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บทคัดย่อ 
 
 การศึกษาน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา  (1) ลกัษณะส่วนบุคคล  (2) ลกัษณะของงานและ
การบริหารงาน  (3) ความผกูพนัต่อองคก์ร  และ (4) ลกัษณะส่วนบุคคล ลกัษณะของงานและการ
บริหารงานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน 
 กลุ่มตวัอย่างในการศึกษาน้ีคือ บุคลากรโรงพยาบาลธัญญารักษแ์ม่ฮ่องสอน 74 คน 
ศึกษา โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 
คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานส าหรับตวัแปรเชิงคุณภาพ
ดว้ยสถิติไคสแควร์ ส าหรับตวัแปรเชิงปริมาณใชส้ถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สันท่ีระดบั
นยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
 ผลการศึกษาวจิยัพบวา่  (1) บุคคลกรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ช่วงอาย ุ30 -39 ปี สถานภาพคู่ 
ระดบัการศึกษาปริญญาตรี ต าแหน่งใหบ้ริการผูป่้วยโดยตรง รายไดอ้ยูใ่นช่วง 10,001 - 20,000 บาท 
และระยะเวลาท่ีปฏิบติังานนอ้ยกวา่เท่ากบั 5 ปี  (2) ผลของลกัษณะของงานและการบริหารงานภาพ
รวมอยู่ในระดบัมาก  (3) ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง  และ 
(4) เม่ือวิเคราะห์ความสัมพนัธ์พบวา่ เพศ อายุ มีสถานภาพระดบัการศึกษา ต าแหน่ง และระยะเวลา
ท่ีปฏิบติังาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร แต่รายไดต่้อเดือนมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติและลกัษณะของงานและการบริหารงานมีความสัมพนัธ์
เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  
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Abstract 

 

The objectives of this research were:  (1) to identify personal characteristics;  

(2) to identify job and management characteristics, (3) to determine organizational 

commitment;  and (4) to determine the relationship between personal factors as well as 

job/management characteristics and organizational commitment of staff at 

Thanyarak Mae Hong Son Hospital. 

The study involved 74 staff members of the hospital; and a questionnaire 

was used as a tool for data collection. Statistics used in data analysis were percentage, 

mean, standard deviation, Chi-square test (for qualitative variables) and Pearson’s 

correlation coefficient (for quantitative variables with significance level at 0.05). 

The results revealed that:  (1) most staff were female between 30 and 39 years 

of age and married, had a bachelor’s degree, provided direct patient services and had 

an income of 10,001–20,000 baht;  (2) overall job and management characteristics were 

at the high level;  (3) overall organizational commitment was at the moderate level;  

and (4) sex, age, educational background, position, and years of work experience were 

not related to organizational commitment; but monthly income was significantly related 

to organizational commitment; and job/management characteristics were positively and 

significantly related to organizational commitment.  
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กติติกรรมประกาศ 
 
 
 การคน้ควา้อิสระฉบบัน้ี ส าเร็จไดด้ว้ยความกรุณาอยา่งสูงจาก ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร. 
อารยา  ประเสริฐชยั ประธานกรรมการและอาจารยท่ี์ปรึกษาการคน้ควา้อิสระ ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร. 
ช่อทิพย ์บรมธนรัตน์ กรรมการท่ีปรึกษาการคน้ควา้อิสระท่ีกรุณาให้ค  าแนะน าและค าปรึกษาตลอดจน
ช้ีแนะแนวทางและตรวจสอบแกไ้ข ขอ้บกพร่องต่างๆ เพื่อใหก้ารคน้ควา้อิสระฉบบัน้ีมีความสมบูรณ์ 
ซ่ึงทางผูว้จิยัขอกราบขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงไว ้ณ โอกาสน้ี 
 ขอขอบพระคุณนายแพทย ์ธิติ อ้ึงอารี นายแพทย ์ธนูรัตน์  พุทธชาติ และนายพิเชฐ
จนัทร์เจนจบ ผูท้รงคุณวุฒิ ท่ีให้ความอนุเคราะห์ในการประเมิน และตรวจสอบเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการ
วิจยั และให้ค  าแนะน าอนัเป็นประโยชน์ในการท าวิจยั ขอขอบพระคุณ ผูอ้  านวยการโรงพยาบาล
ศรีสังวาลยท่ี์พิจารณาอนุญาตในการทดสอบเคร่ืองมือในการศึกษาวิจยั ขอขอบพระคุณ ผูอ้  านวยการ
โรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอนท่ีพิจารณาอนุญาตในการเก็บขอ้มูลในการศึกษาวิจยั  ขอขอบคุณ
ผูต้อบแบบสอบถามทั้ง 30 ท่านท่ีโรงพยาบาลศรีสังวาลย ์และ 74 ท่านที่โรงพยาบาลธัญญารักษ์
แม่ฮ่องสอน ท่ีสละเวลาอนัมีค่าตอบแบบสอบถามอนัเป็นผลให้งานวิจยัมีความชดัเจน ครบถว้นและ
ประสบความส าเร็จ ขอขอบคุณบุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชทุกท่านท่ีให้ความช่วยเหลือ
ตลอดช่วงเวลาของการศึกษาและการท าวจิยั 
 ขอขอบพระคุณคณาจารยทุ์กท่านท่ีไดป้ระสิทธิประสาทวชิา บ่มเพาะจนผูว้จิยัสามารถ
น าเอาหลกัการมาประยุกตใ์ชแ้ละอา้งอิงในงานวิจยัคร้ังน้ี นอกเหนือจากน้ีขอขอบคุณผูบ้ริหารและ
บุคลากรของมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชทุกท่านท่ีใหค้วามช่วยเหลือตลอดช่วงเวลาของการศึกษา
และการท าวจิยัของผูว้จิยั 
 คุณค่าอนัพึงมีจากการคน้ควา้อิสระฉบบัน้ี ขอมอบเพื่อบูชาพระคุณบิดา มารดา ครู  
อาจารย ์และผูมี้พระคุณทุกท่าน 
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บทที ่1 

บทน า 
 
 

1. ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 
 ในการบริหารจดัการองคก์รใหเ้พื่อใหเ้ป็นองคก์รท่ีมีสมรรถนะสูงและประสบผลส าเร็จ 
ในการด าเนินงานสาธารณสุขในยุคปัจจุบนัจ าเป็นจะตอ้งมีองคป์ระกอบท่ีส าคญั คือการมีผูบ้ริหาร
ท่ีมีภาวะผูน้ า (Leadership) มีการจดัการเชิงกลยทุธ์ (Strategic planning) การสร้างการท างานเป็นทีม 
(Team working) มีการพฒันาทรัพยากรบุคคล (Human resource development) มีการจดัการความรู้
และเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ (Knowledge management and learning organization)  มีการใชเ้คร่ืองมือ
และเทคโนโลยท่ีีเหมาะสม (Tool and technologies) ซ่ึงองคป์ระกอบเหล่าน้ีเป็นองคป์ระกอบส าคญั
ท่ีจะส่งผลใหอ้งคก์รสามารถด าเนินการไดบ้รรลุตามเป้าหมายขององคก์ร (ศุภกิจ  ศิริลกัษณ์ 2557) 
 ดงันั้นการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กรจึงเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีความส าคญัเป็น
อยา่งยิ่งในการขบัเคล่ือนองคก์รในการด าเนินการขององคก์รในยุคปัจจุบนั  มุมมองของทรัพยากบุคคล
ในปัจจุบนัมีการเปล่ียนแปลงไปจากในอดีตท่ีมองเพียงวา่คนงานนั้นไม่มีค่ามากไปกวา่เคร่ืองจกัร
ช้ินหน่ึง ดงันั้นผูบ้ริหารระดบัสูงขององค์กรในอดีตจึงมกัจะไม่ให้คุณค่ากบังานทรัพยากรบุคคล  
ตวัอยา่งเช่น ในกรณีท่ีองคก์รตอ้งการท่ีจะลดตน้ทุนในการด าเนินงาน ส่ิงแรกท่ีองคก์รจะท าคือ ลด
การฝึกอบรมบุคลากร  หรือลดขนาดขององคก์ร ซ่ึงแตกต่างจากในปัจจุบนัท่ีมองวา่บุคลากรนั้นเป็น 
“ทรัพยสิ์น” ท่ีมีค่าท่ีสุดในองคก์ร โดยเฉพาะอยา่งยิ่งบุคลากรที่มีการสั่งสมประสบการณ์และองค์
ความรู้ในการปฏิบติังาน  หรือบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเฉพาะดา้น เน่ืองจากในปัจจุบนั องค์
ความรู้ (Knowledge) เป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัมากกวา่ปัจจยัอ่ืนๆ เช่น ท่ีดิน แรงงาน และเงินลงทุน  
การท่ีองคก์รตอ้งสูญเสียบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถจึงเป็นการสูญเสียทรัพยสิ์นท่ีมีค่าขององคก์ร 
การธ ารงรักษาบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเฉพาะดา้นให้เกิดความผกูพนัต่อองคก์รจึงเป็นหนา้ท่ี
ท่ีส าคญัอย่างหน่ึงของการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพ นอกจากน้ีผลของการบริหาร
จดัการทรัพยากรบุคคลท่ีดีจะท าใหบุ้คลากรมีความผกูพนัต่อองคก์ร และสามารถอุทิศตนในการท างาน
เพื่อผลประโยชน์ขององคก์ร (วเิชียร  วทิยอุดม 2555) 
 ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร เป็นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคลากรกบัองค์กร    
ซ่ึงองค์กรท่ีบุคลากรมีความผูกพนัต่อองค์กรท่ีดี นั่นหมายความว่าบุคลากรยอมรับในเป้าหมาย 
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วตัถุประสงค์ต่อองค์กร มีทศันคติท่ีดีต่อองค์กร ซ่ึงจะท าให้บุคลากรอุทิศแรงกายแรงใจอย่างเต็ม
ความสามารถในการท่ีจะท าใหบ้รรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์รโดยจะส่งผลดีต่อองคก์ร
ทั้งการเพิ่มผลผลิต การใหบ้ริการหรือสินคา้ท่ีมีคุณภาพ ความยืดหยุน่และความสามารถในการปรับตวั
ขององคก์ร โดยบุคลากรจะยดึถือผลประโยชน์ขององคก์รเป็นหลกั และมีความปราถนาอยา่งแรงกลา้
ท่ีจะธ ารงรักษาสมาชิกภาพในองคก์รต่อไป (Meyer Allen and Smith 1993) 
 ในส่วนของการบริหารจดัการก าลงัคนขององคก์รดา้นสุขภาพ โดยก าลงัคนดา้นสุขภาพ
ไม่เพียงเก่ียวขอ้งกบับุคลากรทางดา้นการแพทยแ์ละพยาบาล  แต่ยงัรวมถึงบุคลากรสนบัสนุนดา้นอ่ืนๆ 
ท่ีมีบทบาทส าคญัท่ีจะท าใหป้ระชาชนทัว่ไปรักษาสุขภาพของตนเองไม่ใหมี้ภาวะเส่ียงต่อโรคภยัไข้
เจ็บหรือมีนอ้ยท่ีสุด ซ่ึงการบริหารจดัการทรัพยากรบุคคลกลุ่มน้ีจะนิยมใชค้  าวา่ การบริหารจดัการ
ก าลงัคนดา้นสุขภาพ (Health workforce management) โดยกระทรวงสาธารณสุขเองก็มองเห็นถึง
ความส าคญัของการบริหารจดัการก าลงัคนดา้นสุขภาพเช่นกนั สะทอ้นไดจ้ากแผนยุทธศาสตร์ระยะ 
20 ปี (ดา้นสาธารณสุข)  ตั้งแต่ตุลาคม 2559 โดยเป้าหมาย “เจา้หนา้ท่ีมีความสุข” เป็น 1 ใน 4 เป้าหมาย
และยทุธศาสตร์หลกัของยทุธศาสตร์ระยะ 20 ปี การท่ีจะท าให้บุคลกรในองคก์รมีความสุขและความ
ผกูพนัในองคก์รเพื่อดึงดูดและธ ารงรักษาบุคลากรคุณภาพใหค้งอยูใ่นระบบสุขภาพของภาครัฐต่อไป   
 โรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน เป็นหน่วยงานภายใตส้ังกดักรมการแพทย ์กระทรวง
สาธารณสุข เป็นสถานพยาบาล ขนาด 90 เตียง ก าเนิดข้ึนตามโครงการควบคุมป้องกนั บ าบดัและฟ้ืนฟู
สมรรถภาพผูติ้ดยาเสพติดในชุมชนพื้นท่ีสูง เพื่อการพฒันาส่งแวดลอ้ม และการควบคุมพืชเสพติด
บนพื้นท่ีสูง พ.ศ. 2535 – 2539 โดยเปิดศูนยบ์ริการใหก้ารบ าบดัรักษาผูติ้ดยาและสารเสพติด ครบทั้ง 
4 ขั้นตอน ประกอบดว้ย ขั้นเตรียมการก่อนการรักษา ขั้นถอนพิษยา ขั้นฟ้ืนฟูสมรรถภาพ และขั้น
ติดตามผล เร่ิมด าเนินการก่อสร้างในปีงบประมาณ พ.ศ. 2537 เป็นสถานพยาบาลในกลุ่มสถานพยาบาล
เฉพาะทาง ภายใตส้ังกดักรมการแพทยซ่ึ์งจดับทบาทเป็นกรมวิชาการ จึงมีบทบาทในดา้นกระบวนการ 
พฒันา ถ่ายทอดวชิาการ และประเมินเทคโนโลยีทางการแพทยด์า้นการบ าบดัรักษาฟ้ืนฟูสมรรถภาพ
ผูติ้ดยาและสารเสพติด นอกจากบทบาททางดา้นงานวชิาการแลว้ยงัมีบทบาทดา้นการบริการโดยจดั
ใหบ้ริการบ าบดัรักษาผูป่้วยยาและสารเสพติดทุกประเภทแบบผูป่้วยนอกและผูป่้วยใน ทั้งระบบสมคัรใจ 
บงัคบับ าบดั และตอ้งโทษ มีบุคลากรในโรงพยาบาล 74 ราย การท่ีโรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน
เป็นหน่วยงานภายใตส้ังกดักระทรวงสาธารณสุข  ดงันั้นจึงมีความจ าเป็นตอ้งด าเนินการตามแผน
ยุทธศาสตร์ระยะ 20 ปี ของกระทรวงสาธารณสุขดว้ยในดา้นการพฒันาความผกูพนัต่อองคก์รเพื่อ
มุ่งเน้นการธ ารงรักษาบุคลากรคุณภาพและผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพของโรงพยาบาล
ธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน อยา่งไรก็ตามลกัษณะของงานและการบริหารงานของโรงพยาบาลธญัญารักษ์
ซ่ึงเป็นกรมวชิาการและหน่วยงานเฉพาะทางดา้นยาและสารเสพติดมีความแตกต่างต่างจากโรงพยาบาล
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ทัว่ไปในสังกดัส านกัปลดักระทรวงสาธารณสุข โดยท่ีลกัษณะของงานและการบริหารงานนั้นเป็น
ปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อความผกูพนัต่อองคก์รตามแนวคิดของเมเยอร์ อลัเลนและสมิทธ์ (Meyer Allen 
and Smith 1993, pp.539)  ดงันั้นเพื่อประโยชน์ในการพฒันาความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร
ในโรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน  ผูว้ิจยัจึงตอ้งการศึกษาความสัมพนัธ์ของลกัษณะของงาน
และการบริหารงานท่ีมีต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรในโรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน  
เพื่อน าขอ้มูลจากการศึกษาในคร้ังน้ีประกอบการวางแผนพฒันาความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร
ในโรงพยาบาลธญัญารักษ์แม่ฮ่องสอนให้เหมาะสมยิ่งข้ึน อนัจะส่งผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร
คุณภาพและผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพของโรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอนต่อไป 

