิติ Happy Society และมิติ Happy Brain สามารถท านายความ
ผกูพนัต่อองคก์รได ้ 
 



บทที ่3 

วธีิด าเนินการวจิัย 
 
 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 
 ประชากร ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี  เป็นบุคลากรประจ า ของโรงพยาบาลผูสู้งอายุแมคเคน 
จากทุกส่วนงาน รวมจ านวนทั้งส้ิน 117 คน ทั้งน้ีใชป้ระชากรทั้งหมดเป็นกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาวจิยั 

 
2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั  เป็นแบบสอบถาม  แบ่งเป็น 3 ส่วน 
 ส่วนที ่1 ปัจจัยส่วนบุคคล  ขอ้ค าถามมีลกัษณะเป็นแบบเลือกตอบ ประกอบดว้ย เพศ  
อาย ุการศึกษาสูงสุด สถานภาพ ศาสนา รายไดต่้อเดือน ลกัษณะงาน  ายงุาน ระดบัต าแหน่ง 
 ส่วนที ่2 ปัจจัยความสุข 8 มิติ  เป็นแบบสอบถามท่ีน ามาจากแบบสอบถามมาตรฐาน  
“HAPPINOMETER” ของสถาบนัวจิยัประชากรและสังคม มหาวทิยาลยัมหิดล จ านวน 35 ขอ้ 
 ส่วนที ่3 ความผูกพนัต่อองค์กร  เป็นแบบสอบถามท่ีน ามาจากแบบวดัความยดึมัน่ผกูพนั 
ต่อองคก์ารของมาวเดย ์สเทียส์ และพอร์เตอร์ (Mowday, Steers & Porter 1979) ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม  
จ านวน 15 ขอ้ เป็นลกัษณะค าถามปิดใหเ้ลือกท่ีเป็นทั้งเชิงบวกและเชิงลบให้เลือกตอบ ในลกัษณะเป็น
มาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ชนิด 5 ระดบั โดยมีเกณฑก์ารเลือกตอบ และใหค้ะแนน ดงัน้ี 
 

   เห็นดว้ยอยา่งยิง่ หมายถึง  เห็นดว้ยกบัขอ้ความในประโยคท่ีใหม้าทั้งหมด 
   เห็นดว้ย  หมายถึง  เห็นดว้ยกบัขอ้ความในประโยคท่ีใหม้าเป็น 
       ส่วนใหญ่ 
   ไม่แน่ใจ  หมายถึง  ไม่สามารถตดัสินใจได ้หรือไม่แน่ใจกบั 
       ขอ้ความท่ีใหม้า 
   ไม่เห็นดว้ย  หมายถึง  ไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความในประโยคท่ีใหม้า 
       เป็นส่วนใหญ่ 
    ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ หมายถึง   ไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความในประโยคท่ีใหม้า 
       ทั้งหมด 
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   ก าหนดค่าการใหค้ะแนนดงัน้ี 
 

 ค าตอบ    คะแนนข้อความเชิงบวก   คะแนนข้อความเชิงลบ 
 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ มีค่าเท่ากบั 5 คะแนน มีค่าเท่ากบั 1 คะแนน 
 เห็นดว้ย มีค่าเท่ากบั 4 คะแนน มีค่าเท่ากบั 2 คะแนน 
 ไม่แน่ใจ มีค่าเท่ากบั 3 คะแนน มีค่าเท่ากบั 3 คะแนน 
 ไม่เห็นดว้ย มีค่าเท่ากบั 2 คะแนน มีค่าเท่ากบั 4 คะแนน 
 ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ มีค่าเท่ากบั 1 คะแนน มีค่าเท่ากบั 5 คะแนน 

 

  การแปลผลคะแนนจากแบบสอบถาม พิจารณาในรูปแบบนะแนนค่าเฉล่ีย  
ใชห้ลกัการแปลผลค่าเฉล่ียในการใหค้วามหมายคะแนนเฉล่ีย โดยใชเ้กณฑ์ของประคอง  กรรณสูต  
(2542) ดงัน้ี 
 

  ระดบัต ่าท่ีสุด มีคะแนนระหวา่ง  1.00 – 1.49 
  ระดบันอ้ย  มีคะแนนระหวา่ง  1.50 – 2.49 
  ระดบัปานกลาง มีคะแนนระหวา่ง  2.50 – 3.49 
  ระดบัสูง  มีคะแนนระหวา่ง  3.50 – 4.49 
  ระดบัสูงท่ีสุด มีคะแนนระหวา่ง  4.50 – 5.00 

 
3. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
 ผูว้จิยัด าเนินการตามล าดบั  ดงัน้ี  

3.1  ผูว้ิจยัขอหนงัสือขออนุญาตเก็บรวบรวมขอ้มูลจากสาขาวิชาวิทยาศาสตร์สุขภาพ  
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

3.2  ผูว้ิจยัส่งหนงัสือขออนุญาตเก็บรวบรวมขอ้มูลไปยงัผูอ้  านวยการโรงพยาบาล
ผูสู้งอายแุมคเคน 

3.3  เม่ือไดรั้บอนุญาตแลว้ ผูว้ิจยัเขา้พบบุคลากรระดบัหวัหนา้ฝ่ายต่างๆ ของโรงพยาบาล 
ผูสู้งอายแุมคเคน เพื่อช้ีแจงวตัถุประสงคแ์ละขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

3.4  จดัจา้งบุคคลภายนอกเป็นผูแ้จกแบบสอบถามและรอรับแบบสอบถามคืนทนัที  
เพื่อป้องกนัการเกิดอคติ (bias) โดยไม่ผา่นหวัหนา้แผนก หรือหวัหนา้ฝ่าย 
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3.5  น าแบบสอบถามทั้งหมดมาตรวจสอบความสมบูรณ์ของค าตอบแต่ละขอ้ 
ในแบบสอบถาม หลงัจากนั้นน าไปวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ 

 
4. การวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 ผูว้จิยัน าขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมไดม้าวเิคราะห์ตามระเบียบวิธีทางสถิติ โดยใชโ้ปรแกรม
ส าเร็จรูป ดงัรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

4.1  วิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล  ไดแ้ก่ เพศ อายุ การศึกษาสูงสุด สถานภาพ ศาสนา   
รายไดต่้อเดือน ลกัษณะงาน อายงุาน ระดบัต าแหน่ง โดยใชก้ารแจกแจงความถ่ี และร้อยละ 

4.2  วเิคราะห์ปัจจัยความสุข 8 มิติ  ดว้ยการหาค่าเฉล่ีย (x ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
(SD) การแจกแจงความถ่ีและค่าร้อยละ 

4.3  วเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล และปัจจัยความสุข 8 มิติ  ดว้ยการ 
หาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 
และไคส์แควร์ (Chi-square) 

4.4  หาตัวแปรพยากรณ์ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร  ดว้ยการวิเคราะห์ความถดถอย 
พหุคุณแบบเพิ่มตวัแปรเป็นขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) ซ่ึงตวัแปรพยากรณ์ คือ 
ปัจจยัส่วนบุคคล และปัจจยัความสุข 8 มิติ 

4.5  ระดับนัยส าคัญทางสถิติ  ในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีใชใ้นการทดสอบท่ีระดบั 0.05 
  
 
 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 
 ผูว้จิยัไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยใชแ้บบสอบถามกบักลุ่มตวัอยา่งจ านวนทั้งส้ิน 
117 คน มีแบบสอบถามท่ีมีความถูกตอ้ง ครบถว้น และสมบูรณ์จ านวน 103 ชุด คิดเป็นร้อยละ 88.03 
ซ่ึงผลการศึกษาสรุปไดด้งัน้ี 

 
1. ปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มประชากร 
 
 ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรโรงพยาบาลผูสู้งอายุแมคเคนท่ีศึกษา ประกอบดว้ย เพศ 
อายุ การศึกษาสูงสุด สถานภาพ ศาสนา รายไดต่้อเดือน ลกัษณะงาน อายุงาน และ ระดบัต าแหน่ง 
ดงัตารางท่ี 4.1 
 
ตารางท่ี 4.1  จ  านวน ร้อยละ ของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามลกัษณะขอ้มูลส่วนบุคคล  n = 103 
 

 ลกัษณะข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 

1. เพศ   
 ชาย 37 35.9 
 หญิง 66 64.1 
2. อายุ   
 อายตุ  ่ากวา่ 24 ปี 8 7.8 
 อาย ุ25-34 ปี 20 19.4 
 อาย ุ35-44 ปี 27 26.2 
 อาย ุ45-54 ปี 20 19.4 
 อาย ุ55-60 ปี 21 20.4 
 อาย ุ61 ปีข้ึนไป 7 6.8 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ) 
 

 ลกัษณะข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 

3. ระดับการศึกษา   
 ม.ตน้ หรือ ต ่ากวา่ 23 22.3 
 ม.ปลาย / ปวช. / ปวส. 39 37.9 
 ปริญญาตรี 36 35.0 
 สูงกวา่ปริญญาตรี 5 4.9 
4. สถานภาพ   
 โสด 26 25.2 
 แต่งงาน / อยูด่ว้ยกนั 59 57.3 
 หม่าย / หยา่ / แยก 18 17.5 
5. ศาสนา   
 คริสต ์ 56 54.4 
 พุทธ 47 45.6 
6. รายได้ต่อเดือน   
 นอ้ยกวา่ 10,000 บาทต่อเดือน 42 40.8 
 ประมาณ 10,001 – 15,000 บาท ต่อเดือน 41 39.8 
 ประมาณ 15,001 – 20,000 บาท ต่อเดือน 12 11.7 
 มากกวา่ 20,001 บาท ต่อเดือน 8 7.8 
7. ลกัษณะงาน   
 งานส านกังาน 18 17.5 
 งานช่าง / งานสนาม 14 13.6 
 การใหบ้ริการดูแลรักษาโดยตรง 48 46.6 
 งานสนบัสนุนการใหบ้ริการ 23 22.3 
8. อายุงาน   
 นอ้ยกวา่ 2 ปี 11 10.7 
 ระหวา่ง 2-5 ปี 19 18.4 
 ระหวา่ง 6-10 ปี 12 11.7 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ) 
 

 ลกัษณะข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 

8. อายุงาน (ต่อ)   
 ระหวา่ง 11-20 ปี 32 31.1 
 ตั้งแต่ 20 ปีข้ึนไป 29 28.2 
9. ระดับต าแหน่ง   
 ระดบัหวัหนา้ 20 19.4 
 ระดบัปฏิบติัการ 83 80.6 