 
2. วตัถุประสงค์การวจิัย 
 

2.1  เพื่อศึกษาลกัษณะส่วนบุคคล ดา้นเพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ ต าแหน่ง 
รายไดต่้อเดือน และระยะเวลาท่ีปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน 

2.2  เพื่อศึกษาลกัษณะของงานและการบริหารงาน ดา้นลกัษณะของงาน ความกา้วหนา้
ในงาน ความมัน่คงในงาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และรูปแบบ
การบริหารงานของบุคลากรโรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน 

2.3  เพื่อศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความรู้สึก ดา้นความผกูพนัต่อเน่ือง และดา้น
ความผกูพนัท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสังคมของบุคลากรโรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน 

2.4  เพื่อศึกษาลกัษณะส่วนบุคคล ลกัษณะของงานและการบริหารงาน ท่ีมีความสัมพนัธ์
กบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน 
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3. กรอบแนวคดิการวจิัย  
 
 ส าหรับกรอบแนวคิดในการวจิยัเร่ือง ลกัษณะของงานและการบริหารงานท่ีมีความสัมพนัธ์
กบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร ผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาคน้ควา้  รวบรวมเอกสารงานวิชาการ 
และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งสรุปเป็นกรอบแนวคิดการวจิยัไดด้งัน้ี 
 

ตัวแปรอสิระ        
 

 
 

ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดการวจิยั 

 
 
 
 

ลกัษณะส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. สถานภาพ 
4. ระดบัการศึกษา 
5. ต าแหน่ง 
6. รายไดต่้อเดือน 
7. ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 

ลกัษณะงานและการบริหารงาน 
1. ลกัษณะของงาน 
2. ความกา้วหนา้ในงาน 
3. ความมัน่คงในงาน 
4. ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
5. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
6. รูปแบบการบริหารงาน 

ความผูกพนัต่อองค์กร  
1. ความผกูพนัดา้นความรู้สึก

(affective commitment) 
2. ความผกูพนัต่อเน่ือง 

(continuance commitment) 
3. ความผกูพนัท่ีเกิดจาก

มาตรฐานทางสังคม 
(normative commitment) 
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4. สมมติฐานการวจิัย  
 
 จากการท าการศึกษาคน้ควา้ รวบรวมเอกสารงานวชิาการ และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้จิยั 
ไดก้  าหนดสมมติฐานในการศึกษาวจิยั ดงัน้ี 

4.1  ลักษณะส่วนบุคคล  มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร
โรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน 

4.2  ลกัษณะของงานและการบริหารงาน  มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ของบุคลากรโรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน 

 
5. ขอบเขตของการวจิัย 
 
 ในการศึกษาวิจยัเร่ือง “ลกัษณะของงานและการบริหารงานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์รของบุคลากรในโรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน” เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (survey research) 

5.1  ขอบเขตด้านเนือ้หา   
   การศึกษาเร่ืองน้ีมุ่งเนน้การศึกษาวจิยัในความสัมพนัธ์ระหวา่ง ลกัษณะส่วนบุคคล 
ลกัษณะของงานและการบริหารงาน และความผกูพนัต่อองคก์ร การวดัความผกูพนัต่อองคก์รของ
บุคลากรจะอาศยัแนวคิดความผกูพนัองคก์รและปัจจยัที่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ตามแนวคิดของ Meyer Allen and Smith (1993) ตามรูปแบบ สามองคป์ระกอบท่ีมีผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์ร (Three component model of commitment) ซ่ึงแบ่งออกไดเ้ป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ ความผกูพนั
ดา้นความรู้สึก (Affective commitment)  ความผกูพนัต่อเน่ือง (Continuance commitment ) และความ
ผกูพนัท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสังคม (Normative commitment) 

5.2  ขอบเขตด้านประชากร 
   ประชากรท่ีศึกษา คือ บุคลากรโรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน การศึกษาวจิยั
ในคร้ังน้ีจะเก็บขอ้มูลจากทุกหน่วยของประชากร 

5.3  ขอบเขตด้านตัวแปร 

   5.3.1  ตัวแปรอิสระหรือตัวแปรต้น  ไดแ้ก่ 
 1)  ลักษณะส่วนบุคคล  ไดแ้ก่  เพศ อาย ุสถานภาพระดบัการศึกษา ต าแหน่ง 

รายไดต่้อเดือน และระยะเวลาท่ีปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน 
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 2)  ลักษณะของงานและการบริหารงาน  ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะของงาน  ความ 
กา้วหนา้ในงาน ความมัน่คงในงาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  
และรูปแบบการบริหารงานของบุคลากรโรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน 

   5.3.2  ตัวแปรตาม   ไดแ้ก่ 
 1)  ความผูกพันต่อองค์กร  ได้แก่ ความผูกพนัด้านความรู้สึก (Affective 

commitment)  ความผกูพนัต่อเน่ือง (Continuance commitment )  และความผกูพนัท่ีเกิดจากมาตรฐาน
ทางสังคม (Normative commitment) 

5.4  ขอบเขตด้านเวลา 
   ระยะเวลาในการศึกษาวจิยัน้ีอยูใ่นช่วงระยะเวลาระหวา่งเดือนพฤษภาคม ถึงกนัยายน 
2560 และเก็บรวบรวมขอ้มูล วเิคราะห์และสรุปผลในช่วงเดือนกนัยายน ถึงตุลาคม 2560 รวมระยะเวลา
ในการวจิยัทั้งส้ิน 6 เดือน 

 
6. นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 การศึกษาในคร้ังน้ีผูท้  าการศึกษาไดท้  าการนิยามศพัทไ์วส้ าหรับการศึกษาเพื่อใหมี้ความ
เขา้ใจตรงกนั  ดงัน้ี 

6.1  บุคลากร  หมายถึง บุคลากรในโรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน  
6.2  ลกัษณะส่วนบุคคล  หมายถึง ลกัษณะเฉพาะบุคคล  อนัไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ 

ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง รายไดต่้อเดือน และระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 
  6.2.1  เพศ  หมายถึง เพศสภาพ ชายหรือหญิง 
  6.2.2  อาย ุ หมายถึง อายปัุจจุบนัของบุคลากรหน่วยนบัเป็นปี  แบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม 

คือ กลุ่มอาย ุ18-29 ปี กลุ่มอาย ุ30-39 ปี กลุ่มอาย ุ40-49 ปี และกลุ่มอายมุากกวา่เท่ากบั 50 ปี ข้ึนไป 
  6.2.3  สถานภาพ  หมายถึง สภาพความเป็นจริงแห่งการอยูร่่วมกนัระหวา่งชายและ

หญิง แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม คือ โสด คู่ และหยา่/หมา้ย 
  6.2.4  ระดับการศึกษา  หมายถึง ระดบัการศึกษาท่ีส าเร็จขั้นสูงสุด แบ่งออกเป็น 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี และสูงกวา่ปริญญาตรี 
  6.2.5  ต าแหน่ง  หมายถึง ต าแหน่งในการปฏิบติังานในโรงพยาบาลธัญญารักษ์

แม่ฮ่องสอน ไดแ้ก่ ต าแหน่งใหบ้ริการผูป่้วยโดยตรง และต าแหน่งสายสนบัสนุน  
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  6.2.6  รายได้ต่อเดือน  หมายถึง รายไดร้วมทั้งหมดจากการปฏิบติังานในโรงพยาบาล
ธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน  

  6.2.7  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  หมายถึง ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล
ธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน (รวมระยะเวลาในช่วงท่ีลาศึกษาต่อ)  แบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม คือ กลุ่มปฏิบติังาน
นอ้ยกวา่เท่ากบั 5 ปี กลุ่มปฏิบติังาน 6-10 ปี กลุ่มปฏิบติังาน 11- 15 ปี และกลุ่มปฏิบติังานมากกวา่ 
15 ปีข้ึนไป 

6.3  ลกัษณะงานและการบริหารงาน  หมายถึง องคป์ระกอบต่างๆ ของงานท่ีท าอยูแ่ละ
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารงานขององคก์ร ประกอบดว้ย ลกัษณะของงาน ความกา้วหนา้ในงาน ความ 
มัน่คงในงาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และรูปแบบการบริหาร 
งาน 

  6.3.1  ลักษณะของงาน  หมายถึง ขอบข่ายของงานท่ีท าตรงตามความรู้ ความสามารถ 
ความถนดั ความน่าสนใจของงาน ความแปลกใหม่ทา้ทาย และความมีอิสระในงานท่ีท า 

  6.3.2  ความก้าวหน้าในงาน  หมายถึง การท่ีบุคลากรไดมี้โอกาสในการยา้ยไปด ารง
ต าแหน่งท่ีมีความส าคญัมากข้ึน การไดเ้ล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน  ตลอดจนไดมี้การอบรม พฒันาประชุม
ดา้นวชิาการต่างๆ 

  6.3.3  ความมั่นคงในงาน  หมายถึง ความรู้สึกเช่ือมัน่ในงานท่ีบุคลากรท า สามารถ 
ยึดงานนั้นเป็นหลกัในการด ารงชีวิต โดยไม่ถูกไล่ออก ให้ออก หรือปลดออกไดง่้ายๆ จนกว่าจะ
เกษียณอาย ุเสียชีวติ หรือลาออก 

  6.3.4  ความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน   หมายถึง ปฏิสัมพนัธ์ในการปฏิบติังานของ
บุคลากรกบัเพื่อนร่วมงานภายในองคก์ร 

  6.3.5  ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหาร 
หน่วยงานในการใชค้วามรู้ความสามารถในการท างานร่วมกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อใหเ้กิดความร่วมมือ 
ร่วมใจท่ีจะท าใหก้ารปฏิบติังานบงัเกิดผลตามวตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพ 

  6.3.6  รูปแบบการบริหารงาน  หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารขององคก์รเห็นความส าคญั 
ของบุคลากรและมีการแจง้ใหบุ้คลากรทราบถึงนโยบาย วสิัยทศัน์และภารกิจขององคก์รอนัจะเอ้ือให้
บุคลากรไดป้ฏิบติังานบรรลุตามแผนและเป้าหมายขององคก์ร พร้อมทั้งช้ีแจงขอบเขตอ านาจหนา้ท่ี
ความรับผดิชอบของบุคลากรอยา่งชดัเจน 

6.4  ความผูกพันต่อองค์กร  หมายถึง ทศันคติหรือความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อ 
องคก์ร เช่น มีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ยอมรับเป้าหมาย ค่านิยม และวฒันธรรมขององคก์ร มีความ 
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รู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร และมีความยนิดีท่ีจะใชค้วามรู้ความสามารถท่ีตนเองมีอยูอ่ยา่ง
เตม็ท่ีและเตม็ใจท่ีจะเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์ร แบ่งเป็น 3 ดา้น 

  6.4.1  ด้านความรู้สึก  หมายถึง ความผกูพนัท่ีเกิดข้ึนจากความรู้สึก เป็นความผกูพนั 
และเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร รู้สึกร่วมกบัการบรรลุเป้าหมายขององคก์รและมีความปราถนา
อยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงสถานภาพของสมาชิกในองคก์ร 

  6.4.2  ด้านความต่อเน่ือง  หมายถึง ความผกูพนัท่ีเกิดข้ึนจากการคิดค านวณของ 
บุคคลวา่การสถานภาพของการเป็นสมาชิกในองคก์รจะเป็นมูลค่าการสูญเสียต่อตนเองอยา่งไร โดยมี 
พื้นฐานอยูบ่นตน้ทุนขององคก์รต่อบุคลากรทั้งตน้ทุนทางเศรษฐศาสตร์ 

  6.4.3  ด้านที่เกิดจากมาตรฐานทางสังคม  หมายถึง ความผูกพนัส่วนบุคคลจาก 
ความรู้สึกเป็น “ภาระผกูพนั” โดยมาจากหลกัการพื้นฐานท่ีวา่ในแต่ละองคก์รจะมีตน้ทุนที่องคก์ร
ลงทุนทางดา้นทรัพยากรใหก้บับุคคลภายในองคก์ร เช่น ตน้ทุนการพฒันาบุคลากร เป็นความผกูพนั
ท่ีเกิดข้ึนเพื่อตอบแทนในส่ิงท่ีบุคคลไดรั้บจากองคก์ร  แสดงออกมาในรูปของความจงรักภกัดีของ
บุคคลต่อองคก์ร 

 
7. ประโยชน์ทีจ่ะได้รับ 
 

7.1  ท าใหท้ราบถึงลกัษณะส่วนบุคคล ลกัษณะของงานและการบริหารงานของบุคลากร 
โรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน 

7.2  ท าให้ทราบถึงระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาลธัญญารักษ์
แม่ฮ่องสอน 

7.3  น าผลการวิเคราะห์ ลกัษณะส่วนบุคคล ของบุคลากรโรงพยาบาลธัญญารักษ์
แม่ฮ่องสอน  มาก าหนดแผนพฒันาบุคคลากรท่ีส่งเสริมความผกูพนัต่อองคก์ร 

7.4  น าผลการวเิคราะห์ ลกัษณะของงานและการบริหารงาน ของบุคลากรโรงพยาบาล
ธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน มาก าหนดแผนพฒันาลกัษณะของงานและการบริหารงานท่ีส่งเสริมความ
ผกูพนัต่อองคก์ร 



 
 

 

บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 
 การศึกษาวจิยั ลกัษณะของงานและการบริหารงานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ
บุคลากรในโรงพยาบาลธัญญารักษ์แม่ฮ่องสอน  ผูศึ้กษาไดศึ้กษาเอกสารและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง
ตามลาํดบัหวัขอ้ดงัต่อไปน้ี 
 1. โครงสร้าง ลกัษณะของงานและการบริหารงานโรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน 
 2.  แนวคิดเก่ียวกบัลกัษณะของงานและการบริหารงาน 
 3.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 4.  เอกสารงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
1. โครงสร้าง ลกัษณะของงานและการบริหารงานโรงพยาบาลธัญญารักษ์แม่ฮ่องสอน 
 
  1.1  บริบทและความเป็นมา 
     โรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอนเป็นโรงพยาบาลภายใตส้ังกดั กรมการแพทย ์ 
กระทรวงสาธารณสุข มีช่ือเดิมวา่ “ศูนยบ์าํบดัรักษายาเสพติดจงัหวดัแม่ฮ่องสอน” ไดก่้อตั้งข้ึนจาก
การท่ีสภาความมัน่คงแห่งชาติ ร่วมกบัส่วนราชการท่ีเก่ียวขอ้ง  อาทิ สํานกังานคณะกรรมการพฒันา 
การเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ กระทรวงสาธารณสุข สาํนักงาน ป.ป.ส. กระทรวงมหาดไทย 
กระทรวงศึกษาธิการ และกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ จดัทาํแผนแม่บทเพื่อการพฒันาชุมชน
ส่ิงแวดลอ้มและควบคุมพืชเสพติดบนพื้นท่ีสูง พ.ศ.2535 – 2539 ข้ึน เพื่อเป็นกรอบในการปฏิบติังาน
พื้นท่ีสูง และคณะรัฐมนตรีมีมติเห็นชอบ เม่ือวนัท่ี 11 กุมภาพนัธ์ 2535 จากแผนแม่บทดงักล่าว 
กรมการแพทย ์ไดเ้สนอโครงการควบคุมป้องกนั บาํบดัและฟ้ืนฟูสมรรถภาพผูติ้ดยาเสพติดในชุมชน
พื้นท่ีสูงและไดรั้บอนุมติังบประมาณจาํนวน 4,931,000 บาท ในปีงบประมาณ 2535 โดยท่ีสภาพปัญหา
ยาเสพติดในเขตพื้นท่ีสูงในขณะนั้น เป็นปัญหาท่ีมีลกัษณะเฉพาะทั้งสภาพภูมิประเทศและสังคม 
วฒันธรรม การแกไ้ขประการหน่ึงคือ การบาํบดัรักษาผูติ้ดยาเสพติดและสารเสพติดสามารถกระทาํได้
ระดบัหน่ึงแต่ไม่สามารถกระทาํไดทุ้กขั้นตอนของการรักษาและครบวงจร ดว้ยสภาพดงักล่าวในคราว
ตรวจราชการในภาคเหนือของคณะรัฐมนตรีวา่การกระทรวงสาธารณสุขขณะนั้นคือ นายแพทยไ์พโรจน์ 
นิงสานนท ์ไดใ้หน้โยบายการแกไ้ขปัญหายาเสพติดไวว้า่ ควรจะกระทาํใหค้รบวงจรการบาํบดัรักษา
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จึงจะไดผ้ล ประกอบกบัมีโครงการการบาํบดัรักษายาเสพติดผูติ้ดฝ่ินและเฮโรอีน ตามโครงการพฒันา
ดอยตุง กรมการแพทยจึ์งไดพ้ิจารณาและเห็นควรท่ีจะตั้งศูนยบ์ริการชุมชนบาํบดัยาเสพติดข้ึนในเขต
พื้นท่ีสูง เพื่อเป็นศูนยท่ี์ใหบ้ริการขั้นฟ้ืนฟูสมรรถภาพผูติ้ดยาและสารเสพติด โดยปรับเทคโนโลยีใหม่ๆ 
ให้เขา้กบัสภาพปัญหาทางดา้นสังคมและวฒันธรรมของประชากรในเขตพื้นท่ีสูง นอกจากนั้นยงั
สามารถให้บริการสาธารณสุขขั้นพื้นฐาน แก่ประชาชนท่ีอาศยัอยู่โดยรอบได้ ดงันั้นกระทรวง
สาธารณสุข จึงไดส้ร้างศูนยบ์ริการชุมชนบาํบดัรักษายาเสพติดเขตพื้นท่ีสูง คือ ศูนยบ์าํบดัรักษายา
เสพติดจงัหวดัแม่ฮ่องสอน โดยกรมการแพทยไ์ดรั้บอนุญาตให้เขา้ใชป้ระโยชน์พื้นที่เขตป่าสงวน
แห่งชาติ ป่าแม่ปายฝ่ังซ้าย ทอ้งท่ีตาํบลปางหมู อาํเภอเมือง จงัหวดัแม่ฮ่องสอน เน้ือที่ 69 ไร่ 3 งาน 
66 ตารางวา ตั้งแต่วนัท่ี 22 ธนัวาคม 2537 จนถึงวนัท่ี 21 ธนัวาคม 2567 ตามประกาศกรมป่าไมฉ้บบัท่ี 
293/2537 ลงวนัท่ี 22 ธนัวาคม 2537 
    โดยไดเ้ปิดให้บริการบาํบดัรักษาผูต้ิดยาเสพติดตามลาํดบั โดยเร่ิมทาํการเปิดให้ 
บริการบาํบดัรักษาผูติ้ดยาและสารเสพติดแบบผูป่้วยนอก เม่ือวนัท่ี 29 เมษายน 2539 และเปิดให้บริการ
บาํบดัรักษาผูติ้ดยาและสารเสพติดแบบผูป่้วยใน เม่ือวนัท่ี 29 เมษายน 2540 โดยแรกเร่ิมไดใ้ชช่ื้อวา่ 
“ศูนยบ์าํบดัรักษายาเสพติดจงัหวดัแม่ฮ่องสอน” 
    ปัจจุบนัศูนยบ์าํบดัรักษายาเสพติด แม่ฮ่องสอน ได้เปล่ียนช่ือเป็นโรงพยาบาล
ธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน และเป็นสถานพยาบาลขนาด 90 เตียง พฒันาวิชาการและประเมินเทคโนโลยี
ทางการแพทยด์า้นการบาํบดัรักษายาและสารเสพติด สนบัสนุนภารกิจดา้นพฒันาวิชาการ ถ่ายทอด
เทคโนโลยทีางการแพทย ์เพิ่มความรู้ และทกัษะการปฎิบติังานดา้นการบาํบดัรักษาฟ้ืนฟูสมรรถภาพ 
ในลกัษณะเป็นเครือข่ายของสถาบนับาํบดัรักษาและฟ้ืนฟูผูติ้ดยาเสพติดแห่งชาติบรมราชชนนีและ
กลุ่มเครือข่ายโรงพยาบาลธญัญารักษ ์ในปัจจุบนัไดใ้หบ้ริการบาํบดัรักษายาและสารเสพติดทุกประเภท
แบบผูป่้วยนอกและผูป่้วยในทั้งระบบสมคัรใจ ตอ้งโทษ และบงัคบับาํบดั โดยใชรู้ปแบบการบาํบดั 
รักษา 4 ขั้นตอนมาตรฐาน ประกอบดว้ย ขั้นเตรียมการ ขั้นบาํบดัดว้ยยา ขั้นฟ้ืนฟูสมรรถภาพ และขั้น
ติดตามผล 
  1.2  วสัิยทัศน์  พนัธกจิ และประเด็น ยุทธศาสตร์  โรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน 
ปี 2560-2564 
    1.2.1  วิสัยทัศน์ (Vision) 
    “ประชาชนไดรั้บบริการทางการแพทยด์า้นยาและสารเสพติดท่ีมีคุณภาพและ
มาตรฐานวชิาชีพอยา่งเสมอภาค ภายในปี พ.ศ. 2564” 
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    1.2.2  พนัธกจิ  
    1)  พัฒนาการศึกษาวิจัยและประเมินเทคโนโลยีทางการแพทย์ด้านยาและ
สารเสพติด เพ่ือผลักดันเป็นข้อเสนอแนะเชิงนโยบายสู่การปฏิบัติ 
    2)  ถ่ายทอด แลกเปล่ียนองค์ความรู้ และพัฒนานิเทศ ติดตามคุณภาพการ
บ าบัดรักษายาและสารเสพติดแก่เครือข่าย 
    3)  พัฒนากระบวนการบ าบัดฟ้ืนฟูผู้ ติดยาและสารเสพติดท่ีมีคุณภาพและ
มาตรฐานวิชาชีพ  
     1.2.3  ประเด็นยุทธศาสตร์  
   1)  พัฒนาวิชาการด้านยาและสารเสพติด และสนับสนุนสู่การปฏิบัติ 
   2)  พัฒนา ถ่ายทอด นิเทศ ด้านยาและสารเสพติดท่ีตอบสนองความต้องการ
ของเครือข่ายให้ได้คุณภาพและมาตรฐาน 
   3)  พัฒนาความเช่ียวชาญการบ าบัดรักษาด้านยาและสารเสพติดท่ีมีคุณภาพ
ตามมาตรฐานวิชาชีพ 
   4)  พัฒนาระบบบริหารจัดการองค์กรตามหลักธรรมาภิบาลและมี
ประสิทธิภาพ 
  1.3  โครงสร้าง  อตัราก าลงั และหน้าทีค่วามรับผดิชอบ 
    โรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน เป็นโรงพยาบาลภายใตส้ังกดักรมการแพทย ์ 
ซ่ึงมีโครงสร้างการแบ่งงานตามกลุ่มภารกิจ (Cluster)  3 กลุ่ม ดงัน้ี 
     1.3.1  กลุ่มภารกิจดา้นอาํนวยการ 
    1.3.2  กลุ่มภารกิจดา้นวชิาการและการแพทย ์
    1.3.3  กลุ่มภารกิจดา้นการพยาบาล 
    และ  มีหน่ึงหน่วยงานท่ีข้ึนตรงต่อผูอ้าํนวยการ 
    1.3.4  ศูนยพ์ฒันาคุณภาพ 
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ภาพท่ี 2.1  โครงสร้างโรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน 
ท่ีมา:  ฝ่ายทรัพยากรบุคคล โรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน (2560) 
 