 
 จากตารางท่ี 4.1 แสดงใหเ้ห็นวา่ บุคลากรของโรงพยาบาลผูสู้งอายุแมคเคน ส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิง ร้อยละ 64.1 เป็นเพศชายร้อยละ 35.9 โดยมีสถานภาพ แต่งงาน/อยูด่ว้ยกนั คิดเป็นร้อยละ 
57.3 รองลงมาคือ โสด และหม่าย/หยา่/แยก คิดเป็นร้อยละ 25.2 และร้อยละ 17.5 ตามล าดบั เม่ือแบ่งกลุ่ม
ตามช่วงอายแุลว้ พบวา่ ช่วงอาย ุ35-44 ปี มีจ  านวนมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 26.2 รองลงมาคือ ช่วงอาย ุ
55-60 ปี คิดเป็นร้อยละ 20.4 การนบัถือศาสนาส่วนใหญ่นบัถือศาสนาคริสต ์ร้อยละ 54.4 ซ่ึงท่ีเหลือ
นบัถือศาสนาพุทธ ร้อยละ 45.6 เม่ือพิจารณาระดบัการศึกษา พบวา่กลุ่มท่ีจบการศึกษาระดบั ม.ปลาย / 
ปวช. / ปวส. เป็นกลุ่มใหญ่ท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 37.9 รองลงมาคือ ระดบัปริญญาตรี ระดบั ม.ตน้
หรือต ่ากวา่ และระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 35.0 ร้อยละ 22.3 และร้อยละ 4.9 ตามล าดบั  
เม่ือพิจารณาในส่วนรายไดต่้อเดือนของกลุ่มตวัอยา่ง พบวา่ ส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือนนอ้ยกวา่ 10,000 
บาท คิดเป็นร้อยละ 40.8 รองลงมาคือ ปราณ 10,001-15,000 บาท ต่อเดือน คิดเป็นร้อยละ 40.0 ทั้งน้ี
กลุ่มท่ีมีรายไดป้ระมาณ 15,001 – 20,000 บาทต่อเดือน และมากกวา่ 20,001 บาทต่อเดือน มีเพียงร้อยละ 
12.0 และร้อยละ 8.0 ตามล าดบั  เม่ือพิจารณาลกัษณะงานของกลุ่มตวัอยา่ง พบวา่ ส่วนใหญ่มีลกัษณะ
งานเป็นการใหบ้ริการดูแลรักษาโดยตรง คิดเป็นร้อยละ 46.6 รองลงมา คือ งานสนบัสนุนการให้บริการ 
งานส านกังาน และงานช่าง/งานสนาม คิดเป็นร้อยละ 22.3 ร้อยละ 17.5 และร้อยละ 13.6 ตามล าดบั 
โดยกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นบุคลากรระดบัปฏิบติัการ ร้อยละ 80.6 ส่วนอีกร้อยละ 19.4 เป็นบุคลากร
ระดบัหวัหนา้ ทั้งน้ีเม่ือพิจารณาอายงุานพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอายงุานระหวา่ง 11-20 ปี ร้อยละ 
30.1 รองลงมาคือ อายงุานตั้งแต่ 20 ปีข้ึนไป ร้อยละ 28.2 อายุงานระหวา่ง 2-5 ปี ร้อยละ 18.4 อายุงาน
ระหวา่ง 6-10 ปี ร้อยละ 11.7 และอายงุานนอ้ยกวา่ 2 ปี ร้อยละ 10.7 
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2. ปัจจยัความสุข 8  มติิของบุคลากรโรงพยาบาลผู้สูงอายุแมคเคน 
 
 ผูว้ิจยัศึกษาระดบัปัจจยัความสุข 8 มิติ ตามแบบทดสอบมาตรฐาน “HAPPINOMETER” 
ของสถาบนัวจิยัประชากรและสังคม มหาวทิยาลยัมหิดล ซ่ึงเป็นการวดัระดบัความสุขใน 8 มิติของชีวิต
คนท างาน ประกอบดว้ย  (1) สุขภาพดี  (2) ผอ่นคลายดี  (3) น ้าใจดี  (4) จิตวิญญาณดี  (5) ครอบครัวดี  
(6) สังคมดี  (7) ใฝ่รู้ดี  และ (8) สุขภาพเงินดี ดงัตารางท่ี 4.2 
 
ตารางท่ี 4.2  ร้อยละของบุคลากรโรงพยาบาลผูสู้งอายแุมคเคน จ าแนกตามระดบัความสุขใน 8 มิติ  

และค่าเฉล่ียคะแนนระดบัความสุข 
 

  ระดับความสุข   

มิติความสุข ต ่าทีสุ่ด ต ่า ปานกลาง สูง สูงทีสุ่ด Mean SD 
 

 
(ร้อย
ละ) 

(ร้อยละ) (ร้อยละ) (ร้อยละ) (ร้อยละ) (คะแนน) 
 

ความสุขภาพรวม 0.0 1.0 49.5 49.5 0.0 3.39 0.37 
ความสุขแต่ละมิติ        
1. สุขภาพดี 0.0 6.8 35.9 53.4 3.9 3.56 0.51 
2. ผอ่นคลายดี 1.9 18.4 53.4 21.4 4.9 3.18 0.62 
3. น ้าใจดี 0.0 4.9 37.9 45.6 11.7 3.59 0.54 
4. จิตวญิญาณดี 0.0 2.9 34.0 52.4 10.7 3.67 0.52 
5. ครอบครัวดี 3.9 4.9 36.9 27.2 27.2 3.58 0.88 
6. สังคมดี 1.9 13.6 51.5 29.1 3.9 3.26 0.61 
7. ใฝ่รู้ดี 1.0 7.8 52.4 33.0 5.8 3.30 0.66 
8. สุขภาพเงินดี 4.9 22.3 44.7 23.3 4.9 3.00 0.67 
         

 ปัจจยัดา้นความสุข พบวา่ บุคลากรโรงพยาบาลผูสู้งอายแุมคเคน มีระดบัความสุขภาพ
รวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และระดบัสูง คิดเป็นร้อยละ 49.5 เท่ากนั และระดบัต ่า คิดเป็นร้อยละ 1.0 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.39 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.37 ซ่ึงหมายถึง มีระดบัความสุขภาพรวม 
อยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือวเิคราะห์แยกตามความสุขแต่ละมิติ พบวา่ (1) มิติสุขภาพดีอยูใ่นระดบัสูง
ร้อยละ 53.4 รองลงมาเป็นระดบัปานกลางร้อยละ 35.9 โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.56 ซ่ึงหมายถึง ความสุข
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มิติสุขภาพดีอยูใ่นระดบัสูง  (2) มิติผอ่นคลายดี อยูใ่นระดบัปานกลางร้อยละ 53.4  รองลงมาเป็นระดบั 
สูง ร้อยละ 21.4 โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.18 ซ่ึงหมายถึง ความสุขมิติผอ่นคลายดี อยูใ่นระดบัปานกลาง  
(3) มิติน ้าใจดีอยูใ่นระดบัสูงร้อยละ 45.6 รองลงมาเป็นระดบัปานกลางร้อยละ 37.9 โดยมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.59 หมายถึง ความสุขมิติน ้าใจดี  อยูใ่นระดบัสูง  (4) มิติจิตวิญญาณดีอยูใ่นระดบัสูงร้อยละ 
52.4 รองลงมาเป็นระดบัปานกลางร้อยละ 34.0 โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.67 หมายถึง ความสุขมิติ
จิตวญิญาณดี อยูใ่นระดบัสูง  (5) มิติครอบครัวดีอยูใ่นระดบัปานกลางร้อยละ 36.9 รองลงมาเป็นระดบั 
สูงและระดบัสูงท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 27.2 เท่ากนั โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.58 หมายถึง ความสุขมิติน ้ าใจดี 
อยูใ่นระดบัสูง  (6) มิติสังคมดีอยูใ่นระดบัปานกลางร้อยละ 51.5 รองลงมาเป็นระดบัสูงร้อยละ 29.1 
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.26 หมายถึง ความสุขมิติสังคมดีอยูใ่นระดบัปานกลาง  (7) มิติใฝ่รู้ดีอยูใ่นระดบั
ปานกลางร้อยละ 52.4 รองลงมาเป็นระดบัสูงร้อยละ 33.0 โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.30 หมายถึง ความสุข
มิติใฝ่รู้ดีอยูใ่นระดบัปานกลาง  (8) มิติสุขภาพการเงินดี อยูใ่นระดบัปานกลางร้อยละ 44.7 รองลงมา
เป็นระดบัสูงร้อยละ 23.3 โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.00 หมายถึง ความสุขมิติสุขภาพการเงินดีอยูใ่นระดบั
ปานกลาง 
 ทั้งน้ี เม่ือเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของปัจจยัความสุขในแต่ละมิติ สามารถสรุปไดว้า่ มี 4 มิติ
ท่ีมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง ไดแ้ก่ มิติจิตวญิญาณดี มิติน ้ าใจดี มิติครอบครัวดี และมิติสุขภาพดี โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.67, 3.59, 3.58 และ 3.56 ตามล าดบั  ส่วนอีก 4 มิติท่ีมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง 
ไดแ้ก่ มิติใฝ่รู้ดี มิติสังคมดี มิติผอ่นคลายดี และมิติสุขภาพเงินดี โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.30,  3.26, 3.18 
และ 3.00 ตามล าดบั 

 
3. ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาลผู้สูงอายุแมคเคน 
 
 ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาลผูสู้งอายุแมคเคน ท่ีผูว้ิจยัศึกษา ประกอบ 
ดว้ย 3 ดา้น คือ (1) ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร (2) ดา้นความเต็มใจ
ท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ร  และ (3) ดา้นความตอ้งการท่ีจะรักษา
ความเป็นสมาชิกขององคก์ร ดงัตารางท่ี 4.3 
 เม่ือพิจารณาภาพรวมของความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาลผูสู้งอายุแมคเคน  
พบวา่ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.75 ซ่ึงเป็นระดบัสูง และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.479 ส่วนใหญ่
กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง คิดเป็นร้อยละ 70.9 รองลงมา
คือ ระดบัปานกลาง และ ระดบัสูงท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 27.2 และ 1.9 ตามล าดบั  เมื่อวิเคราะห์แยก
รายดา้นพบวา่ ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ร มีค่าเฉล่ีย
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สูงสุด คือ 4.13 และรองลงมาคือ ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ตามดว้ย
ดา้นความตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ร ซ่ึงมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.75 และ 3.57 ตามล าดบั 
อยา่งไรก็ตามค่าเฉล่ียในทุกดา้นนบัวา่อยูใ่นระดบัสูง 
 