    1.3.1  กลุ่มภารกจิด้านอ านวยการ  มีหนา้ท่ีความรับผิดชอบ   
   1)  งานธุรการท่ัวไป งานสารบรรณ งานประชาสัมพันธ์ งานการเงินและบัญชี  
งานพัสดุและบ ารุงรักษา การจัดระบบการจัดซ้ือจัดจ้าง จัดหาพัสดุ ครุภัณฑ์ ซ่อมบ ารุงรักษา งานอาคาร
สถานท่ีและยานพาหนะ  
   2)  จัดท า ประสานงาน นิเทศ ก ากับดูแล ติดตามประเมินผล การท าแผนงาน  
แผนปฏิบัติการ โครงการ แผนงบประมาณ แผนเงินบ ารุง ให้สัมฤทธ์ิผลตามวตัถปุระสงค์และเป้าหมาย 
   3)  ประสานและดูแลการใช้สิทธิของผู้ รับบริการทุกประเภท เช่น ผู้ ป่วย 
ตาม พ.ร.บ. หลักประกันสุขภาพแห่งชาติ พ.ศ. 2537 และ(ฉบับท่ี 3) พ.ศ. 2542 เป็นต้น  รวมถึงการ
ใหค้วามอนุเคราะห์คนยากไร้ ติดตามค่ารักษาในระบบส่งต่อผูป่้วยจากหน่วยงานอ่ืน ตลอดจนเป็น
ศูนยอ์อนไลน์ประสานงานใหค้าํปรึกษาตอบปัญหาเก่ียวกบัระบบสุขภาพของหน่วยงานให้แก่ประชาชน
และองคก์รของภาครัฐและภาคเอกชน 
   4)  รับผิดชอบเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล รวมท้ังด าเนินการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลในองค์กรทุกขัน้ตอน ตลอดจนติดตามการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
   5)  ให้บริการสนับสนุนการบ าบัดรักษาและฟ้ืนฟูสมรรถภาพผู้ ป่วย 
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    โดย  แบ่งงานภายใน เป็น 6 ฝ่าย  ดงัน้ี 
   (1)  ฝ่ายบริหารทัว่ไป    
   (2)  ฝ่ายการเงินและบญัชี   
   (3)  ฝ่ายพสัดุและบาํรุงรักษา    
   (4)  ฝ่ายแผนงานและประเมินผล    
   (5)  ฝ่ายสวสัดิการสังคมและประกนัสุขภาพ 
   (6)  ฝ่ายทรัพยากรบุคคล 
    1.3.2  กลุ่มภารกจิด้านวิชาการและการแพทย์  มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบ  ดงัน้ี 
   1)  ศึกษาวิเคราะห์ วิจัย พัฒนาองค์ความรู้ และเทคโนโลยีทางการแพทย์ 
เฉพาะทางด้านการบ าบัดรักษาและฟ้ืนฟูสมรรถภาพผู้ติดยาและสารเสพติด 
   2)  ให้บริการทางการแพทย์ ตรวจวินิจฉัย บ าบัดรักษา และฟ้ืนฟูสมรรถภาพ
ทางการแพทย์แก่ผู้ติดยาและสารเสพติด 
   3)  ถ่ายทอดองค์ความรู้ และเทคโนโลยีทางการแพทย์ เฉพาะด้านการบ าบัด 
รักษาและฟ้ืนฟูสมรรถภาพ  ผู้ติดยาและสารเสพติดแก่แพทย์และบคุลากรทางการแพทย์ รวมท้ังสถาน
บริการสุขภาพท้ังภาครัฐและเอกชน  
   4)  จัดท ามาตรฐาน (CPG) และประเมินการใช้เทคโนโลยีด้านการบ าบัดรักษา
และฟ้ืนฟูสมรรถภาพผู้ติดยาและสารเสพติด 
   5)  ให้การเพ่ิมพูนความรู้และทักษะการปฏิบัติงานด้านการบ าบัดรักษาและ
ฟ้ืนฟูสมรรถภาพผู้ติดยาและสารเสพติดแก่แพทย์และบุคลากรทางการแพทย์ ในสถานบริการท้ังภาครัฐ
และเอกชน 
   6)  จัดระบบการให้บริการเพ่ือรองรับส่งต่อผู้ป่วยด้านยาเสพติด 
   7)  สนับสนุนการศึกษาวิเคราะห์ วิจัย และพัฒนาองค์ความรู้ การถ่ายทอด 
ความรู้และเทคโนโลยีทางการแพทย์ เฉพาะทางด้านบ าบัด รักษาและฟ้ืนฟูสมรรถภาพผู้ติดยาและ
สารเสพติดรวมท้ังประสานงาน เก่ียวกับโครงการวิจัย ติดตามผลงานให้ตรงตามแผนงานและเป้าหมาย
ตลอดจนด าเนินการจัดฝึกอบรม ให้มีความสามารถในการถ่ายทอดความรู้และเทคโนโลยีทางการแพทย์ 
ด้านการฟ้ืนฟูสมรรถภาพผู้ติดยาและสารเสพติด 
   8)  เป็นศูนย์ข้อมลูข่าวสาร การพัฒนาระบบงาน และเทคโนโลยีสารสนเทศ 
   9)  งานห้องสมดุ/งานเวชสถิติ 
   โดย  แบ่งงานภายใน เป็น 6 กลุ่มงาน  ดงัน้ี 
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   (1)  กลุ่มงานเวชศาสตร์สารเสพติด 
   (2)  กลุ่มงานจิตวทิยา   
   (3)  กลุ่มงานฟ้ืนฟูสมรรถภาพ  
   (4)  กลุ่มงานเภสัชกรรมและชนัสูตร    
   (5)  กลุ่มงานสังคมสงเคราะห์    
   (6)  กลุ่มงานเทคโนโลยสีารสนเทศและสนบัสนุนวชิาการ 
    1.3.3  กลุ่มภารกจิด้านการพยาบาล  มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบ ดงัน้ี 
  1)  ให้บริการพยาบาลในด้านการส่งเสริม ป้องกัน ดูแล และฟ้ืนฟูสมรรถภาพ  
ผู้ติดยาและสารเสพติด การจัดระบบการรับ การส่งต่อผู้ป่วยด้านยาและสารเสพติด เพื่อให้ไดรั้บการ
ดูแลท่ีเหมาะสม ซ่ึงประกอบดว้ยการพยาบาลผูป่้วยนอก การพยาบาลผูป่้วยในบาํบดัยา การพยาบาล
ผูป่้วยในฟ้ืนฟูสมรรถภาพ การพยาบาลชุมชน ตลอดจนงานบริการให้คาํปรึกษา การป้องกนัและควบคุม
การติดเช้ือ และการบริการพยาบาลท่ีเก่ียวขอ้ง 
  2)  ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย พัฒนาองค์ความรู้และถ่ายทอดเทคโนโลยีทางการ 
พยาบาลด้านยาและสารเสพติด วางแผน พัฒนาคุณภาพการพยาบาล จัดการระบบสารสนเทศทางการ
พยาบาล การพัฒนาบุคลากรทางการพยาบาล และติดตามประเมินผล ตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ 
  3)  รับผิดชอบให้การตรวจรักษา พยาบาล ผู้ป่วยนอก และผู้ป่วยใน 
  4)  นิเทศงานให้ค าปรึกษาแนะน า เพ่ือพัฒนารูปแบบและพัฒนาคุณภาพ
การพยาบาลผู้ป่วยยาและสารเสพติดให้กับเครือข่ายและหน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง 
  โดย  แบ่งงานภายใน เป็น 3 กลุ่มงาน ดงัน้ี 
   (1)  กลุ่มงานวชิาการพยาบาล   
   (2)  กลุ่มงานการพยาบาลผูป่้วยนอก 
   (3)  กลุ่มงานการพยาบาลผูป่้วยใน 
  1.4  กรอบอตัราก าลงั 
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ตารางท่ี 2.1  กรอบอตัรากาํลงับุคลากรโรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน  
 

 

ท่ีมา:  ฝ่ายทรัพยากรบุคคล โรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน (2560) 
  
 ดงันั้นในการศึกษาน้ีกาํหนดประชากรท่ีจะทาํการศึกษา คือ บุคลากรโรงพยาบาล
ธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน จาํนวนทั้งส้ิน 74 คน ศึกษาทุกหน่วยประชากร 

 
2. แนวคดิเกีย่วกบัลกัษณะของงานและการบริหารงาน 
 
  แนวคิดท่ีเก่ียวกบัลกัษณะของงานและการบริหารงานเป็นประเด็นท่ีสําคญัสําหรับการ
จดัการองคก์ร ไดมี้นกัคิดและนกัวชิาการไดใ้หค้วามเห็นและคาํนิยามท่ีเก่ียวกบัลกัษณะของงานและ
การบริหารงานไวอ้ยา่งหลากหลาย 
  Gilmer (อา้งถึงใน อุสา  เมืองโต 2550, น.30)  ไดก้ล่าวถึงลกัษณะของงานท่ีทาํ (intrinsic 
aspects of the job) หมายถึง ลกัษณะเฉพาะของงานแต่ละประเภทซ่ึงแตกต่างกนัออกไป เช่น งานสอน 
งานบริหาร งานบริการ เป็นตน้ ซ่ึงลกัษณะของงานนับว่ามีความสัมพนัธ์กบัความสามารถของ
ผูป้ฏิบติังานอยา่งมาก หากบุคคลไดท้าํงานตรงตามความตอ้งการและความถนดัของตนเอง ก็จะเกิด
ความพึงพอใจ         
  Hackman and Oldham (1980)  นิยามความหมายของลกัษณะของงานวา่ หมายถึง ลกัษณะ
ของงานท่ีบุคลากรไดท้าํกิจกรรมหรืองงานท่ีแตกต่างกนั คลา้ยคลึงกนัหรือเหมือนกนัท่ีส่งผลต่อสภาวะ 

ประเภท กรอบ
อตัราก าลงั 

 ปฏิบัตงิานจริง ยมืไป ยมืมา ลาศึกษา ว่าง 

ข้าราชการ รวม 57 44 2 1 1 11 
แพทย ์ 5 2 1 0 0 2 
เภสชักร 2 1 0 0 0 1 
พยาบาลวชิาชีพ 32 29 0 0 2 1 
วชิาชีพอ่ืน ๆ 17 10 1 1 0 7 

ลูกจ้างประจ า 3 3 - - - - 
พนักงานราชการ 19 18 - - - 1 
พนักงานกระทรวงฯ 14 11 - - - 3 
รวม 93 74 2 1 1 15 
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จิตใจในดา้นประสบการณ์ และการรับรู้ต่อผลของการกระทาํอนัประกอบไปดว้ย ความหลากหลาย
ทกัษะ ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของงาน ความสําคญัของงาน ความมีอิสระในการตดัสินใจของงาน 
และผลสะทอ้นจากการทาํงาน  
  Sheldon (1971)  ลกัษณะของงานท่ีมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีทาํใหส้มาชิก
ขององคก์รมีความผกูพนักบัองคก์รมากข้ึน เน่ืองจากบุคลากรมีโอกาสท่ีจะพบปะพูดคุยกบัสมาชิกของ
องคก์รผูอ่ื้นบ่อยๆ จะทาํใหเ้กิดความสัมพนัธ์ท่ีแน่นแฟ้นกนัภายในองคก์ร อนัจะส่งผลต่อความผกูพนั
ในองคก์รใหดี้ยิง่ข้ึน 
  Steers (1997)  ไดก้ล่าวถึง ลกัษณะงาน (job characteristics) หมายถึง สภาพงานท่ีแต่ละ
บุคคลรับผดิชอบหรือปฏิบติัอยูว่า่มีลกัษณะป็นอยา่งไร ซ่ึงประกอบดว้ย ความมีอิสระในงาน ความ
หลากหลายในงาน การรับทราบผลยอ้นกลบัของงาน ความประจกัษใ์นงาน งานที่ทา้ทาย งานที่มี
ปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
  นอกจากคาํนิยามเก่ียวกบัลกัษณะของงานและการบริหารงานในเบ้ืองตน้แลว้ ยงัมีการ
กล่าวถึงทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะของงานไวด้งัน้ี 
  ทฤษฎีสองปัจจยัของของเฮอร์สเบิร์กไดก้ล่าวถึงปัจจยัสําคญัสองประการท่ีมีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ร โดยเม่ือพิจารณาในประเด็นของ “งาน” จะแบ่งไดว้า่ ปัจจยัคํ้าจุน คือสภาพแวดลอ้ม
ของการทาํงาน และปัจจยัจูงใจ คือลกัษณะของงาน ดงัน้ี (อา้งถึงใน วลิาววรณ  สวา่งศรี 2549,น.21-22) 
  ปัจจยัคํ้าจุน (Maintenance Factor)  ประกอบดว้ยปัจจยั 9 ประการ ดงัน้ี 

1.  เงินเดือน  การเล่ือนขั้นเงินเดือนในองคก์รประจาํปี 
2.  โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต การเล่ือนตาํแหน่งท่ีในองคก์ร หรือยงั

หมายถึงในสถานการณ์ท่ีบุคคลสามารถไดรั้บความกา้วหนา้ทกัษะ(skill) วชิาชีพ 
3.  การติดต่อไม่วา่จะเป็นกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงสัมพนัธ์ท่ีต่อกนั สามารถทาํงานร่วมกนั

ได ้มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี  
4.  สถานะของอาชีพ สถานะของอาชีพนั้นๆ เป็นท่ียอมรับนบัถือทางสังคม มีเกียรติ

และศกัด์ิศรี 
5.  นโยบายและการบริหาร การจดัการและการบริหารองคก์ร การติดต่อส่ือสารภายใน

องคก์ร  
6.  สภาพการทาํงาน ไดแ้ก่ สภาพทางกายภาพ เช่น แสง เสียง อากาศ จาํนวนชัว่โมง

การทาํงาน ตลอดจนถึงลกัษณะและส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น เคร่ืองมือและอุปกรณ์ต่างๆ 
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7.  ความเป็นอยูส่่วนตวั  คือ ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดี อนัเป็นผลมาจากงานในหนา้ท่ี เช่น 
การท่ีบุคคลตอ้งยา้ยไปทาํงานในท่ีแห่งใหม่ซ่ึงห่างไกละครอบครัว ทาํใหไ้ม่มีความสุขและทาํใหเ้กิด
ความไม่พึงพอใจกบัการทาํงานแห่งใหม่ 

8.  วธีิการปกครองบงัคบับญัชา ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการดาํเนินงาน หรือ
ความยติุธรรมในการบริหาร 

9.  ความมัน่คงในงาน ความรู้สึก ของบุคคลท่ีมีผลต่อความมัน่คงในการทาํงาน ความ
ย ัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์ร 
  จะเห็นไดว้า่ปัจจยัคํ้าจุนมิใช่เป็นส่ิงจูงใจท่ีจะทาํให้ผลผลิตเพิ่มข้ึน  แต่เป็นขอ้กาํหนด
เบ้ืองตน้เพื่อป้องกนัไม่ใหค้นไม่พอใจในงานท่ีทาํอยูเ่ท่านั้น   
  ปัจจยัจูงใจ (motivation factors)  เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวกบังานซ่ึงมีผลทาํใหเ้กิดขวญักาํลงัใจ
ในการทาํงาน มีอยู ่5 ประการ คือ 

1.  ความสาํเร็จในการทาํงาน (achievement)  การที่บุคคลสามารถทาํไดเ้สร็จส้ินและ
ประสบผลสาํเร็จเป็นอยา่งดี 

2.  การไดรั้บการยอมรับ (recognition)  การท่ีบุคคลไดรั้บการยอมรับนบัถือไม่วา่จาก
กลุ่มเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา หรือจากบุคคลอ่ืนโดยทัว่ไป 

3.  ลกัษณะของงาน (work itself)  ความรู้สึกท่ีดีไม่ดีของบุคคลท่ีมีต่อลกัษณะงาน 
4.  ความรับผิดชอบในหนา้ท่ี (responsibility)  ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการท่ีไดรั้บ

มอบหมายใหรั้บผิดชอบงานใหม่ๆ และมีอาํนาจในการรับผดิชอบอยา่งเตม็ท่ี 
5.  ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งการงาน (advancement)  การเปล่ียนแปลงในสถานะหรือ

ตาํแหน่งของบุคคลในองคก์ร 
 Hackman and Oldham (1980) ไดอ้าศยัทฤษฎีปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุนของเฮอร์สเบิร์ก 
และไดก้าํหนดเคร่ืองมือสาํหรับการวิเคราะห์งานเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการวิเคราะห์ปรับปรุงงาน
และออกแบบงานใหม่ ซ่ึงต่อมาไดพ้ฒันาเป็นแบบจาํลองคุณลกัษณะของงาน (job characteristics) 
ซ่ึงแสดงดา้นของงานออกเป็น 5 ดา้น โดยแบบจาํลองคุณลกัษณะของงานตามแบบจาํลองน้ีจะมุ่งเนน้
การออกแบบลกัษณะของงานเพื่อสร้างแรงจูงใจของบุคลากร เช่น การคาํนึงถึงปัจจยัทางดา้นพฤติกรรม
และปัจจยัทางดา้นสภาพจิตใจของบุคลากรในขณะท่ีออกแบบงาน (Hackman and Oldham 1980, pp.90) 
 แบบจาํลองคุณลกัษณะของงานน้ีจะประกอบไปดว้ย 5 ดา้น ไดแ้ก่   
 1.  ความหลากหลายทกัษะ (Skill variety)  หมายถึง ลกัษณะของงานท่ีแตกต่างกนั และ 
จาํเป็นตอ้งใชท้กัษะ ความชาํนาญงาน และความสามารถหลายๆ อยา่งในการปฏิบติังานใหไ้ดผ้ลสาํเร็จ   
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ทกัษะและความสามารถเหล่าน้ีบางคร้ังสามารถเรียนรู้ไดจ้ากประสบการณ์การทาํงานหรือบางคร้ัง
เป็นพรสวรรคส่์วนบุคคล 
 2.  ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของงาน (Task identify)  หมายถึง คุณลกัษณะของงาน 
ท่ีบุคลากรแต่ละคนสามารถท่ีจะปฏิบติังานหรือกิจกรรมนั้นได ้นบัตั้งแต่จุดเร่ิมตน้ของงานจนกระทั้ง
งานนั้นสาํเร็จสมบูรณ์ ซ่ึงสามารถบ่งช้ีไดว้า่งานนั้นตนเป็นผูก้ระทาํ 
 3.  ความสาํคญัของงาน (Task significance)  หมายถึง  ลกัษณะของงานซ่ึงผลลพัธ์จาก 
การกระทาํงานนั้น มีผลกระทบต่อชีวติความเป็นอยูข่องบุคคลอ่ืนอยา่งไร ซ่ึงผลกระทบน้ีอาจจะเป็น
ผลกระทบต่อบุคคลภายในหรือภายนอกขององคก์รก็ได ้
 4.  ความเป็นอิสระในการตดัสินใจของงาน (Autonomy)  หมายถึง ลกัษณะของงาน   
ซ่ึงใหโ้อกาสบุคลากรสามารถมีอิสระในการพิจารณาวางแผนการดาํเนินงาน การกาํหนดลาํดบัการ
ปฏิบติังาน และการเลือกวธีิในการดาํเนินงานไดด้ว้ยตนเอง รวมถึงการมีอิสระในการพิจารณาแกไ้ข
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนไดด้ว้ยตนเอง 
 5.  ผลขอ้มูลยอ้นกลบัจากงาน (Feedback from job itself)  หมายถึงลกัษณะของงาน 
ซ่ึงสามารถทาํให้บุคลากรรับทราบผลขอ้มูลยอ้นกลบัหรือผลลพัธ์จากการปฏิบติังานของบุคลากร 
ไดอ้ยา่งชดัเจนวา่การดาํเนินงานของบุคลากรมีประสิทธิภาพหรือไม่ โดยผลขอ้มูลยอ้นกลบันั้นอาจ
มาจากหวัหนา้งาน เพื่อนร่วมงาน หรือผูรั้บผลของงาน  
              และ Hackman and Oldham (1980)  ยงักล่าววา่ลกัษณะของงาน ใน 5 ดา้นนั้น  เป็นวิธีการ 
ท่ีจะสามารถเพิ่ม สภาวะทางจิตวทิยา (Psychological states) ของบุคลากรได ้ซ่ึงสภาวะทางจิตวิทยาน้ี
มีความสาํคญัและจาํเป็นต่อการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ความพึงพอใจในงาน
ของบุคลากร และความพึงพอใจในงานของบุคลากร   
 สภาวะทางจิตวทิยาน้ี มีองคป์ระกอบ 3 ประการ ดงัน้ี 
 1.  ประสบการณ์รับรู้วา่งานนั้นมีความหมาย (Experienced meaningfulness of work)   
บุคลากรจะตอ้งสามารถรับรู้ไดว้า่งานท่ีตนปฏิบติันั้นเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่าและมีความสําคญัตามค่านิยม
ของแต่ละบุคคล โดยองค์ประกอบน้ีจะเป็นผลมาจาก ความหลากหลายทกัษะ ความเป็นอนัหน่ึง
อนัเดียวกนัของงาน และความสาํคญัของงาน 
 2.  ประสบการณ์รับผิดชอบต่อผลลพัธ์ของงาน (Experienced responsibility for work  
outcomes)  ระดบัการรับรู้ของบุคลากรต่อผลของการปฏิบติังานของตนวา่สามารถที่จะปฏิบติังาน
ไดด้ว้ยตนเองมากนอ้ยเพียงใด โดยจะพิจารณาจากความเป็นอิสระในการตดัสินใจของงานของบุคลากร 
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 3.  การรับรู้ผลของการปฏิบติังาน (Knowledges of result)  ระดบัของการรับรู้ของบุคลากร
ต่อผลของการปฏิบติังานของตนวา่เป็นท่ีน่าพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจ โดยสภาวะน้ีจะพิจารณาจาก
ผลขอ้มูลยอ้นกลบัจากงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 2.2  แบบจาํลองคุณลกัษณะของงาน 

ท่ีมา: Hackman and Oldham (1980, pp.90) 
 
 เม่ือบุคคลากรมีสภาวะทางจิตวิทยา ทั้งองค์ประกอบขา้งตน้จากการปฏิบติังานแลว้  
จะก่อใหเ้กิดผลลพัธ์ท่ีตามมา 
 ผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนกบัตวับุคคลและงาน (Personal and work outcomes) ดงัต่อไปน้ี 
 1.  แรงจูงใจภายในสูงข้ึน 
 2.  ผลงานมีคุณภาพสูงข้ึน 
 3.  ความพอใจในงานสูงข้ึน 
 4.  การขาดงานและการออกจากงานลดลง  

คุณลกัษณะของงาน สภาวะทางจิตวยิา ผลลพัธ์ 

ความหลากหลายทกัษะ 

ความเป็นอนัหน่ึงอนั
เดียวกนัของงาน 

ความสาํคญัของงาน 

ความเป็นอิสระในการ
ตดัสินใจของงาน 

ผลขอ้มูลยอ้นกลบัจากงาน 

ประสบการณ์รับรู้วา่งาน
นั้นมีความหมาย 

ประสบการณ์รับผิดชอบต่อ
ผลลพัธ์ของงาน 

การรับรู้ผลของการ
ปฏิบติังาน 

1.  แรงจูงใจภายในสูงข้ึน 
2.  ผลงานมีคุณภาพสูงข้ึน 
3.  ความพอใจในงานสูงข้ึน 
4.  การขาดงานและการ
ออกจากงานลดลง 
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 โดยสรุปลกัษณะของงานและการบริหารงานซ่ึงเป็นปัจจยัที่สําคญัต่อการปฏิบติังาน 
แรงจูงใจในงานและความผูกพนัต่อองค์กร แยกออกเป็น ลกัษณะของงาน ความกา้วหน้าในงาน 
ความมัน่คงในงาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และรูปแบบการ
บริหารงาน 
 องคป์ระกอบของลกัษณะของงานและการบริหารงาน 
 จากการรวบรวมแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัลกัษณะของงานและการบริหารงานขา้งตน้ 
จาํแนกออกเป็น ลกัษณะของงาน ความกา้วหนา้ในงาน ความมัน่คงในงาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และรูปแบบการบริหารงาน  ผูท้าํการศึกษาคน้ควา้ในปัจจยั
ต่างๆ ดงัน้ี 