ตารางท่ี 4.3  ร้อยละของบุคลากรโรงพยาบาลผูสู้งอายแุมคเคน จ าแนกตามระดบัของความผกูพนั 
 ต่อองคก์ร และค่าเฉล่ียของคะแนนความผกูพนัต่อองคก์ร 
 

ความผูกพนั 
ต่อองค์กร 

ระดับความผูกพนัต่อองค์กร   

ต ่าทีสุ่ด ต ่า ปานกลาง สูง สูงทีสุ่ด Mean SD 

(ร้อยละ) (ร้อยละ) (ร้อยละ) (ร้อยละ) (ร้อยละ) (คะแนน)  

ความผูกพนัต่อองค์กร
ภาพรวม 

0.0 0.0 22.3 62.1 15.5 3.76 0.40 

ความผูกพนัต่อองค์กร 
ในแต่ละด้าน 

       

1. ดา้นความเช่ือมัน่ 
    และยอมรับเป้าหมาย  
    และค่านิยมขององคก์ร 

0.0 1.0 15.5 62.1 21.4 3.85 0.47 

2. ดา้นความเตม็ใจ 
    ท่ีจะทุ่มเทความพยายาม 
    อยา่งมากท่ีจะปฏิบติังาน 
   เพื่อองคก์ร   

1.0 0.0 10.7 42.7 45.6 4.13 0.62 

3. ดา้นความตอ้งการ 
    ท่ีจะรักษาความ 
    เป็นสมาชิกขององคก์ร   

0.0 4.9 36.9 50.5 7.8 3.48 0.53 
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4. ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยความสุข 8 มติิ กบัความผูกพนัต่อองค์กร 
   ของบุคลากรโรงพยาบาลผู้สูงอายุแมคเคน 
 

4.1  ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
โรงพยาบาลผู้สูงอายุแมคเคน 
 
ตารางท่ี 4.4   แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งเพศ กบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาล 
  ผูสู้งอายแุมคเคน 
 

 ระดับความผูกพนัต่อองค์กรภาพรวม 
รวม เพศ ระดับปานกลาง 

จ านวน (ร้อยละ) 
ระดับสูง 

จ านวน (ร้อยละ) 
ระดับสูงทีสุ่ด 

จ านวน (ร้อยละ) 
ชาย 8 

(21.6%) 
21 

(56.8%) 
8 

(21.6%) 
37 

(100.0%) 
หญิง 15 

(22.7%) 
43 

(65.2%) 
8 

(12.1%) 
66 

(100.0%) 
ทั้งหมด 23 

(22.3%) 
64 

(62.1%) 
16 

(15.5%) 
103 

(100.0%) 
 

Pearson Chi-Square Value = 1.659  df 2  p-value = .436 
 
   ผูว้จิยัตอ้งการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งเพศกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร
โรงพยาบาลผูสู้งอายแุมคเคน จึงไดน้ าเอาระดบัคะแนนความผกูพนัต่อองคก์รภาพรวม กบัเพศ 2 กลุ่ม 
คือ ชายกบัหญิง มาจดัท าตารางไขวแ้ละทดสอบเพียร์สันไควส์แคว ์ไดผ้ลการศึกษา ดงัตารางท่ี 4.4 
ทั้งน้ีเม่ือน ามาวเิคราะห์หาความสัมพนัธ์ ปัจจยัเร่ืองเพศ ไม่พบวา่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ
องคก์ร 
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ตารางท่ี 4.5   แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งช่วงอาย ุกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาล 
  ผูสู้งอายแุมคเคน 
 

 ระดับความผูกพนัต่อองค์กร 
รวม ช่วงอายุ ระดับปานกลาง 

จ านวน (ร้อยละ) 
ระดับสูง 

จ านวน (ร้อยละ) 
ระดับสูงทีสุ่ด 

จ านวน (ร้อยละ) 
ต ่ากวา่ 24 ปี 2 

(25.0%) 
5 

(62.5%) 
1 

(12.5%) 
8 

(100.0%) 
25-34 ปี 5 

(25.0%) 
11 

(55.0%) 
4 

(20.0%) 
20 

(100.0%) 
35-44 ปี 7 

(25.9%) 
18 

(66.7%) 
2 

(7.4%) 
27 

(100.0%) 
45-54 ปี 2 

(10.0%) 
13 

(65.0%) 
5 

(25.0%) 
20 

(100.0%) 
55-60 ปี 6 

(28.6%) 
13 

(61.9%) 
2 

(9.5%) 
21 

(100.0%) 
61 ปีข้ึนไป 1 

(14.3%) 
4 

(57.1%) 
2 

(28.6%) 
7 

(100.0%) 
ทั้งหมด 23 

(22.3%) 
64 

(62.1%) 
16 

(15.5%) 
103 

(100.0%) 
 

Spearman Correlation Value = 0.046  p-value = .646 
 
   ผูว้ิจยัตอ้งการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งช่วงอายุกบัความผกูพนัต่อองคก์รของ
บุคลากรโรงพยาบาลผูสู้งอายแุมคเคน  จึงไดน้ าเอาระดบัคะแนนความผกูพนัต่อองคก์รภาพรวม กบั  
ช่วงอาย ุ6 กลุ่ม คือ ต ่ากวา่ 24 ปี  25-34 ปี  35-44 ปี  45-54 ปี  55-60 ปี และ 61 ปีข้ึนไป มาจดัท าตาราง
ไขวแ้ละทดสอบสหสัมพนัธ์สเปียร์แมน ไดผ้ลการศึกษา ดงัตารางท่ี 4.5 ทั้งน้ีเม่ือน ามาวิเคราะห์หา
ความสัมพนัธ์ ปัจจยัเร่ืองช่วงอาย ุไม่พบวา่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
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ตารางท่ี 4.6   แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบัการศึกษา กบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
  โรงพยาบาลผูสู้งอายแุมคเคน 
 

 ระดับความผูกพนัต่อองค์กรภาพรวม 
รวม ระดับการศึกษา ระดับปานกลาง 

จ านวน (ร้อยละ) 
ระดับสูง 

จ านวน (ร้อยละ) 
ระดับสูงทีสุ่ด 

จ านวน (ร้อยละ) 
ต ่ากวา่ 
ปริญญาตรี 

15 
(24.2%) 

40 
(64.5%) 

7 
(11.3%) 

62 
(100.0%) 

ตั้งแต่ปริญญาตรี
ข้ึนไป 

8 
(19.5%) 

24 
(58.5%) 

9 
(22.0%) 

41 
(100.0%) 

ทั้งหมด 23 
(22.3%) 

64 
(62.1%) 

16 
(15.5%) 

103 
(100.0%) 

 

Pearson Chi-Square Value = 2.190  df 2   p-value = .335 
 
   ผูว้จิยัตอ้งการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบัการศึกษากบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ของบุคลากรโรงพยาบาลผูสู้งอายแุมคเคน จึงไดน้ าเอาระดบัคะแนนความผกูพนัต่อองคก์รภาพรวม 
กบัระดบัการศึกษา 4 กลุ่ม คือ ม.ตน้ หรือต ่ากวา่  ม.ปลาย/ปวช./ปวส. ปริญญาตรี และสูงกวา่ปริญญาตรี 
มาจดัท าตารางไขว ้พบวา่ จ  านวนความถ่ีไม่เป็นไปตาม assumption เน่ืองจากมีจ านวน cell ท่ีมีความถ่ี
นอ้ยกวา่ 5% เกินเกณฑ์ จึงไดยุ้บรวมกลุ่มเหลือ 2 กลุ่ม คือ ต ่ากวา่ปริญญาตรี และตั้งแต่ปริญญาตรี
ข้ึนไป เพื่อใหส้ามารถทดสอบเพียร์สันไควส์แควไ์ด ้และไดผ้ลการศึกษา ดงัตารางท่ี 4.6 ทั้งน้ีเม่ือน า 
มาวเิคราะห์หาความสัมพนัธ์ ปัจจยัเร่ืองระดบัการศึกษา ไม่พบวา่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ
องคก์ร 
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ตารางท่ี 4.7   แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งสถานภาพ กบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร
โรงพยาบาลผูสู้งอายแุมคเคน 

 

 ระดับความผูกพนัต่อองค์กรภาพรวม 
รวม สถานภาพ ระดับปานกลาง 

จ านวน (ร้อยละ) 
ระดับสูง 

จ านวน (ร้อยละ) 
ระดับสูงทีสุ่ด 

จ านวน (ร้อยละ) 
โสด / หม่าย / 
หยา่ / แยก 

11 
(25.0%) 

27 
(61.4%) 

6 
(13.6%) 

44 
(100.0%) 

แต่งงาน /  
อยูด่ว้ยกนั 

12 
(20.3%) 

37 
(62.7%) 

10 
(16.9%) 

59 
(100.0%) 

ทั้งหมด 23 
(22.3%) 

64 
(62.1%) 

16 
(15.5%) 

103 
(100.0%) 

 

Pearson Chi-Square Value = 0.431  df 2   p-value = .806 
 
   ผูว้จิยัตอ้งการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งสถานภาพกบัความผกูพนัต่อองคก์รของ
บุคลากรโรงพยาบาลผูสู้งอายุแมคเคน จึงไดน้ าเอาระดบัคะแนนความผูกพนัต่อองค์กรภาพรวม 
กบัสถานภาพ 3 กลุ่ม คือ โสด แต่งงาน/อยูด่ว้ยกนั และหม่าย/หยา่/แยก มาจดัท าตารางไขว ้พบวา่  
จ  านวนความถ่ีไม่เป็นไปตาม assumption เน่ืองจากมีจ านวน cell ท่ีมีความถ่ีนอ้ยกวา่ 5% เกินเกณฑ ์ 
จึงไดยุ้บรวมกลุ่มโสดกบักลุ่มหม่าย/หยา่/แยก เขา้ดว้ยกนั จึงเหลือ 2 กลุ่ม เพื่อให้สามารถทดสอบ
เพียร์สันไควส์แควไ์ด ้และไดผ้ลการศึกษา ดงัตารางท่ี 4.7 ทั้งน้ีเม่ือน ามาวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์  
ปัจจยัเร่ืองสถานภาพ ไม่พบวา่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 
ตารางท่ี 4.8   แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งการนบัถือศาสนา กบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
 โรงพยาบาลผูสู้งอายแุมคเคน 
 