1.  ลกัษณะของงาน  
 เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีผลกระทบต่อความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร ดงัเช่น  
  Hackman and Oldham (1980)  นิยามความหมายของลกัษณะของงานวา่  หมายถึง 
ลกัษณะของงานท่ีบุคลากรไดท้าํกิจกรรมหรืองานท่ีแตกต่างกนั คลา้ยคลึงกนัหรือเหมือนกนัท่ีส่งผล
ต่อสภาวะจิตใจในดา้นประสบการณ์ และการรับรู้ต่อผลของการกระทาํอนัประกอบไปดว้ย ความ
หลากหลายทกัษะ ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของงาน ความสาํคญัของงาน ความมีอิสระในการ
ตดัสินใจของงาน และผลสะทอ้นจากการทาํงาน  
  Matheiu and James (1991)  พบวา่ลกัษณะของงานท่ีพฒันาศกัยภาพ ไดแ้ก่ งานท่ีมี
เน้ือหาเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั งานท่ีมีความหลากหลาย งานที่ผูป้ฏิบติัมีอิสระในการดาํเนินการ 
มีโอกาสทราบผลตอบกลบัและได้ปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนักบั
องคก์ร 
   Sheldon (1971)  ลกัษณะของงานท่ีมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีทาํให้สมาชิก
ขององคก์รมีความผกูพนักบัองคก์รมากข้ึน  เน่ืองจากบุคลากรมีโอกาสท่ีจะพบปะพูดคุยกบัสมาชิก
ขององคก์รผูอ่ื้นบ่อยๆ จะทาํใหเ้กิดความสัมพนัธ์ท่ีแน่นแฟ้นกนัภายในองคก์ร อนัจะส่งผลต่อความ
ผกูพนัในองคก์รใหดี้ยิง่ข้ึน 
   อุสา  เมืองโต (2550)  ใหค้าํนิยาม ลกัษณะของงาน  หมายถึง ขอบข่ายงานท่ีทาํตรง
ความรู้ ความสามารถ ความถนดั ความน่าสนใจของงาน ความแปลกใหม่ทา้ทาย และความมีอิสระ
ในการปฏิบติังาน 
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2.  ความกา้วหนา้ในงาน  
 หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติัไดรั้บความสาํเร็จตามท่ีคาดหวงัไวด้ว้ยความรู้ความสามารถ 
ของตน และการสนบัสนุนในการศึกษาต่อการฝึกอบรม มีโอกาสเจริญกา้วหนา้ในการเล่ือนตาํแหน่ง  
มีการเล่ือนตาํแหน่งตามความสามารถ 
 Gilmer ไดก้ล่าวถึง ความกา้วหนา้ในงานวา่ โอกาสความกา้วหนา้ในงาน (opportunity 
for advancement)  คือ การท่ีไดมี้โอกาสไดเ้ล่ือนตาํแหน่งการงานสูงข้ึน การท่ีไดม้ีโอกาสไดเ้ล่ือน
ตาํแหน่งการงานสูงข้ึน การมีโอกาสกา้วหน้าจากความสามารถในการทาํงานย่อมทาํให้เกิดความ
พึงพอใจในงาน ซ่ึงเพศชายจะมีความตอ้งการความกา้วหนา้ในการงานสูงกวา่เพศหญิง (อา้งถึงใน 
อุดมพร  ใจเก้ือ 2554, น.37) 
 ทฤษฎีสองปัจจยัของของเฮอร์สเบิร์กไดก้ล่าวถึงโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหน้า
ในอนาคต (possibility growth)  หมายถึง การท่ีบุคคลไดรั้บการแต่งตั้งเล่ือนต าแหน่งภายในหน่วยงาน 
รวมถึงสถานการณ์ท่ีบุคคลสามารถไดรั้บความกา้วหน้าในทกัษะวิชาชีพ ตราบเท่าท่ีบุคลากรยงัมี
ความหวงัท่ีจะกา้วหนา้ บุคลากรยอ่มมีแรงจูงใจท่ีจะปฏิบติังานนั้นๆ อยา่งต่อเน่ือง (อา้งถึงใน วิลาววรณ  
สวา่งศรี 2549, น.21-22) 
 อารี  เพชรผุด ไดก้ล่าววา่โอกาสในการไดรั้บต าแหน่งที่สูงข้ึน (promotion)  เป็น
องคป์ระกอบส าคญัท่ีท าใหเ้กิดความรู้สึกพึงพอใจในการปฏิบติังาน เพราะในการปฏิบติังานบุคลากร
มีความคาดหวงัวา่จะไดรั้บการพิจารณาจากผูบ้งัคบับญัชา หรือผูบ้ริหารระดบัสูงเพื่อให้เล่ือนต าแหน่ง
ท่ีสูงข้ึน เพราะในกระบวนการเล่ือนต าแหน่งนั้นประกอบไปดว้ยเกณฑ์การพิจารณาท่ียุติธรรมเป็น
เกณฑท่ี์ทุกคนยอมรับได ้(อา้งถึงใน ยวุนิตย ์ วสุพลเศรษฐ ์2547, น.36) 
 อุสา  เมืองโต (2550)  ใหค้าํนิยามความกา้วหนา้ในงาน หมายถึงการท่ีบุคลากรไดมี้
โอกาสในการยา้ยไปดาํรงตาํแหน่งท่ีมีความสาํคญัมากข้ึน การไดเ้ล่ือนตาํแหน่งสูงข้ึน  ตลอดจนไดมี้
การอบรม พฒันา ประชุมทางดา้นวชิาการต่างๆ  
 กล่าวโดยสรุปแลว้ ความกา้วหนา้ในงานมีผลในทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
เพราะความกา้วหนา้เป็นรางวลัตอบแทนท่ีจูงใจให้บุคคลอยากอยูเ่ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ดงันั้น
ผูบ้ริหารควรช้ีแจงอธิบายถึงความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานของบุคลากร เช่น กฎเกณฑ์ ระเบียบของ
องคก์รในการสนบัสนุนบุคลากรโดยมีการพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง มีโอกาสไดรั้บการพิจารณา
ความดีความชอบจากผลงานท่ีเกิดจากความรู้ความสามารถของตน และมีโอกาสไดรั้บการฝึกอบรม  
ศึกษาดูงานเพื่อพฒันาเพิ่มพนูความรู้ความสามารถ 
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3.  ความมัน่คงในงาน 
 เป็นความรู้สึกท่ีดีและความรู้สึกปลอดภยัของบุคลากรท่ีมีต่อองค์กรว่าองค์กรจะ
ไม่ทองทิ้งและใหค้วามช่วยเหลือเม่ือมีปัญหาเกิดข้ึน นัน่คือความสามารถขององคก์รในการตอบสนอง
ขั้นพื้นฐานของชีวติ ซ่ึงตวัแปรน้ีมีอิทธิพลต่อระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร หากสมาชิกรู้สึกวา่องคก์ร
ท่ีเขาทาํงานอยูด่ว้ยมีความมัน่คง สามารถพึ่งพาไดห้รือรู้สึกวา่ไดท้าํงานในองคก์รท่ีดีท่ีสุดแห่งหน่ึง 
จะเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจอยากปฏิบติังานอยูก่บัองคก์รนั้นอนัจะส่งผลต่อระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
(อา้งถึงใน ยวุนิตย ์ วสุพลเศรษฐ ์2547, น.37)    
 โดยธรรมชาติของคนมีความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั คือ ความปรารถนาจะ
หลุดพน้จากความกลวัในส่ิงต่างๆ เช่น การไม่มีงานทาํ การสูญเสียตาํแหน่ง การถูกลดตาํแหน่งทาํให้
บุคคลบางคนจะมีความอดทนต่อความไม่สะดวกและความไม่ยติุธรรมไดเ้พื่อให้ไดป้ฏิบติังานในองคก์ร
ท่ีก่อใหเ้กิดความรู้สึกมัน่คง  
 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว ์(Maslow’s theory of motivation) (อา้งถึง 
ใน วลิาววรณ  สวา่งศรี 2549, น.21) โดยลาํดบัขั้นความตอ้งการพื้นฐานของมนุษยท่ี์ตอ้งการเพื่อดาํรงชีพ 
ทั้งน้ีมาสโลวไ์ดจ้ดักลุ่มและลาํดบัความตอ้งการของมนุษยท่ี์เกิดข้ึนเป็นขั้นตอน 5 ขั้นตอน ถา้ความ
ตอ้งการในขั้นตอนท่ีหน่ึงไดรั้บการตอบสนองจนเป็นท่ีน่าพอใจแลว้ความตอ้งการถดัไปท่ีสูงกวา่ก็จะ
เกิดข้ึน  แต่ถา้ความตอ้งการในขั้นตอนแรกยงัไม่ไดรั้บการตอบสนองก็จะยงัไม่เกิดความตอ้งการใน
ขั้นตอนต่อไป โดยทั้ง 5 ขั้นตอนนั้นไดแ้ก่ 
 1.  ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (Physiological  Needs)  ความตอ้งการในขั้นน้ี 
เป็นความ ตอ้งการท่ีเกิดจากแรงขบัพื้นฐาน เช่น ความหิว ความง่วง ความกระหาย ถา้ความตอ้งการ
ในขั้นแรก ไม่ไดรั้บการตอบสนอง ความตอ้งการในลาํดบัขั้นต่อไปจะไม่ไดรั้บการพฒันา 
 2.  ความตอ้งการเก่ียวกบัความปลอดภยั (Safety  Needs)  เม่ือความตอ้งการขั้นแรก
บรรลุ ผลมนุษยจ์ะตอ้งการมีความปลอดภยัในชีวิต ซ่ึงรวมถึงความตอ้งการทางร่างกาย ความตอ้งการ
ท่ีจะอยูใ่นระเบียบแบบแผนและสามารถคาดการณ์ไดถึ้งระยะเวลาต่อไปในอนาคต 
 3.  ความตอ้งการเก่ียวกบัความรัก (Belonging Needs)  ความตอ้งการในขั้นท่ีสามน้ี 
ก่อเกิดความตอ้งการความรัก ซ่ึงนอกจากความรักความเสน่หาแลว้ ยงัรวมถึงความรู้สึกเป็นเจา้ของ 
ความพึงพอใจ การมีส่วนร่วมในการงานและกลุ่มสังคม 
 4.  ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความนิยมยกยอ่ง (Esteem Needs)  ความตอ้งการท่ีจะ 
ไดรั้บ ความนิยมยกยอ่งมี 2 อยา่ง อยา่งแรกเก่ียวกบัการตดัสินใจของตนเองในเร่ืองของความมัน่คง 
ความสาํเร็จ ความสามารถท่ีเพียงพอ และการมอบความไวว้างใจอยา่งท่ีสองเก่ียวขอ้งกบัส่ิงอ่ืนๆ เช่น 
การยอมรับ ความสนใจ และการรู้ซ้ึงถึงคุณค่า 
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 5.  ความตอ้งการท่ีจะรู้ถึงความสามารถท่ีแทจ้ริง (Self – actualization  Needs) ขั้น 
สูงสุดของลาํดบัขั้นความตอ้งการของ มาสโลว ์ คือ ความตอ้งการที่จะรู้ถึงความสามารถที่แทจ้ริง  
ถา้หากมนุษยป์ระสบความสาํเร็จในความตอ้งการส่ีขั้นแลว้ จะทาํให้รู้สึกคบัขอ้งใจ บุคคลนั้นจะตอ้ง 
หาโอกาสทาํกิจกรรมท่ีตนพอใจ สาํหรับการพฒันาท่ีจะนาํไปสู่ความสามารถท่ีแทจ้ริงนั้นจะเกิดข้ึน 
ไดเ้ม่ือการสร้างความสามารถนั้นทาํใหกิ้ดความกา้วหนา้จนถึงขีดสูงสุด 
 ดงันั้นจากทฤษฎีขา้งตน้หากองคก์รสามารถตอบสนองความตอ้งการดา้นความมัน่คง
ของบุคลากรในองคก์รไดไ้ม่วา่จะเป็นการกาํหนดแผนควบคุมความปลอดภยัในการปฏิบติังาน เช่น 
การป้องกนัอุบติัเหตุจากการปฏิบติังาน เบ้ียประกนัภยัจากการปฏิบติังานท่ีมีความเส่ียง นอกจากน้ี
ความมัน่คงปลอดภยัยงัครอบคลุมถึงความมัน่คงในหนา้ท่ีการงานและชีวิต เช่น การจดัทาํประกนั
สุขภาพแบบรวมกลุ่มขององค์กร ระบบบาํนาญเม่ือเกษียณอายุ เป็นตน้  ซ่ึงหากองค์กรใดมีการ
ดาํเนินการเก่ียวกบัดา้นความมัน่คงปลอดภยัของบุคลากรอย่างดีแลว้ ย่อมแสดงให้เห็นว่าองค์กร
ดงักล่าวสามารถเป็นท่ีพึ่งท่ีมัน่คงให้กบับุคลากรได ้บุคลากรก็จะทุ่มเทแรงกายแรงใจให้กบัการ
ปฏิบติังานเพื่อองคก์รอยา่งเตม็ท่ี 
 กล่าวโดยสรุป ความมัน่คงในงานน่าจะมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร เน่ืองจากความ 
มัน่คงในงานเป็นความรู้สึกท่ีบุคลากรมีความรู้สึกเช่ือมัน่ในงานของตน สามารถท่ีจะยึดงานนั้นเป็น
ท่ีพึ่งหลกัในการดาํรงชีพของตนได ้อนัจะส่งผลใหบุ้คลากรมีความผกูพนัต่อองคก์ร 
 4.  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  
 เป็นองคป์ระกอบอีกอยา่งหน่ึงท่ีจะส่งเสริมหรือหยดุย ั้งความพึงพอใจของบุคลากร
ต่องานท่ีตนนั้นปฏิบติัอยู ่ หากเพื่อนร่วมงานมีความสามารถสูง มีความเป็นมิตร มีความพร้อมสาํหรับ
การใหค้วามช่วยเหลือก็จะส่งผลใหบุ้คลากรมีความพึงพอใจในสภาพการทาํงานในปัจจุบนั  แต่ในทาง
ตรงกนัขา้มหากมีเพื่อนร่วมงานท่ีดอ้ยความสามารถ ไม่สามารถพึ่งพาอาศยัได ้และไม่เป็นมิตร ก็จะ
ทาํใหบุ้คลากรนั้นไม่มีความสุขในการปฏิบติังาน 
 Buuchanan (1974)  กล่าววา่ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชามีผล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร โดยสมาชิกในองคก์รท่ีมีการติดต่อสัมพนัธ์กนัอยา่งใกลชิ้ด มีโอกาสเขา้ร่วม
สังคมพบปะพูดคุยกบัเพื่อนฝูงในท่ีทาํงานและผูบ้งัคบับญัชา  เม่ือมีการเกาะกลุ่มกนัมากก็จะเกิด
บรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังาน ก่อใหเ้กิดความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์รซ่ึงเป็นส่วนหน่ึง
ของความผกูพนัต่อองคก์ร 
 Hrebiniak and Alutto พบวา่ความไวว้างใจระหวา่งบุคคลจะมีความสาํคญัต่อทศัคติ
และพฤติกรรมของผูท่ี้อยู่ร่วมกนัในสังคม การท่ีบุคคลเห็นว่าสภาพแวดลอ้มทางสังคมในองค์กร
มีลกัษณะของการร่วมมือช่วยเหลือและเป็นมิตร จะทาํให้ผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร  
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แต่ถา้องคก์รใดมีลกัษณะของการขาดความร่วมมือหรือมีความเป็นมิตรต่อกนันอ้ยจะส่งผลให้มีระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัตํ่า (อา้งถึงใน ยวุนิตย ์ วสุพลเศรษฐ ์2547, น.38) 
 Steers (1997)  พบวา่ลกัษณะงานท่ีมีการติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น มีผลต่อความผกูพนั 
ต่อองคก์ร ยิง่สมาชิกในองคก์รมีโอกาสในการมีปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและมีกระบวนการแลกเปล่ียน
ความคิดเห็นกนัมากเท่าใด ก็จะยิ่งมีผลต่อระดบัความผกูพนัต่อองคก์รมากเท่านั้นเพราะการที่ไดมี้
โอกาสพบปะสังสรรค์กบัเพื่อนร่วมงานท่ีเก่ียวขอ้งจะทาํให้ยิ่งมีความรู้สึกผูกพนัต่อองค์กรอย่าง
แน่นแฟ้น 
 กล่าวโดยสรุป ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานน่าจะมีผลในทางบวกกบัความผกูพนั
ต่อองคก์ร เพราะหากเพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัทาํงานร่วมกนัเป็นทีม มีทศันคติท่ีดีต่อ
องคก์ร ใหค้วามร่วมมือร่วมใจ ช่วยเหลือเก้ือกูกลกนั เป็นมิตรต่อกนัจะทาํให้การปฏิบติังานดว้ยกนั
ไดดี้ มีความสุข มีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัท่ีดี 
 5.  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
 หมายถึง ความสัมพนัธ์ในรูปแบบของการปกครอง การบงัคบับญัชา การบริหาร
ซ่ึงบุคลากรไดรั้บจากผูบ้งัคบับญัชาของตน 
 Gilmer ไดก้ล่าวถึงกระบวนการบงัคบับญัชาไวว้า่ การบงัคบับญัชา (supervision) 
หมายถึง กระบวนการติดตามดูแลให้คาํปรึกษาและขอ้เสนอแนะแก่ผูป้ฏิบติังาน การนิเทศงานก็มี
ความสาํคญัและสามารถจะทาํใหผู้ท้าํงานเกิดความรู้สึกพอใจ หรือไม่พอใจต่องานได ้การนิเทศภายใน
หน่วยงานท่ีไม่ดีอาจเป็นสาเหตุหน่ึงท่ีทาํใหเ้กิดการยา้ยงานและลาออกจากงานได ้(อา้งถึงใน ยุวนิตย ์ 
วสุพลเศรษฐ ์2547,น.39) 
 Guilfore and Gray ไดก้ล่าวถึงการยกยอ่งชมเชยและการไดรั้บซ่ึงการยอมรับจาก
ผูบ้งัคบับญัชาในตวัของบุคลากร จดัเป็นปัจจยัสาํคญัประการหน่ึงในการท่ีจะก่อใหเ้กิดความพึงพอใจ
ในงานของบุคลากร เช่น เม่ือบุคคลทาํอะไรสาํเร็จก็ควรจะไดรั้บการยกยอ่งและประกาศเกียรติคุณ
สรรเสริญบา้ง ซ่ึงผูบ้งัคบับญัชาเองควรมีกระบวนการท่ีจะสนบัสนุนแก่บุคคลท่ีไดแ้สดงความสามารถ
ในงานและสามารถประกอบกิจการการงานขององคก์รให้สําเร็จลงไดด้ว้ยดี (อา้งถึงใน อุดมพร  ใจเก้ือ 
2554, น.41) 
 Mottaz ไดท้าํการศึกษาวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในงานและ
ความผกูพนัต่อองคก์ร โดยในตวัแปรอิสระนั้นมีการสนบัสนุนและช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชาเป็น
ตวัแปรอิสระของทั้งความพึงพอใจในงานและความผกูพนัต่อองคก์ร จากการศึกษาเองไดแ้สดงให้เห็น
ถึงความสัมพนัธ์ในทางบวกระหวา่งการสนบัสนุนและช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชากบัความพึงพอใจ
ในงานและความผกูพนัต่อองคก์ร (อา้งถึงใน ยวุนิตย ์ วสุพลเศรษฐ์ 2547, น.40) 
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 อุสา  เมืองโต (2550)  ใหนิ้ยามของความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาวา่  หมายถึง ความ 
สามารถของผูบ้ริหารของหน่วยงานในการใชค้วามรู้ความสามารถในการทาํงานร่วมกบัพนกังาน
เพื่อใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจท่ีจะทาํใหก้ารปฏิบติังานบงัเกิดผลตามวตัถุประสงคข์ององคก์รไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิภาพ 
 กล่าวโดยสรุป ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาน่าจะมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบั
ความผกูพนัต่อองคก์ร เพราะวา่ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและบุคลากรจะช่วยลดปัญหา
ท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติังาน เช่น ขอ้ขดัแยง้ การส่ือสาร การถ่ายทอดนโยบายสู่การปฏิบติั เปิดโอกาส
ในการมีส่วนร่วมในการกาํหนดวธีิการปฏิบติังานและการกาํหนดเป้าหมายในการทาํงานร่วมกนั ช่วย
ใหค้าํแนะนาํแกไ้ขปรับปรุงในเร่ืองต่างๆ มีความเป็นกนัเองกบับุคลากรเหล่าน้ีจะเป็นการส่งเสริมให้
การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากข้ึน ส่งผลใหบุ้คลากรมีความรักและความผกูพนัต่อองคก์ร 
 6.  รูปแบบการบริหารงาน 
 Porter and Steers (1974)  ไดก้ล่าวถึงใน 2 ลกัษณะ คือ 
 1.  การกระจายอาํนาจในงาน  มีความสัมพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของ 
บุคลากร ยิ่งมีกระบวนการกระจายอาํนาจสูงบุคลากรในองคก์รก็จะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ในระดบัท่ีสูงดว้ย 
 2.  ความเป็นเจา้ของกิจการ องคก์รใดสามารถเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดมี้ความรู้สึก
ร่วมในการเป็นเจา้ขององคก์ร บุคลากรจะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัท่ีสูง 
 อุดมพร  ใจเก้ือ (2554)  ให้ความหมายเก่ียวกบัรูปแบบการบริหารงานวา่ หมายถึง 
การท่ีผูบ้ริหารขององคก์รเห็นความสาํคญัของบุคลากรและมีการแจง้ให้บุคลากรทราบถึงนโยบาย  
วสิัยทศัน์ และภารกิจขององคก์ร  อนัจะเอ้ือใหบุ้คลากรไดป้ฏิบติังานบรรลุไดต้ามแผนและเป้าหมาย
ขององคก์ร พร้อมทั้งช้ีแจงขอบเขตอาํนาจหนา้ท่ีความรับผิดชอบของบุคลากรอยา่งชดัเจน 
 นอกจากนั้นรูปแบบการบริหารงานยงัแสดงถึงลกัษณะที่ผูบ้ริหารขององคก์รเห็น
ความสาํคญัของบุคลากร และมีการแจง้บุคลากรใหท้ราบถึงนโยบาย วสิัยทศัน์ และภารกิจขององคก์ร 
อนัจะเอ้ือใหบุ้คลากรไดป้ฏิบติังานบรรลุไดต้ามแผนและเป้าหมายขององคก์ร พร้อมทั้งช้ีแจงขอบเขต
อาํนาจหนา้ท่ีความรับผดิชอบของบุคลากรอยา่งชดัเจน 
 กล่าวโดยสรุป รูปแบบการบริหารงานน่าจะมีผลในทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร
เพราะหากบุคลากรมีความรู้ ความเขา้ใจและรับรู้ถึงรูปแบบการบริหารงานโดยองคก์รมีการกาํหนด
อาํนาจหนา้ท่ีความรับผิดชอบของบุคลากรอยา่งชดัเจนโปร่งใสและเป็นธรรม และเห็นความสําคญั
ของบุคลากรอยา่งเท่าเทียมและเสมอภาคแลว้ จะทาํใหก้ารปฏิบติังานบรรลุเป้าหมายดว้ยดี มีความรัก 
มีความผกูพนั มีความจงรักภกัดีและทุ่มเทการทาํงานเพื่อองคก์ร 
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 จากแนวความคิดของนกัวิชาการและผูท้าํการศึกษาวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อ
องคก์รดงักล่าวขา้งตน้ ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัสนใจท่ีจะนาํปัจจยัท่ีน่าจะมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รในการศึกษาในคร้ังน้ี คือ ลกัษณะงานและการบริหารงาน ประกอบดว้ย ลกัษณะ
ของงาน ความกา้วหนา้ในงาน ความมัน่คงในงาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา และรูปแบบการบริหารงาน 

  
3. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
 
  3.1  ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร 
     Kanter (1968)  ใหนิ้ยามความผกูพนัต่อองคก์รวา่  หมายถึง ลกัษณะความสัมพนัธ์
ของบุคคลต่อสังคมท่ีบุคคลนั้นเป็นสมาชิกอยู ่โดยบุคคลนั้นมีความเต็มใจที่จะปฏิบติัเพื่อธาํรงไว้
ซ่ึงสถานภาพการเป็นสมาชิกของสังคมนั้นดว้ยความเตม็ใจ เป็นลกัษณะความสัมพนัธ์เชิงแลกเปล่ียน
ระหวา่งบุคคลและสังคม 
    Buchanan (1974)  ใหนิ้ยามความหมายของความผกูพนัต่อองคก์รไวว้า่ เป็นความ 
รู้สึกเป็นพวกเดียวกนั ความผกูพนัท่ีมีเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รและการปฏิบติังานตามบทบาท
ของตนเอง เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
    Porter and Steers (1974)  ให้ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์รวา่ ความผกูพนั
ต่อองคก์รเป็นความสัมพนัธ์ท่ีแสดงออกถึงความเช่ือมโยงทั้งหมด ระหวา่งบุคลากรและองคก์ร รวมไป
ถึงองคป์ระกอบของความพึงพอใจในงานของแต่ละบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งในการปฏิบติังานใหก้บัองคก์ร 
    Marsh and Manari (1977)  ให้ความหมายวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นความตั้งใจ
ของบุคลากรท่ีจะใชค้วามพยายามและทุ่มเทอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์ร มีความรู้สึกอยากท่ีจะ
อยูก่บัองคก์รตลอดไป และมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ตลอดจนการยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์ร 
    Meyer Allen and Smith (1993)  กล่าววา่ บุคลากรท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รจะมี
ลกัษณะเป็นบุคคลท่ีอยูก่บัองคก์รไม่วา่จะเป็นอยา่งไร มาทาํงานสมํ่าเสมอ ทุ่มเทในการทาํงาน ปกป้อง
ทรัพยสิ์นขององคก์ร และมีเป้าหมายร่วมกบัองคก์ร 
    Reichers (อา้งถึงใน สิริรัตน์  พงษส์งวน 2550, น.22)  รวบรวมความหมายของ
ความผกูพนัต่อองคก์รแลว้จ าแนกออกเป็น 3 ส่วน ไดแ้ก่ 
    1.  เป็นนิยามท่ีตั้งอยูบ่นฐานของการลงทุนหรือรางวลัท่ีบุคลากรไดรั้บจากองคก์ร  
โดยกล่าววา่ บุคคลไดล้งทุนในการปฏิบติังานให้แก่องคก์รโดยหวงัวา่องคก์รจะให้รางวลัหรือการ 
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สนบัสนุนในส่ิงท่ีตนตอ้งการหรือส่ิงท่ีจ  าเป็น เช่น การใหเ้งินบ านาญ การใหค้วามช่วยเหลือส่งเสริม
เร่ืองต่างๆ การใหต้ าแหน่งหนา้ท่ีการงาน หรือการใหสิ้ทธิพิเศษต่างๆ ซ่ึงบุคลากรจะรับรู้วา่ส่ิงเหล่าน้ี
จะยิง่ทวคี่าข้ึนเร่ือยๆ หากวา่พวกเขาปฏิบติังานอยูใ่นองคก์รเป็นเวลานาน 
    2.  เป็นนิยามท่ีตั้งอยูบ่นฐานของความเช่ือของบุคลากรเก่ียวกบัเร่ืองความผกูพนั 
ขององคก์รโดยการมองวา่ความผกูพนัสามารถท่ีจะพฒันาข้ึนได ้หากบุคลากรมีความประพฤติที่ดี
ต่อองคก์ร 
    3.  ความผูกพนัถูกนิยามว่าเป็นการอุทิศตนของพนักงานให้กบัเป้าหมาย และ 
ค่านิยามขององคก์ร รวมถึงการท่ีบุคลากรไดร่้วมแบ่งปันเป้าหมายและค่านิยมกบัองคก์รดว้ย และ
ปฏิบติังานเพื่อมุ่งหวงัความส าเร็จของงาน 
    Sheldon (1971)  ให้ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์รวา่ ความรู้สึกเชิงบวก
ต่อองคก์รเป็นแรงผลกัดนัในการปฏิบติังานเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายขององคก์รที่บุคคลนั้นเป็น
สมาชิกอยู ่
     Streer (1997)  and Mowday, Steers and Porter (1982)  กล่าวถึงความผกูพนัต่อ
องคก์ร  หมายถึง ลกัษณะรูปแบบความสัมพนัธ์ของบุคคลต่อองคก์ร ในลกัษณะดงัต่อไปน้ี 

  1.  มีความเช่ือและทศันคติเชิงบวกต่อเป้าหมายขององค์กร มีความยินดีท่ีจะ
ปฏิบติังานเพื่อให้เป้าหมายขององคก์รบรรลุ   

  2.  มีความเต็มใจต่อการปฏิบติังานและเสียสละอุทิศตน โดยใช้ศกัยภาพของตน
ท่ีมีอยูอ่ยา่งเตม็ความสามารถเพื่อใหอ้งคก์รบรรลุตามเป้าหมายท่ีวางไว ้

  3.  มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ในการท่ีธ ารงไวซ่ึ้งสถานภาพในการเป็นสมาชิก
ขององคก์ร 

  ปาริชาติ  บวัเป็ง (2554)  ใหค้  านิยามความผกูพนัต่อองคก์รวา่ หมายถึง ทศันคติหรือ
ความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์ร เช่น มีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ยอมรับเป้าหมาย ค่านิยม และ
วฒันธรรมขององค์กร มีความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองค์กร และมีความยินดีท่ีจะใช้ความรู้
ความสามารถท่ีตนเองมีอยูอ่ยา่งเตม็ท่ีและเตม็ใจท่ีจะเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร 

  คนิษฐา  พนัธ์ุมวานิช (2551)  ใหค้  านิยามความผกูพนัต่อองคก์รวา่ หมายถึง ความ 
รู้สึกท่ีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร โดยเนน้พฤติกรรมท่ีแสดงออกมาสมาชิกขององคก์รในรูป
ของความสม ่าเสมอของพฤติกรรมท่ีต่อเน่ืองหรือคงเส้นคงวาในการท างาน โดยไม่คิดโยกยา้ยเปล่ียน
ท่ีท างาน ซ่ึงแสดงออกในลกัษณะของความตั้งใจและทุ่มเทการท างานเพื่อความส าเร็จขององคก์ร 
ความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายค่านิยมขององคก์ร ความเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ความจงรักภกัดี
ต่อองคก์ร และความปรารถนาท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์ร 
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  ตรีชฎา  บุญมาก (2553)  ใหค้  านิยามความผกูพนัต่อองคก์รวา่ หมายถึง ความรู้สึก
หรือพฤติกรรมของบุคลากรท่ีแสดงออกมาในรูปแบบของความเช่ือมัน่อย่างแรงกลา้และยอมรับ
ในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อองคก์ร และ
ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ร 

  นรุตม์  พรประสิทธ์ิ (2554)  ได้นิยามความผูกพนัในงาน (work engagement)  
หมายถึง สภาวะทางจิตทางบวกท่ีมีต่องาน เป็นอารมณ์ ความรู้สึก และความคิด ท่ีมีความคงทน
ไม่เปล่ียนแปลง โดยไม่ได้เกิดข้ึนเฉพาะเจาะจงต่อวตัถุ สถานการณ์ ตวับุคคล หรือพฤติกรรม 
ซ่ึงประกอบดว้ย 3 ดา้น คือ  

  1.  ความกระฉับกระเฉง (Vigor)  หมายถึง การที่บุคคลมีพลงัในการท างานและ 
สภาพจิตใจท่ีสามารถปรับกลบัสู่สภาวะปกติไดอ้ย่างรวดเร็ว (Mental resilience) ในขณะท างาน
มีความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามในการท างาน และไม่ยอ่ทอ้เม่ือพบกบัความยากล าบาก 

  2.  ความทุ่มเท (Dedication)  หมายถึง การท่ีบุคคลรู้สึกวา่งานมีความเก่ียวขอ้งกบั 
ตนเอง และรู้สึกวา่งานมีความส าคญั มีความกระตือรือร้นในการท างาน มีแรงบนัดาลใจในการท างาน 
รู้สึกภูมิใจกบังานท่ีท า และรู้สึกวา่งานมีความทา้ทาย 

  3.  ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงกบังาน (Absorption)  หมายถึง การท่ีบุคคลมีสมาธิใจ
จดจ่อกบัการท างานอยา่งมีความสุขท าใหรู้้สึกวา่เวลาผา่นไปอยา่งรวดเร็ว และยากท่ีจะแยกบุคคลนั้น
ออกจากงาน 

  Meyer Allen and Smith (1993, pp.539)  ไดพ้ฒันารูปแบบ สามองคป์ระกอบท่ีมี
ผลต่อความผกูพนัขององคก์ร (Three Component Model of Commitment)  โดยไดใ้ห้ค  าอธิบายวา่
ความผกูพนัต่อองคก์รนั้นมีลกัษณะของกระบวนการทางจิตวทิยา ดงัน้ี 

  1.  ความผกูพนัดา้นความรู้สึก (affective commitment)   
  หมายถึง ความผกูพนัท่ีเกิดข้ึนจากความรู้สึก เป็นความผกูพนัและเป็นอนัหน่ึง

อนัเดียวกนักบัองคก์ร รู้สึกร่วมกบัการบรรลุเป้าหมายขององคก์รและมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้
ท่ีจะด ารงสถานภาพของสมาชิกในองคก์ร โดยความผกูพนัในรูปแบบน้ีจะเป็นความผกูพนัเพราะ 
“ความตอ้งการ” ของแต่ละบุคคล ความผกูพนัในลกัษณะน้ีจะเป็นความสัมพนัธ์เชิงลบต่อความรู้สึก
อยากออกจากองคก์ร และเป็นความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อประสิทธิภาพการท างาน พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกในองคก์ร และสุขภาพความเป็นอยูข่องบุคลากร ความผกูพนัดา้นน้ีจะประกอบดว้ย 

  1.1  การรับรู้เก่ียวกบัคุณลกัษณะของงาน  ซ่ึงประกอบดว้ยความหลากหลายของ 
ทกัษะการท างาน การไดรั้บผิดชอบงานทั้งหมด ความส าคญัของงาน ความเป็นอิสระของงาน และ
ขอ้มูลยอ้นกลบั 
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  1.2  การพึ่งพาองคก์ร  เป็นความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีต่อผลประโยชน์ท่ีจะตน
ไดรั้บจากองคก์ร 

  1.3  การมีส่วนร่วมในการจดัการ  เป็นความรู้สึกของบุคลากรวา่พวกเขามีอิทธิพล
เพียงใดต่อการตดัสินใจเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในองคก์ร 

  2.  ความผกูพนัต่อเน่ือง (continuance commitment )  
 หมายถึง ความผกูพนัท่ีเกิดข้ึนจากการคิดค านวณของบุคคลวา่การสถานภาพของ