 ระดับความผูกพนัต่อองค์กรภาพรวม รวม 

การนับถือศาสนา ระดับปานกลาง 
จ านวน (ร้อยละ) 

ระดับสูง 
จ านวน (ร้อยละ) 

ระดับสูงทีสุ่ด 
จ านวน (ร้อยละ) 

คริสต ์ 13 
(23.2%) 

36 
(64.3%) 

7 
(12.5%) 

56 
(100.0%) 
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ตารางท่ี 4.8   (ต่อ) 
 

 ระดับความผูกพนัต่อองค์กรภาพรวม รวม 

การนับถือศาสนา ระดับปานกลาง 
จ านวน (ร้อยละ) 

ระดับสูง 
จ านวน (ร้อยละ) 

ระดับสูงทีสุ่ด 
จ านวน (ร้อยละ) 

พุทธ 10 
(21.3%) 

28 
(59.6%) 

9 
(19.1%) 

47 
(100.0%) 

ทั้งหมด 23 
(22.3%) 

64 
(62.1%) 

16 
(15.5%) 

103 
(100.0%) 

 

Pearson Chi-Square Value = 0.861    df 2   p-value = .650 
 
   ผูว้จิยัตอ้งการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการนบัถือศาสนากบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ของบุคลากรโรงพยาบาลผูสู้งอายแุมคเคน จึงไดน้ าเอาระดบัคะแนนความผกูพนัต่อองคก์รภาพรวม 
กบัการนบัถือศาสนา 2 กลุ่ม คือ คริสตก์บัพุทธ มาจดัท าตารางไขวแ้ละทดสอบเพียร์สันไควส์แคว ์ 
ไดผ้ลการศึกษา ดงัตารางท่ี 4.8 ทั้งน้ีเม่ือน ามาวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ ปัจจยัเร่ืองการนบัถือศาสนา 
ไม่พบวา่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 
ตารางท่ี 4.9  แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งรายไดต่้อเดือน กบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร

โรงพยาบาลผูสู้งอายแุมคเคน 
 

 ระดับความผูกพนัต่อองค์กรภาพรวม 
รวม รายได้ 

ต่อเดือน 
ระดับปานกลาง 
จ านวน (ร้อยละ) 

ระดับสูง 
จ านวน (ร้อยละ) 

ระดับสูงทีสุ่ด 
จ านวน (ร้อยละ) 

< 10,000 บ. 13 
(31.0%) 

27 
(64.3%) 

2 
(4.8%) 

42 
(100.0%) 

10,001-15,000 บ. 7 
(17.1%) 

23 
(58.5%) 

10 
(24.4%) 

41 
(100.0%) 

15,001-20,000 บ. 2 
(16.7%) 

8 
(66.7%) 

2 
(16.7%) 

12 
(100.0%) 
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ตารางท่ี 4.9  (ต่อ) 
 

 ระดับความผูกพนัต่อองค์กรภาพรวม 
รวม รายได้ 

ต่อเดือน 
ระดับปานกลาง 
จ านวน (ร้อยละ) 

ระดับสูง 
จ านวน (ร้อยละ) 

ระดับสูงทีสุ่ด 
จ านวน (ร้อยละ) 

> 20,001 บ. 1 
(12.5%) 

5 
(62.5%) 

2 
(25.0%) 

8 
(100.0%) 

ทั้งหมด 23 
(22.3%) 

64 
(62.1%) 

16 
(15.5%) 

103 
(100.0%) 

 

Spearman Correlation Value = 0.237  p-value = .016* 
* correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed) 
 
   ผูว้จิยัตอ้งการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งรายไดต่้อเดือนกบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ของบุคลากรโรงพยาบาลผูสู้งอายแุมคเคน จึงไดน้ าเอาระดบัคะแนนความผกูพนัต่อองคก์รภาพรวม 
กบัรายไดต่้อเดือน 4 กลุ่ม คือ ต ่ากว่า 10,000 บาทต่อเดือน ระหว่าง 10,001-15,000 บาทต่อเดือน 
ระหวา่ง 15,001-20,000 บาทต่อเดือน, และ สูงกวา่ 20,001 บาทต่อเดือน มาจดัท าตารางไขวแ้ละทดสอบ
สหสัมพนัธ์สเปียร์แมน ไดผ้ลการศึกษาดงัตารางท่ี 4.9 ทั้งน้ีเม่ือน ามาวเิคราะห์หาความสัมพนัธ์ ปัจจยั
เร่ืองรายไดต่้อเดือน มีความสัมพนัธ์ในทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
(ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์; r  = 0.237) 
 
ตารางท่ี 4.10  แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะงาน กบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
   โรงพยาบาลผูสู้งอายแุมคเคน 
 

 ระดับความผูกพนัต่อองค์กรภาพรวม 
รวม ลกัษณะงาน ระดับปานกลาง 

จ านวน (ร้อยละ) 
ระดับสูง 

จ านวน (ร้อยละ) 
ระดับสูงทีสุ่ด 

จ านวน (ร้อยละ) 
งานใหก้าร
รักษาพยาบาล
โดยตรง 

10 
(20.8%) 

28 
(58.3%) 

10 
(20.8%) 

48 
(100.0%) 
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ตารางท่ี 4.10  (ต่อ) 
 

 ระดับความผูกพนัต่อองค์กรภาพรวม 
รวม ลกัษณะงาน ระดับปานกลาง 

จ านวน (ร้อยละ) 
ระดับสูง 

จ านวน (ร้อยละ) 
ระดับสูงทีสุ่ด 

จ านวน (ร้อยละ) 
งานอ่ืน ๆ 13 

(23.6%) 
36 

(65.5%) 
6 

(10.9%) 
55 

(100.0%) 
ทั้งหมด 23 

(22.3%) 
64 

(62.1%) 
16 

(15.5%) 
103 

(100.0%) 
 

Pearson Chi-Square Value = 1.924    df 2   p-value = .382 
 
   ผูว้จิยัตอ้งการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะงานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของ
บุคลากรโรงพยาบาลผูสู้งอายุแมคเคน จึงไดน้ าเอาระดบัคะแนนความผูกพนัต่อองค์กรภาพรวม 
กบัลกัษณะงาน 4 กลุ่ม คือ งานใหก้ารรักษาพยาบาลโดยตรง งานช่าง/งานสนาม งานส านกังาน และ  
งานสนบัสนุนการให้บริการ มาจดัท าตารางไขว ้พบว่า จ  านวนความถ่ีไม่เป็นไปตาม assumption  
เน่ืองจากมีจ านวน cell ท่ีมีความถ่ีนอ้ยกวา่ 5% เกินเกณฑ์ จึงไดยุ้บรวมกลุ่มงานช่าง/งานสนาม งาน
ส านกังาน และงานสนบัสนุนการใหบ้ริการ เขา้ดว้ยกนั ก าหนดช่ือเป็น กลุ่มงานอ่ืนๆ จึงเหลือ 2 กลุ่ม 
เพื่อให้สามารถทดสอบเพียร์สันไควส์แควไ์ด ้และไดผ้ลการศึกษา ดงัตารางที่ 4.10 ทั้งน้ีเมื่อน ามา
วเิคราะห์หาความสัมพนัธ์ ปัจจยัเร่ืองลกัษณะงาน ไม่พบวา่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 
ตารางท่ี 4.11  แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งอายงุาน กบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาล 
   ผูสู้งอายแุมคเคน 
 

 ระดับความผูกพนัต่อองค์กรภาพรวม 
รวม อายุงาน ระดับปานกลาง 

จ านวน (ร้อยละ) 
ระดับสูง 

จ านวน (ร้อยละ) 
ระดับสูงทีสุ่ด 

จ านวน (ร้อยละ) 
นอ้ยกวา่ 10 ปี 
 

10 
(23.8%) 

27 
(64.3%) 

5 
(11.9%) 

42 
(100.0%) 

ระหวา่ง 11-20 ปี 6 
(18.8%) 

16 
(50.0%) 

10 
(31.2%) 

32 
(100.0%) 
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ตารางท่ี 4.11  (ต่อ) 
 

 ระดับความผูกพนัต่อองค์กรภาพรวม 
รวม อายุงาน ระดับปานกลาง 

จ านวน (ร้อยละ) 
ระดับสูง 

จ านวน (ร้อยละ) 
ระดับสูงทีสุ่ด 

จ านวน (ร้อยละ) 
ตั้งแต่ 20 ปีข้ึนไป 7 

(24.1%) 
21 

(72.4%) 
1 

(3.4%) 
29 

(100.0%) 
ทั้งหมด 23 

(22.3%) 
64 

(62.1%) 
16 

(15.5%) 
103 

(100.0%) 
 

Spearman Correlation Value = -0.023  p-value = .816 
 
   ผูว้ิจยัตอ้งการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งอายุงานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของ
บุคลากรโรงพยาบาลผูสู้งอายุแมคเคน จึงไดน้ าเอาระดบัคะแนนความผูกพนัต่อองค์กรภาพรวม 
กบัอายงุาน 3 กลุ่ม คือ นอ้ยกวา่ 10 ปี ระหวา่ง 11-20 ปี และตั้งแต่ 20 ปีข้ึนไป มาจดัท าตารางไขวแ้ละ
ทดสอบสหสัมพนัธ์สเปียร์แมน ไดผ้ลการศึกษาดงัตารางท่ี 4.11 ทั้งน้ีเม่ือน ามาวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ 
ปัจจยัเร่ืองอายงุาน ไม่พบวา่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
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ตารางท่ี 4.12  แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบัต าแหน่ง กบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
   โรงพยาบาลผูสู้งอายแุมคเคน 
 

 ระดับความผูกพนัต่อองค์กรภาพรวม 
รวม ระดับต าแหน่ง ระดับปานกลาง 

จ านวน (ร้อยละ) 
ระดับสูง 

จ านวน (ร้อยละ) 
ระดับสูงทีสุ่ด 

จ านวน (ร้อยละ) 
ระดบัหวัหนา้ 2 

(10.0%) 
14 

(70.0%) 
4 

(20.0%) 
20 

(100.0%) 
ระดบัปฏิบติัการ 21 

(25.3%) 
50 

(60.2%) 
12 

(14.5%) 
83 

(100.0%) 
ทั้งหมด 23 

(22.3%) 
64 

(62.1%) 
16 

(15.5%) 
103 

(100.0%) 
 

Pearson Chi-Square Value = 2.255    df 2   p-value = .324 
 

   ผูว้จิยัตอ้งการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบัต าแหน่งกบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ของบุคลากรโรงพยาบาลผูสู้งอายแุมคเคน จึงไดน้ าเอาระดบัคะแนนความผกูพนัต่อองคก์รภาพรวม 
กบัระดบัต าแหน่ง 4 กลุ่ม คือ ระดบัหวัหนา้ และระดบัปฏิบติัการ มาจดัท าตารางไขว ้เพื่อทดสอบ
เพียร์สันไควส์แคว ์และไดผ้ลการศึกษา ดงัตารางท่ี 4.12 ทั้งน้ีเม่ือน ามาวเิคราะห์หาความสัมพนัธ์ ปัจจยั
เร่ืองระดบัต าแหน่ง ไม่พบวา่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 

4.2  ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยความสุข 8 มิติ กบัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร 
โรงพยาบาลผู้สูงอายุแมคเคน 
 

ตารางท่ี 4.13  แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบัต าแหน่ง กบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
   โรงพยาบาลผูสู้งอายแุมคเคน 
 

ปัจจัยความสุข 
ค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์ของเพยีร์สัน 
p-value 

ปัจจัยความสุขในภาพรวม 0.333 ** 0.001 
ปัจจัยความสุข ในแต่ละมิติ   

1. มิติ สุขภาพดี -0.96 0.334 
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ตารางท่ี 4.13  (ต่อ) 
 

ปัจจัยความสุข 
ค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์ของเพยีร์สัน 
p-value 

ปัจจัยความสุข ในแต่ละมิติ (ต่อ)   
2. มิติ ผอ่นคลายดี 0.222 * 0.024 
3. มิติ น ้าใจดี 0.156 0.116 
4. มิติ จิตวิญญาณดี 0.336 ** 0.001 
5. มิติ ครอบครัวดี 0.265 ** 0.007 
6. มิติ สังคมดี 0.331 ** 0.001 
7. มิติ ใฝ่รู้ดี 0.288 ** 0.003 
8. มิติ สุขภาพเงินดี 0.013 0.893 

 

  * ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
** ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 
 ผูว้จิยัตอ้งการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัมิติความสุขกบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ของบุคลากรโรงพยาบาลผูสู้งอายแุมคเคน จึงไดน้ าเอาระดบัคะแนนความผกูพนัต่อองคก์รภาพรวม 
กบัคะแนนปัจจยัความสุข มาท าการวเิคราะห์ดว้ยวธีิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน ไดผ้ลการศึกษาดงัตาราง
ท่ี 4.13 กล่าวคือ พบวา่ ปัจจยัความสุขในภาพรวม มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (r = 0.333) และเม่ือแยกเป็นรายมิติของความสุข พบวา่ มี 5 มิติ ท่ีมีความ 
สัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผูกพนัต่อองค์กร ไดแ้ก่ มิติผ่อนคลายดี มิติจิตวิญญาณดี มิติครอบครัวดี 
มิติสังคมดี และมิติใฝ่รู้ดี โดยมิติท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รสูงสุด คือ มิติจิตวิญญาณดี 
(r = 0.336) รองลงมาคือ มิติสังคมดี มิติสังคมดี มิติใฝ่รู้ดี มิติครอบครัวดี และมิติผอ่นคลายดี ตามล าดบั 
(r = 0.331, 0.288, 0.265 และ 0.222)  
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5. การวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างปัจจัยทีม่คีวามสัมพนัธ์อย่างมนัียส าคญัทางสถิต ิ
   กบัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาลผู้สูงอายุแมคเคน 
 
ตารางท่ี 4.14  แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบัต าแหน่ง กบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร  
   โรงพยาบาลผูสู้งอายแุมคเคน 
 

ปัจจัย ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ p-value 

ปัจจัยส่วนบุคคล 0.237 * 0.16 
รายไดต่้อเดือน   

ปัจจัยความสุข ในแต่ละมิติ   
มิติ ผอ่นคลายดี 0.222 * 0.024 
มิติ จิตวิญญาณดี 0.336 ** 0.001 
มิติ ครอบครัวดี 0.265 ** 0.007 
มิติ สังคมดี 0.331 ** 0.001 
มิติ ใฝ่รู้ดี 0.288 ** 0.003 

 

  * ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
** ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 
 จากการศึกษาพบวา่ มีปัจจยัทั้งหมด 6 ตวัแปร มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ซ่ึงแต่ละปัจจยัมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์น้อยกว่า 0.8 ซ่ึงเป็นไปตาม
ขอ้ตกลงท่ีจะวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณต่อปัจจยัท่ีสามารถท านายความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร
โรงพยาบาลผูสู้งอายแุมคเคนในคร้ังน้ี ดงัตารางท่ี 4.14 
 ผูว้จิยัไดเ้ลือกการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณโดยวิธีแบบขั้นตอน เพื่อหาสมการพยากรณ์
ท่ีตวัแปรพยากรณ์สามารถร่วมกนัอธิบายความแปรผนัของตวัแปรตามได้มากท่ีสุด และมีความ
คลาดเคล่ือนนอ้ย ไดผ้ลการวิเคราะห์ดงัตารางที่ 4.15 พบวา่ มีตวัแปรที่สามารถเขา้สู่การวิเคราะห์  
จ  านวน 2 แปร คือ ปัจจยัความสุขมิติจิตวิญญาณดี และปัจจยัความสุขมิติครอบครัวดี มีความสัมพนัธ์
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ส่วนอีก 4 ตวัแปรถูกตดัออก (exclude) จากการทดสอบ 
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ตารางท่ี 4.15  ผลการคน้หาตวัแปรพยากรณ์ท่ีดี โดยการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 
 

ปัจจัย R R2 R2
adj SEest F 

มิติ จิตวิญญาณดี .336 .113 .104 .38276 12.839 ** 
มิติ จิตวิญญาณดี, มิติ ครอบครัวดี .384 .148 .130 .37705 4.077 * 

 

  * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั < 0.05 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั < 0.01 

 
ผลการวเิคราะห์ตามตารางท่ี 4.15 พบวา่ ในขั้นท่ี 1 เม่ือปัจจยัความสุขมิติจิตวิญญาณดี  

เป็นตวัพยากรณ์ ค่าอ านาจในการพยากรณ์ (R2) เท่ากบั 0.113 ในขั้นท่ี 2 เม่ือเพิ่มตวัพยากรณ์ซ่ึงเป็น  
ปัจจยัความสุขมิติครอบครัวดีเขา้ไปในสมการ ค่าอ านาจพยากรณ์เท่ากบั 0.148 เพิ่มจากเดิม 0.035  
และเม่ือทดสอบความแตกต่างระหวา่งอ านาจการพยากรณ์เดิมกบัค่าอ านาจการพยากรณ์ที่เพิ่มข้ึน
ในแต่ละขั้นตอน พบวา่ ลกัษณะการเพิ่มของอ านาจการพยากรณ์ และการลดลงของค่าคลาดเคล่ือน
มาตรฐานจากเดิมในแต่ละขั้นตอนมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากผลการวเิคราะห์ขา้งตน้ กล่าวไดว้า่ ปัจจยัความสุขมิติจิตวิญญาณดี สามารถพยากรณ์
ความผกูพนัต่อองคก์ร ได ้ร้อยละ 11.3 และเม่ือเพิ่มตวัพยากรณ์ซ่ึงเป็นปัจจยัความสุขมิติครอบครัวดี
เขา้ไปในสมการ ปัจจยัความสุขมิติจิตวิญญาณดีและปัจจยัความสุขมิติครอบครัว สามารถร่วมกนั
พยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์ร เพิ่มข้ึนไดเ้ป็น ร้อยละ 14.8 
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6. สมการการถดถอยพหุคูณทีใ่ช้ท านายความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาล 
    ผู้สูงอายุแมคเคน จากปัจจัยความสุขมติิจิตวญิญาณดีและปัจจัยความสุขมติิครอบครัวดี 
 
ตารางท่ี 4.16  แสดงค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของตวัพยากรณ์ในรูปของคะแนนดิบ (B) และค่าคะแนน 
  มาตรฐาน (beta) การทดสอบความมีนยัส าคญัของ B ของการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ 
  ท่ีใชพ้ยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์ร 
 

ตัวแปรพยากรณ์ B beta SEb t p-value 
มิติ จิตวิญญาณดี .225 .288 .075 3.016 < 0.01 
มิติ ครอบครัวดี .088 .193 .044 2.019 < 0.05 

 

R = 0.384 F = 4.077 
R2 = 0.148 Constant = 2.617 

 
ทั้งน้ีผูว้จิยัไดว้เิคราะห์ขอ้มูลเพื่อหาน ้าหนกัความส าคญัหรือค่าสัมประสิทธ์ิของตวัแปร 

พยากรณ์ และค่าคงท่ีของสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ (Constant) ซ่ึงปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.16 
พบว่า การทดสอบนัยส าคญัของค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณของตวัแปรพยากรณ์ (ปัจจยั
ความสุข) กบัตวัแปรเกณฑโ์ดยใชก้ารทดสอบเอฟ (F-test) พบวา่ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ 
ดงักล่าวมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั < 0.05 อยู ่2 ปัจจยั คือ ปัจจยัความสุขมิติจิตวิญญาณดี และปัจจยั
ความสุขมิติครอบครัวดี แสดงวา่ตวัแปรพยากรณ์ดงักล่าว สามารถร่วมกนัพยากรณ์ตวัแปรเกณฑ์ไดดี้ 
โดยมีอ านาจในการพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาลผูสู้งอายุแมคเคนไดอ้ยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั < 0.05 โดยใน 2 ตวัแปรน้ี ปัจจยัความสุขมิติจิตวิญญาณดี มีอิทธิพลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาลผูสู้งอายุแมคเคน มากท่ีสุด มีค่า beta เท่ากบั 0.288 
รองลงมาคือ ปัจจยัความสุขมิติครอบครัวดี 0.193 ทั้งน้ีตวัพยากรณ์ทั้งหมดมีอ านาจในการพยากรณ์
ไดร้้อยละ 14.8 มีค่าสัมประสิทธ์ิพหุคูณเท่ากบั 0.384 มีค่าคงท่ีของสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ
เท่ากบั 2.617 

ผูว้จิยัสามารถสร้างสมการพยากรณ์ ดงัน้ี 

 

Y = a + b1x1 + b2x2 
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โดยท่ี Y = ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาลผูสู้งอายแุมคเคนแต่ละคน 
  a   = ค่าคงท่ี 
  b1 = ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของปัจจยัความสุขมิติจิตวิญญาณดี 
  b2 = ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของปัจจยัความสุขมิติครอบครัวดี 
  x1 = คะแนนของปัจจยัความสุขมิติจิตวิญญาณดีท่ีวดัไดใ้นแต่ละคน 
  x2 = คะแนนของปัจจยัความสุขมิติครอบครัวดีท่ีวดัไดใ้นแต่ละคน 
   

สรุปสมการในรูปของคะแนนดิบ ไดด้งัน้ี 
 

Y = 2.617 + (0.225)x1 + (0.088)x2 

 
จากสมการอธิบายไดว้า่ ตวัแปรท่ีไดรั้บคดัเลือก 2 ตวัแปร มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อ

องคก์รโดยมีความสัมพนัธ์เชิงบวกทั้ง 2 ตวั กล่าวคือหากคะแนนปัจจยัความสุขมิติจิตวิญญาณดีเพิ่มข้ึน 
1 คะแนน ความผกูพนัต่อองคก์รจะเพิ่มข้ึน 0.225 คะแนน (เม่ือควบคุมตวัแปรอ่ืน) และหากคะแนน
ปัจจยัความสุขมิติครอบครัวดีเพิ่มข้ึน 1 คะแนน ความผูกพนัต่อองค์กรจะเพิ่มข้ึน 0.088 คะแนน 
(เม่ือควบคุมตวัแปรอ่ืน) 

จากตารางท่ี 4.16 สามารถพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 
(beta) พบวา่สามารถสรุปสมการในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน ไดด้งัน้ี 

 

Y = 2.617 + (0.288)x1 + (0.193)x2 
 

จากสมการอธิบายไดว้า่ หากปรับค่าทุกตวัแปรในสมการให้เป็นคะแนนมาตรฐานท่ีระดบั
นยัส าคญัทางงสถิติ 0.05 เม่ือควบคุมตวัแปรอ่ืนๆ ให้มีค่าคงท่ี แลว้เพิ่มคะแนนปัจจยัความสุขมิติจิต
วญิญาณดี 1 หน่วยมาตรฐาน ความผกูพนัต่อองคก์รจะเพิ่มข้ึน 0.288 หน่วยมาตรฐาน และหากคะแนน
ปัจจยัความสุขมิติครอบครัวดีเพิ่มข้ึน 1 หน่วยมาตรฐาน ความผกูพนัต่อองคก์รจะเพิ่มข้ึน 0.193 หน่วย
มาตรฐาน 

 



บทที ่5 

สรุปการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
 การวจิยัคร้ังน้ี เป็นการวจิยัเชิงพรรณนา มีวตัถุประสงคข์องการวจิยัเพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมี
ผลต่อความผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์ร ในโรงพยาบาลผูสู้งอายแุมคเคน สรุปไดด้งัน้ี 

 
1. สรุปการวจิัย 
 

1.1  วธีิการด าเนินการวจัิย 

  1.1.1  ลักษณะประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
  ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรประจ าของโรงพยาบาลผูสู้งอายุ

แมคเคน ทุกฝ่ายทุกแผนก รวมทั้งส้ิน 117 คน ใช้ประชากรทั้งหมดเป็นกลุ่มตวัอย่างในการแจก
แบบสอบถาม ทั้งน้ีไดรั้บแบบสอบถามคืน 103 ชุด คิดเป็น 88.03% 

  1.1.2  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในงานวิจัย 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา ใชแ้บบสอบถาม แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ข้อมลูท่ัวไป  ขอ้ค าถามมีลกัษณะเป็นแบบเลือกตอบ ประกอบดว้ย  

เพศ อายุ การศึกษาสูงสุด สถานภาพ ศาสนา รายไดต้่อเดือน ลกัษณะงาน อายุงาน ระดบัต าแหน่ง 
รวม 9 ขอ้ 

ส่วนท่ี 2  ปัจจัยความสุข 8 มิติ  เป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยั น ามาจาก 
แบบสอบถามมาตรฐาน “HAPPINOMETER” ของสถาบนัวิจยัประชากรและสังคม มหาวิทยาลยั 
มหิดล จ านวน 35 ขอ้ โดยแบ่งออกเป็น 8 มิติ ไดแ้ก่ 1. สุขภาพกายดี (Happy Body) จ านวน 5 ขอ้  
2. ผอ่นคลายดี (Happy Relax) จ านวน 5 ขอ้  3.จิตใจดี (Happy Heart) จ  านวน 5 ขอ้  4.จิตวิญญาณดี 
(Happy Soul) จ  านวน 5 ขอ้  5.ครอบครัวดี (Happy Family) จ านวน 3 ขอ้   6. สังคมดี (Happy Society) 
จ านวน 5 ขอ้  7. ใฝ่รู้ดี (Happy Brain) จ านวน 3 ขอ้  และ 8. สุขภาพเงินดี (Happy Money) จ านวน 4 ขอ้ 
ในลกัษณะเป็นมาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ชนิด 5 ระดบั การแปลผลคะแนนปัจจยัความสุข 
แบ่งออกเป็น 5 ระดบั คือ ต ่าท่ีสุด ต ่า ปานกลาง สูง สูงท่ีสุด 

 ส่วนท่ี 3  ความผกูพันต่อองค์กร  เป็นแบบสอบถามท่ีผูว้จิยั  น ามาจากแบบวดั 
ความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของมาวเดย ์สเทียส์ และพอร์เตอร์ (Mowday, Steers & Porter 1979)   
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ประกอบดว้ยขอ้ค าถามจ านวน 15 ขอ้ เป็นลกัษณะค าถามปิดให้เลือกท่ีเป็นทั้งเชิงบวกและเชิงลบ  
ในลกัษณะเป็นมาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ชนิด 5 ระดบั การแปลผลคะแนนความผกูพนั
ต่อองคก์ร แบ่งออกเป็น 5 ระดบั คือ ต ่าท่ีสุด ต ่า ปานกลาง สูง สูงท่ีสุด 

  1.1.3  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผูว้จิยัส่งหนงัสือขออนุญาตเก็บรวบรวมขอ้มูลไปยงัผูอ้  านวยการโรงพยาบาล

ผูสู้งอายแุมคเคน เม่ือไดรั้บอนุญาตแลว้ ผูว้จิยัเขา้พบบุคลากรระดบัหวัหนา้ฝ่ายต่างๆ ของโรงพยาบาล
ผูสู้งอายแุมคเคน เพื่อช้ีแจงวตัถุประสงคแ์ละขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้ิจยัไดจ้ดัจา้ง
บุคคลภายนอกเป็นผูแ้จกแบบสอบถามและรอรับแบบสอบถามคืนทนัที เพื่อป้องกนัการเกิดอคติ 
(bias) โดยไม่ผา่นหวัหนา้แผนก หรือหวัหนา้ฝ่าย น าแบบสอบถามทั้งหมดมาตรวจสอบความสมบูรณ์
ของค าตอบแต่ละขอ้ในแบบสอบถามก่อนน าไปวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ 

  1.1.4  การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผูว้จิยัน าขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมไดม้าวเิคราะห์ตามระเบียบวธีิทางสถิติ โดยใช้

โปรแกรมส าเร็จรูป ดงัรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 1)  วิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล  ไดแ้ก่ เพศ อายุ การศึกษาสูงสุด สถานภาพ   

ศาสนา รายไดต่้อเดือน ลกัษณะงาน อายงุาน ระดบัต าแหน่ง โดยใชก้ารแจกแจงความถ่ี และร้อยละ 
 2)  วิเคราะห์ปัจจัยความสุข 8 มิติ  ดว้ยการหาค่าเฉล่ีย (x  ) และส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (SD)  การแจกแจงความถ่ีและค่าร้อยละ 
 3)  วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล และปัจจัยความสุข 8 มิติ   

ดว้ยการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 
และไคส์แควร์ (Chi-square) 

 4)  หาตัวแปรพยากรณ์ความยึดมัน่ผกูพันต่อองค์กร  ดว้ยการวิเคราะห์ความ 
ถดถอยพหุคุณแบบเพิ่มตวัแปรเป็นขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) ซ่ึงตวัแปร
พยากรณ์ คือ ปัจจยัส่วนบุคคล และปัจจยัความสุข 8 มิติ 

 5)  ระดับนัยส าคัญทางสถิติ  ในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัก าหนดระดบันยัส าคญั
ทางสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบท่ีระดบั  0.05 

1.2  ผลการวจัิยตามวตัถุประสงค์ 

  1.2.1  บุคลากรของโรงพยาบาลผู้สูงอายุแมคเคนที่ท าการศึกษาคร้ังน้ี  ส่วนใหญ่ 
เป็นเพศหญิง จ านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 64.1 มีอายุอยู่ในช่วง 35-44 ปี จ  านวน 27 คน คิดเป็น
ร้อยละ 26.2 ระดบัการศึกษาสูงสุด ม.ปลาย/ปวช./ปวส. จ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 37.9 อยูใ่น
สถานภาพแต่งงาน/อยูด่ว้ยกนั จ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 57.3 นบัถือศาสนาคริสต ์จ านวน 56 คน 
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คิดเป็นร้อยละ 54.4 รายไดน้อ้ยกวา่ 10,000 บาทต่อเดือน จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 40.8 ท างาน
ในลกัษณะการให้บริการดูแลรักษาโดยตรง จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 46.6 อายุงานอยูใ่นช่วง 
11-20 ปี จ  านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 31.1 และเป็นบุคลากรระดบัปฏิบติัการ จ านวน 83 คน คิดเป็น
ร้อยละ 80.6 

  1.2.2  ภาพรวมปัจจัยความสุขของบุคลากรโรงพยาบาลผู้สูงอายุแมคเคน  พบวา่   
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.39 ซ่ึงหมายถึง มีระดบัความสุขภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือวิเคราะห์แยก
ค่าเฉล่ียของปัจจยัความสุขในแต่ละมิติ สามารถสรุปไดว้า่ มี 4 มิติท่ีมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง ไดแ้ก่  
มิติจิตวิญญาณดี มิติน ้าใจดี มิติครอบครัวดี และมิติสุขภาพดี โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.67, 3.59, 3.58  
และ 3.56 ตามล าดบั ส่วนอีก 4 มิติท่ีมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ มิติใฝ่รู้ดี มิติสังคมดี มิติ
ผอ่นคลายดี และมิติสุขภาพเงินดี โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.30, 3.26, 3.18 และ 3.00 ตามล าดบั 

  1.2.3  ภาพรวมความผูกพันต่อองค์กรของโรงพยาบาลผู้ สูงอายุแมคเคน  พบว่า  
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.75 ซ่ึงเป็นระดบัสูง เม่ือวิเคราะห์แยกรายดา้นพบวา่ ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเท
ความพยายามอยา่งมากท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ร มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 4.13 และรองลงมาคือ ดา้น
ความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ตามดว้ยดา้นความตอ้งการท่ีจะรักษาความ
เป็นสมาชิกขององคก์ร ซ่ึงมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.75 และ 3.57 ตามล าดบั อยา่งไรก็ตามค่าเฉล่ียในทุกดา้น
นบัวา่อยูใ่นระดบัสูง 

  1.2.4  ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล และปัจจัยความสุข 8 มิติ กบัความ 
ผกูพนัต่อองค์กร  พบวา่ ปัจจยัท่ีมีมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีอยู ่6 ปัจจยั ดงัน้ี 

 ปัจจยัส่วนบุคคล : เร่ืองรายไดต่้อเดือน (r  = 0.237) 
 ปัจจยัความสุข :  มิติจิตวิญญาณดี (r = 0.336) 
 ปัจจยัความสุข :  มิติสังคมดี (r = 0.331) 
 ปัจจยัความสุข :  มิติใฝ่รู้ดี (r= 0.288) 
 ปัจจยัความสุข :  มิติครอบครัวดี (r=0.265) 
 ปัจจยัความสุข : มิติผอ่นคลายดี (r=0.222) 

  1.2.5  การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน  พบวา่ ตวัแปรท่ีสามารถเขา้สู่ 
การวิเคราะห์ มี 2 ตวัแปร ไดแ้ก่ ปัจจยัความสุขมิติจิตวิญญาณดี และปัจจยัความสุขมิติครอบครัวดี  
สามารถพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์รไดร้้อยละ 14.8 (R2 = 0.148) โดยตวัแปรอิสระทั้งสองสามารถ
ร่วมกนัอธิบายความผกูพนัต่อองคก์รไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p-value < 0.05) และเม่ือพิจารณา
ดูค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของตวัพยากรณ์ ในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน พบวา่ ตวัแปร ปัจจยัความสุข
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มิติจิตวญิญาณดี (beta =0.288) มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาลผูสู้งอายุ
แมคเคน มากกวา่ ปัจจยัความสุขมิติครอบครัวดี (beta=0.193) ทั้งน้ีสามารถสร้างสมการพยากรณ์
ความผกูพนัต่อองคก์ร ไดด้งัน้ี 

 สมการในรูปแบบของคะแนนดิบ    Y = 2.617 + (0.225)x1 + (0.088)x2 
 สมการในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน  Y = 2.617 + (0.288)x1 + (0.193)x2 

 

    โดยท่ี  Y = ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาลผูสู้งอายแุมคเคน 
     แต่ละคน 
     x1 = คะแนนของปัจจยัความสุขมิติจิตวิญญาณดีท่ีวดัไดใ้นแต่ละคน 
     x2 = คะแนนของปัจจยัความสุขมิติครอบครัวดีท่ีวดัไดใ้นแต่ละคน 

 
2. อภิปรายผล 
 

2.1  ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกบัความผูกพนัต่อองค์กร 

  2.1.1  เพศ  จากผลการวิจยัพบวา่ เพศไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
ของบุคลากรของโรงพยาบาลผูสู้งอายุแมคเคน ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานขอ้ท่ี 3.1.1 อาจเน่ืองมาจาก
ความผกูพนัต่อองคก์รไม่ไดเ้ป็นผลจากเพศ  กล่าวคือ เพศเป็นสภาพที่ไดแ้ต่ก าเนิด ไม่ไดเ้ป็นการ
ลงทุนในองคก์รตามแนวคิด “Side-Bets Theory” ของเบคเกอร์ (Becker 1960)  อีกทั้งผลการวิจยัน้ี
ยงัสอดคลอ้งกบัการศึกษาของชญานิน โสดามุข (ชญานิน  โสดามุข 2552) และธีระพนธ์  มณีสุต 
(ธีระพนธ์  มณีสุต 2552) ท่ีพบเช่นกนัวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลในเร่ืองของเพศไม่มีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร 

  2.1.2  อาย ุ จากผลการวจิยัพบวา่ ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของ 
บุคลากรของโรงพยาบาลผูสู้งอายแุมคเคน ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานขอ้ท่ี 3.1.2 และไม่สอดคลอ้ง
กบัการศึกษาของสมจิตร  จนัทร์เพญ็ (สมจิตร  จนัทร์เพญ็ 2557)  ธีระพนธ์  มณีสุต (ธีระพนธ์  มณีสุต 
2552) และขนิษฐา  แกว้กลัยา (ขนิษฐา  แกว้กลัยา 2547) ท่ีพบวา่ อายุเป็นปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร เน่ืองจากเม่ืออายมุากข้ึน โอกาสในการยา้ยไปท างานท่ีอ่ืนยอ่มลดลง อยา่งไรก็ตาม
ในกรณีของโรงพยาบาลผูสู้งอายุแมคเคนกลบัพบวา่ บุคลากรในทุกช่วงอายุมีระดบัความผกูพนัต่อ
องคก์รไม่แตกต่างกนั 

  2.1.3  ระดับการศึกษา  จากผลการวิจยัพบวา่ ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ 
องคก์รของบุคลากรของโรงพยาบาลผูสู้งอายแุมคเคน ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานขอ้ท่ี 3.1.3 สอดคลอ้ง 
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กบัการศึกษาธีระพนธ์  มณีสุต (ธีระพนธ์  มณีสุต 2552) ท่ีพบเช่นกนัวา่  ปัจจยัส่วนบุคคลในเร่ืองระดบั
การศึกษาไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร ในกรณีของโรงพยาบาลผูสู้งอายุแมคเคนนั้น  
กล่าวไดว้า่ระดบัการศึกษาไม่ไดเ้ป็นการลงทุนในองคก์รเพราะบุคลากรแต่ละคนยื่นสมคัรเขา้เป็น
สมาชิกขององคก์รตามระดบัการศึกษาอยูแ่ลว้ และมีบุคลากรจ านวนนอ้ยท่ีไดรั้บการสนบัสนุนใน
ศึกษาต่อในระดบัการศึกษาท่ีสูงข้ึน ส่วนใหญ่แลว้การสนบัสนุนของโรงพยาบาลผูสู้งอายุแมคเคน
จะมุ่งเน้นไปท่ีการศึกษาต่อในหลกัสูตรระยะสั้นเพื่อการพฒันาทกัษะเฉพาะดา้น ดงันั้นบุคลากร
ส่วนใหญ่มกัจะมีระดบัการศึกษาอยูใ่นระดบัเดิมนบัตั้งแต่เร่ิมเป็นสมาชิกขององคก์รจนกระทัง่พน้จาก
การเป็นสมาชิกขององคก์รไป 

  2.1.4  สถานภาพ  จากผลการวจิยัพบวา่ ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
ของบุคลากรของโรงพยาบาลผูสู้งอายแุมคเคน ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานขอ้ท่ี 3.1.4 สอดคลอ้งกบั
การศึกษาของขนิษฐา  แกว้กลัยา (ขนิษฐา  แกว้กลัยา 2547) 

  2.1.5  ศาสนา  จากผลการวิจยัพบวา่ ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
ของบุคลากรของโรงพยาบาลผูสู้งอายุแมคเคน ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานขอ้ที่ 3.1.5 ทั้งน้ีไม่พบ
การศึกษาก่อนหนา้ท่ีกล่าวถึงความสัมพนัธ์ของปัจจยัส่วนบุคคลดา้นการนบัถือศาสนากบัระดบัความ
ผูกพนัต่อองค์กร ในกรณีโรงพยาบาลผูสู้งอายุแมคเคน ผูว้ิจยัสนใจศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจยั
ส่วนบุคคลดา้นการนบัถือศาสนากบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร เน่ืองจากตามแนวคิดของมาวเดย์, 
สเตียร์ และพอร์เตอร์ (Mowday, Steers and Porter 1982) นั้น ความผกูพนัต่อองคก์รมีลกัษณะของ
ความเช่ือศรัทธาและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รอยา่งแรงกลา้ประกอบดว้ย ซ่ึงส าหรับ
โรงพยาบาลผูสู้งอายแุมคเคนแลว้ เป้าหมายและค่านิยมขององคก์รตั้งอยูบ่นพื้นฐานของคริสตศาสนา 
จึงน่ามีความน่าสนใจท่ีจะศึกษาวา่ การนบัถือศาสนาจะสัมพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร หรือ 
ไม่อยา่งไร ทั้งน้ีจากผลการศึกษาขา้งตน้ ท าให้ทราบวา่ การนบัถือศาสนาไม่เป็นอุปสรรคในการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์รแมว้า่จะเป็นองคก์รต่างศาสนาก็ตาม 

  2.1.6  รายได้ต่อเดือน  จากผลการวิจยัพบว่า มีความสัมพนัธ์ในทางบวกอย่างมี 
นยัส าคญัทางสถิติกบัความผกูพนัต่อองคก์ร (r  = 0.237) ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานขอ้ท่ี 3.1.6 สอดคลอ้ง
กบัการศึกษาของธีระพนธ์  มณีสุต (ธีระพนธ์  มณีสุต 2552) และสเตียร์ (Steers R.M. 1977) เน่ืองจาก
รายไดต่้อเดือนเป็นบรรทดัฐานของสังคมในปัจจุบนัท่ีใชว้ดัความส าเร็จส่วนบุคคลในการท างาน 

  2.1.7  ลักษณะงาน  จากผลการวิจยัพบว่า ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ 
องคก์รของบุคลากรของโรงพยาบาลผูสู้งอายุแมคเคน ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานขอ้ท่ี 3.1.7 จากผล
การศึกษาพบวา่ บุคลากรของโรงพยาบาลผูสู้งอายุแมคเคนทุกลกัษณะงานมีระดบัความผกูพนัต่อ
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องคก์รเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูงไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบัการศึกษาของชญานิน  โสดามุข (ชญานิน 
โสดามุข 2552) และธีระพนธ์  มณีสุต (ธีระพนธ์  มณีสุต 2552)    

  2.1.8  อายงุาน  จากผลการวิจยัพบวา่ ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
ของบุคลากรของโรงพยาบาลผูสู้งอายแุมคเคน ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานขอ้ท่ี 3.1.8 จากผลการศึกษา
พบวา่ บุคลากรของโรงพยาบาลผูสู้งอายแุมคเคนทุกช่วงอายงุานมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รเฉล่ีย
อยูใ่นระดบัสูงไม่แตกต่างกนั ขดัแยง้กบัการศึกษาของ ชญานิน  โสดามุข (ชญานิน โสดามุข 2552) 
ธีระพนธ์  มณีสุต (ธีระพนธ์  มณีสุต 2552)  และขนิษฐา  แกว้กลัยา (ขนิษฐา  แกว้กลัยา 2547) ท่ีพบวา่
อายงุานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร ในกรณีโรงพยาบาลผูสู้งอายแุมคเคน อาจกล่าวได้
วา่ ดว้ยลกัษณะพื้นฐานจากการเป็นโรงพยาบาลสงเคราะห์ ท าใหส้ามารถคดักรองผูส้มคัรเขา้มาเป็น
บุคลากรไดใ้นระดบัหน่ึงวา่ เป็นผูมี้จิตใจดีพร้อมจะทุ่มเทอุทิศตนเสียสละแมจ้ะไม่ไดรั้บการตอบแทน 
ท่ีเทียบเท่ากบัท่ีอ่ืนก็ตาม ส่งผลให้บุคลากรภายในองคก์รสามารถท างานร่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งดีและ
ผกูพนัต่อองคก์รไดใ้นระยะเวลาอนัสั้น 

  2.1.9  ระดับต าแหน่ง  จากผลการวจิยัพบวา่ ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ 
องคก์รของบุคลากรของโรงพยาบาลผูสู้งอายุแมคเคน ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานขอ้ท่ี 3.1.9 สอดคลอ้ง
กบัการศึกษาของ ขนิษฐา  แกว้กลัยา (ขนิษฐา  แกว้กลัยา 2547)  อาจกล่าวไดว้า่ ภาระเศรษฐกิจของ
สังคมในปัจจุบนัท าให้บุคลากรในโรงพยาบาลค านึงถึงรายไดแ้ละผลตอบแทนจากการปฏิบตัิง าน  
อาทิ ค่าอยูเ่วร ค่าล่วงเวลา เป็นเกณฑ์ในการตดัสินใจ ไม่ใช่ต าแหน่งงาน ในขณะที่บุคลากรระดบั
หวัหนา้งานก็ไม่ไดรั้บผลตอบแทนจากการปฏิบติังานท่ีต่างจากบุคลากรระดบัปฏิบติัการเท่าไรนกั 

2.2  ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยความสุขกบัความผูกพนัต่อองค์กร 

  2.2.1  ปัจจัยความสุขโดยภาพรวม  จากผลการวจิยัพบวา่ มีความสัมพนัธ์ทางบวก 
กบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรของโรงพยาบาลผูสู้งอายุแมคเคน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
(r  = 0.333) ท่ีระดบั 0.01 เป็นไปตามสมมติฐานขอ้ท่ี 3.2.1 สอดคลอ้งกบัการศึกษาของธีระพนธ์  
มณีสุต (ธีระพนธ์  มณีสุต 2552) ท่ีกล่าววา่ คุณภาพชีวิตมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ในภาพรวมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ในระดบัมาก 

  2.2.2  ปัจจัยความสุขมิติสุขภาพดี   จากผลการวจิยัพบวา่ ไม่มีความสัมพนัธ์ทางบวก 
กบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรของโรงพยาบาลผูสู้งอายุแมคเคน ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน
ขอ้ท่ี 3.2.2   

  2.2.3  ปัจจัยความสุขมิติผ่อนคลายดี  จากผลการวจิยัพบวา่ มีความสัมพนัธ์ทางบวก 
กบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรของโรงพยาบาลผูสู้งอายุแมคเคน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
(r = 0.222) ท่ีระดบั 0.05 เป็นไปตามสมมติฐานขอ้ท่ี 3.2.3   
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  2.2.4  ปัจจัยความสุขมิติน ้าใจดี  จากผลการวจิยัพบวา่ ไม่มีความสัมพนัธ์ทางบวก 
กบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรของโรงพยาบาลผูสู้งอายุแมคเคน ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน
ขอ้ท่ี 3.2.4   

  2.2.5  ปัจจัยความสุขมิติจิตวิญญาณดี  จากผลการวิจยัพบว่า มีความสัมพนัธ์ 
ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรของโรงพยาบาลผูสู้งอายุแมคเคน อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติ (r = 0.336) ท่ีระดบั 0.01 เป็นไปตามสมมติฐานขอ้ท่ี 3.2.5   

  2.2.6  ปัจจัยความสุขมิติครอบครัวดี  จากผลการวจิยัพบวา่ มีความสัมพนัธ์ทางบวก 
กบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรของโรงพยาบาลผูสู้งอายุแมคเคน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
(r = 0.265) ท่ีระดบั 0.01 เป็นไปตามสมมติฐานขอ้ท่ี 3.2.6   

  2.2.7  ปัจจัยความสุขมิติสังคมดี  จากผลการวิจยัพบวา่ มีความสัมพนัธ์ทางบวก 
กบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรของโรงพยาบาลผูสู้งอายุแมคเคน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
(r = 0…0 ) ท่ีระดบั 0.01 เป็นไปตามสมมติฐานขอ้ท่ี 3.2.7   

  2.2.8  ปัจจัยความสุขมิติใฝ่รู้ดี  จากผลการวจิยัพบวา่ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั 
ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรของโรงพยาบาลผูสู้งอายุแมคเคน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 
(r = 0.288) ท่ีระดบั 0.01  เป็นไปตามสมมติฐานขอ้ท่ี 3.2.8 

  2.2.9  ปัจจัยความสุขมิติสุขภาพเงินดี  จากผลการวิจยัพบว่า ไม่มีความสัมพนัธ์ 
ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรของโรงพยาบาลผูสู้งอายุแมคเคน ไม่เป็นไปตาม
สมมติฐานขอ้ท่ี 3.2.9   

2.3  การพยากรณ์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาล
ผู้สูงอายุแมคเคน 

  จากผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณพบวา่ กลุ่มตวัพยากรณ์ที่สามารถร่วมกนั
พยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาลผูสู้งอายุแมคเคน ไดแ้ก่ ปัจจยัความสุขมิติ
จิตวญิญาณดีและปัจจยัความสุขมิติครอบครัว สามารถร่วมกนัพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์ร เพิ่มข้ึน
ไดเ้ป็น ร้อยละ 14.8 (R2=0.148)   
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3. ข้อเสนอแนะ 
 

3.1  ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจัิยไปใช้ 
     เป็นท่ีน่ายนิดีวา่จากการวจิยันั้น ไม่พบความสัมพนัธ์ของปัจจยัความสุขมิติสุขภาพ
การเงินดี กบัความผูกพนัต่อองค์กร เน่ืองจากในสภาวะเศรษฐกิจและสังคมปัจจุบนั โรงพยาบาล
ผูสู้งอายแุมคเคนจ าตอ้งยอมรับความจริงวา่ ในแง่ของค่าตอบแทนแลว้ โรงพยาบาลไม่สามารถแข่งขนั
กบัโรงพยาบาลเอกชนอ่ืนในตลาดแรงงานไดแ้น่นอน ดงันั้นการคงไวซ่ึ้งบุคลากรท่ีมีคุณภาพไม่ให้
ลาออกจากองคก์รไปนั้น ยอ่มตอ้งส่งเสริมความสุขในมิติดา้นอ่ืนๆ ซ่ึงจากผลการวิจยันั้น มิติท่ีควร
ส่งเสริมเป็นอนัดบัแรกๆ ยอ่มตอ้งเป็นมิติท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์รมาก ไดแ้ก่ มิติ
ผอ่นคลายดี มิติจิตวญิญาณดี มิติครอบครัวดี มิติสังคมดี และมิติใฝ่รู้ดี กล่าวคือ การท่ีท าให้บุคลากร
รู้สึกวา่ เม่ือเขาเป็นบุคลากรของโรงพยาบาล เขาไดรั้บโอกาสท่ีจะรรู้จกัผอ่นคลายต่อส่ิงต่างๆ ในการ
ด าเนินชีวิต ไดรั้บการส่งเสริมสนบัสนุนในการท านุบ ารุงศิลปวฒันธรรม ศาสนา การให้ทาน และ
การปฏิบติักิจตามศาสนา ไดรั้บการส่งเสริมสนบัสนุนให้มีเวลาอยูก่บัครอบครัว ไดท้  ากิจกรรมกบั
ครอบครัว และมีความสุขกบัครอบครัว ไดรั้บการสนบัสนุนส่งเสริมให้มีความสัมพนัธ์กบัเพื่อนบา้น 
และกิจกรรมในการร่วมเป็นส่วนหน่ึงของสังคม ตลอดจนไดรั้บการสนบัสนุนส่งเสริมการแสวงหา
ความรู้ใหม่ๆ การพฒันาตนเอง และโอกาสในการพฒันาตนเอง 

3.2  ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 
  3.2.1  ควรขยายผลการศึกษาออกไปสู่บุคลากรในโรงพยาบาลในเครือมูลนิธิสภา 

คริสตจกัรในประเทศไทยอ่ืนๆ เพื่อจะไดท้ราบถึงปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ของบุคลากรโรงพยาบาลในระดบัมูลนิธิ น าไปสู่การร่างนโยบายท่ีจะเสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์ร
ท่ีมาจากกรรมการส่วนกลางต่อไป 

  3.2.2  ควรขยายผลการศึกษาออกไปถึง พฤติกรรม อนัเป็นผลมาจากความผกูพนั 
ต่อองคก์ร เช่น อตัราการขาดงาน อตัราการลาออกจากงาน ผลการปฏิบติังาน ซ่ึงการศึกษาน้ี จะท าให้
ทราบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รนั้น สอดคลอ้งกบัพฤติกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคตก์รอยา่งไรบา้ง 
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