การไม่เป็นสมาชิกในองคก์รจะเป็นมูลค่าการสูญเสียต่อตนเองอยา่งไร โดยมีพื้นฐานอยูบ่นตน้ทุนของ
องคก์รต่อบุคลากรทั้งตน้ทุนทางเศรษฐศาสตร์ เช่น ค่าตอบแทน เงินบ านาญ และตน้ทุนทางสังคม 
เช่น ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์ร ทางเลือกของบุคคลและผลตอบแทนท่ีบุคคลจะไดรั้บจาก
องคก์ร แสดงออกมาในรูปของพฤติกรรมต่อเน่ืองในการท างานของบุคคลวา่จะท างานนั้นกบัองคก์ร
ต่อไปหรือเลือกท่ีจะโยกยา้ยงาน ความผกูพนัในลกัษณะน้ีจะเป็นความสัมพนัธ์เชิงลบต่อความรู้สึก
อยากออกจากองคก์ร แต่เป็นความสัมพนัธ์เชิงลบหรือเป็นกลางต่อประสิทธิภาพการท างาน พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกในองคก์ร และสุขภาพความเป็นอยูข่องบุคลากร 

 ทฤษฎีท่ีเป็นพื้นฐานของแนวคิดน้ีคือ ทฤษฎี Side-bet ของ Howard Becker ในปี 
1960 (อา้งถึงใน สิริรัตน์  พงษส์งวน 2550, น.25)  ซ่ึงพฒันามาจากแนวคิดเชิงแลกเปล่ียนหรือท่ีเรียกวา่ 
Reward-cost Notation ท่ีอธิบายถึงเหตุผลท่ีบุคคลเกิดความผกูพนัต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึงวา่เป็นเพราะบุคคล
นั้นไดล้งทุนต่อส่ิงนั้นๆ ไว ้เพราะฉะนั้นถา้บุคคลนั้นไม่มีความผกูพนัต่อส่ิงนั้นต่อไป ก็จะท าให้เกิด
การสูญเสียมากกวา่ ความผกูพนัจึงเป็นส่ิงท่ีตอ้งท าโดยไม่มีทางเลือก ระดบัความส าคญัของการลงทุน
ในบางประการจะผนัแปรตามระยะเวลา  กล่าวคือคุณภาพของส่ิงท่ีลงทุนไปจะมีมูลค่าสูงข้ึนตามระยะ 
เวลาท่ีบุคคลไดเ้สียไปในเร่ืองนั้นๆ เช่น ตวัแปรอายุการท างานในองคก์ร บุคคลท่ีท างานในองคก์ร
มานานเท่าใดก็จะเกิดการสะสมทรัพยากรท่ีจะไดรั้บจากระบบการจา้งงานมากข้ึนเท่านั้น ทั้งในรูปแบบ
ของเงินเดือน สวสัดิการ อ านาจหนา้ท่ี หรือส่ิงใดท่ีไดอุ้ทิศไปในรูปของก าลงักายและก าลงัใจ ดงันั้น
บุคลากรท่ีอยู่กบัองค์กรมานานยอ่มตดัสินใจท่ีจะลาออกจากองค์กรไดล้ าบากกว่าผูท่ี้ยงัท างานมา
ไม่นาน เพราะเขาจะพิจารณาวา่หากออกจากองคก์รก็เท่ากบัวา่การลงทุนที่ตนไดส้ะสมไวย้อ่มจะ
สูญเปล่าตามไปดว้ย ซ่ึงอาจไม่คุม้กบัผลประโยชน์ท่ีตนยงัมีโอกาสไดรั้บจากหน่วยงานในภายภาคหนา้ 

  3.  ความผกูพนัท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสังคม (normative commitment)  
   หมายถึงความผกูพนัส่วนบุคคลจากความรู้สึกเป็น “ภาระผกูพนั” โดยมาจาก
หลกัการพื้นฐานท่ีวา่ในแต่ละองคก์รจะมีตน้ทุนท่ีองคก์รลงทุนทางดา้นทรัพยากรให้กบับุคคลภายใน
องคก์ร เช่น ตน้ทุนการพฒันาบุคลากร เป็นความผกูพนัท่ีเกิดข้ึนเพื่อตอบแทนในส่ิงท่ีบุคคลไดรั้บจาก
องคก์ร แสดงออกมาในรูปของความจงรักภกัดีของบุคคลต่อองคก์ร ความผกูพนัในลกัษณะน้ีจะเป็น 
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ความสัมพนัธ์เชิงลบต่อความรู้สึกอยากออกจากองคก์ร และเป็นความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อประสิทธิภาพ
การท างาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกในองคก์ร และสุขภาพความเป็นอยูข่องบุคลากร 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.3  แบบแสดงความสัมพนัธ์ความผกูพนัต่อองคก์รแต่ละดา้น 
ท่ีมา: Meyer Allen and Smith (1993) 
 
   Jeremy R. Farris (2012)  ไดท้าํการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจ
ในงาน (job satisfaction) และความผูกพนัต่อองค์กรตามแนวคิดของเมเยอร์และอลัเลนสามดา้น
อนัไดแ้ก่ ดา้นความรู้สึก ดา้นความต่อเน่ือง และดา้นบรรทดัฐานทางสังคม แสดงถึงความสัมพนัธ์
ระหวา่งความพึงพอใจในงานและความผกูพนัต่อองคก์ร โดยสามารถพยากรณ์ไดท่ี้ค่าทาํนายร้อยละ 
79.49 
   Eskandaricharati (2013)  ได้ศึกษารูปแบบความผูกพนัขององค์กรสาม 
องคป์ระกอบ ของเมเยอร์และอลัเลนโดยเปรียบเทียบกบัรูปแบบต่างๆ จุดมุ่งหมายคือการใชรู้ปแบบ
ความผกูพนัขององคก์รในการก่อใหเ้กิดพฤติกรรมการยอมรับในองคก์ร ลดอตัราการออกจากองคก์ร 
และเพิ่มประสิทธิผลการทาํงานขององคก์ร ซ่ึงจากการศึกษาไดแ้สดงให้เห็นวา่รูปแบบความผกูพนั
ขององคก์รสามองคป์ระกอบของเมเยอร์และอลัเลนนั้นมีประสิทธิภาพท่ีดีดา้นการเพิ่มความผกูพนั
ต่อองคก์รในทางปฏิบติั นอกจากน้ีในการศึกษาน้ียงัแสดงให้เห็นวา่ผูบ้ริหารที่ประสบความสําเร็จ

ความผกูพนัดา้นความรู้สึก 

ความผกูพนัต่อเน่ือง 

ความผกูพนัท่ีเกิดจาก
มาตรฐานทางสังคม 

ความรู้สึกอยากออกจาก
องคก์ร   

ประสิทธิภาพการทาํงาน 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ในองคก์ร 

สุขภาพความเป็นอยูข่อง
บุคลากร 

- 

+ + 
- 

- - 

- + 
+ 
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จะเพิ่มความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรในดา้นความผกูพนัต่อเน่ืองและดา้นความผกูพนัท่ีเกิดจาก
มาตรฐานทางสังคม 
   นวสันนัท์  วงศ์ประสิทธ์ิ (2557)  ไดศึ้กษาแนวทางการสร้างความผูกพนัต่อ
องคก์รตามมุมมองของผูอ้าํนวยการโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย ไดใ้ห้มุมมองการสร้างความ
ผกูพนัในองคก์รไว ้ประกอบดว้ย 4 มิติ ดงัน้ีคือ  
   1.  มิติดา้นกายภาพ (Physiological dimension)  หมายถึง แนวทางการสร้างความ 
ผกูพนัต่อองคก์รท่ีมองเห็นจบัตอ้งได ้ซ่ึงมิติดา้นน้ีแบ่งเป็น 2 ส่วนคือ   
  1.1  มิติดา้นกายภาพท่ีเป็นส่วนของ องคก์รจดัหาโดยส่วนรวม เช่น อาคาร 
สถานท่ีทาํงาน อุปกรณ์ เคร่ืองมือ ปลอดภยั เส้ือผา้ ชุดทาํงานงาน สวยงาม น่าสวมใส่ เป็นตน้   
  1.2  มิติดา้นกายภาพท่ีเป็นเฉพาะตวั พนกังาน เช่น การบริหารค่าตอบแทน 
ท่ีเหมาะสมกบัตาํแหน่งงาน จดัหาสวสัดิการตรงกบัความตอ้งการของแต่ละคน ให้โอกาสเติบโต
ในตาํแหน่งงานตามความสามารถและยติุธรรม เป็นตน้ 
   2.  มิติดา้นการพฒันาความรู้และคุณค่าพนกังาน (Employees and their value  
development dimension)  เป็นแนวทาง การสร้างความผกูพนัต่อองคก์รท่ีทั้งจบัตอ้งไม่ได ้เป็นการ
สร้างความรู้สึกใหพ้นกังาน เช่ือมัน่ในตวัผูน้าํในการเขา้ใจความตอ้งการ และเห็นคุณค่าของพนกังาน
ทุกระดบั มีแนวทางการพฒันาพนกังานใหมี้ความพร้อมและความสามารถในการทาํงานท่ีเหมาะสม 
เพื่อใหพ้นกังานเกิดความมัน่ใจในการทาํงาน  เม่ือทาํงานมีประสิทธิภาพจะทาํให้เกิดความรักในงาน
และจะมีภาคภูมิใจในคุณค่าตนเอง พร้อมที่จะถ่ายทอดความรู้ต่อหรือเป็นตน้แบบที่ดีให้พนกังาน
รุ่นต่อไป 
   3.  มิติดา้นทศันคติเชิงบวกต่อองคก์ร (Positive attitudes in the organization  
dimension)  เป็นแนวทางการสร้างความผกูพนัต่อองคก์รท่ีจบัตอ้งไม่ได ้เป็นการสร้างความรู้สึกให้
พนกังานมีทศันคติเชิงบวกต่อองคก์ร ทาํใหพ้นกังานรู้สึกเป็นตวัแทนองคก์รไดอ้ยา่งภาคภูมิใจ กิจกรรม 
ในมิติน้ีองคก์รควรร่วมเป็นส่วนหน่ึงของสังคม และช่วยเหลือชุมชนอยา่งเต็มท่ีและจริงใจ ไม่หวงั
ผลตอบแทน เช่น กิจกรรมการช่วยเหลือดา้นรักษาและ จ่ายยาฟรี ในภาวะนํ้าท่วม กิจกรรมรณรงค์
ป้องกนัโรคในชุมชน เป็นตน้ 
   4.  มิติด้านมุ่งเน้นผลการปฏิบติังานบรรลุเป้าหมาย (Focus performance 
dimension)  เป็นแนวทางการสร้างความผกูพนัต่อองคก์รท่ีผสมผสานทั้งมิติท่ีส่ิงท่ีจบัตอ้งไดแ้ละไม่ได ้
ใหเ้ป็นผลการปฏิบติังานขององคก์รท่ีบรรลุเป้าหมาย ซ่ึงมกัเป็น ผลกาํไรเน่ืองจากเป็นธุรกิจเอกชน 
จะเป็นการเช่ือมโยง การสร้างความผกูพนัของพนกังานกบักลยุทธ์องคก์ร มุ่งเนน้การสร้างความรู้สึก
ใหพ้นกังานมีส่วนร่วม ในการมุ่งมัน่การทาํงานอยา่งถูกตอ้ง เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายองคก์รเป็นหลกั 
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 3.2  ความส าคัญของความผูกพนัต่อองค์กร 
   มีนกัวชิาการหลายท่าน ไดก้ล่าวถึงความสาํคญัของความผกูพนัต่อองคก์รไวอ้ยา่ง
มาก 
   Buchanan (1974)  มีความเห็นวา่ ความผกูพนัเป้นทศันคติท่ีสําคญัอยา่งยิ่งสําหรับ
องคก์รไม่วา่จะเป็นองคก์รแบบใด เพราะความผกูพนัเป็นตวัเช่ือมระหวา่งความรู้สึกนึกคิดของมนุษย์
กบัจุดมุ่งหมายขององคก์ร ซ่ึงการเช่ือมโยงน้ีสามารถแสดงออกไดท้างพฤติกรรมและความรู้สึก โดยท่ี
ทาํใหผู้ป้ฏิบติังานมีความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์รและเป็นผูมี้ส่วนร่วมในการเสริมสร้างความแข็งแกร่ง
ท่ีดีต่อองคก์ร รวมทั้งลดการควบคุมหรือส่ิงท่ีจะมากระทบจากภายนอกอีกดว้ย ดงันั้นโดยสรุปแลว้
ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นเง่ือนไขสาํหรับองคก์รทางสังคมท่ีประสบผลสําเร็จ นอกจากน้ีเขายงักล่าว
เพิ่มเติมวา่ความผกูพนัของผูจ้ดัการต่อองคก์รมีส่วนสาํคญัต่อความอยูร่อดและความมีประสิทธิภาพ
ต่อองคก์ร เพราะผูบ้ริหารท่ีมีอยูต่รงระดบัน้ีจะตอ้งมีความรับผดิชอบในการรักษาองคก์รให้คงอยูร่อด 
ดงันั้นจึงจาํเป็นต่อการบริหารและดาํเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพ นอกจากน้ียงัมีความเก่ียวขอ้งกบัความ 
รู้สึกรับผดิชอบและการอุทิศตนเพื่อเก้ือกลูใหอ้งคก์รอยูใ่นสภาพท่ีสามารถปฏิบติังานได ้
   Baron (1986)  สรุปว่าระดบัความผูกพนัต่อองค์กรไดรั้บอิทธิผลจากลกัษณะ
หลายประการของงาน โดยแสดงออกในลกัษณะความรู้สึกพึงพอใจโดยรวม และมีผลกระทบต่อ
พฤติกรรมของพนกังาน ดงัน้ี 
   1.  ความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูง ทาํใหอ้ตัราการขาดงานของบุคลากรลดลง 
   2.  ความผูกพนัต่อองค์กรในระดบัสูง มีความสัมพน์ักบัความพยายามในการ
ปฏิบติังานและผลการปฏิบติังาน  กล่าวคือ ความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูงทาํใหบุ้คลากรมีความ
พยายามท่ีจะปฏิบติังานเพื่อผลประโยชน์ขององคก์ร และส่งผลใหมี้การปฏิบติังานในระดบัสูงดว้ย 
   3.  ความพึงพอใจในงานในระดบัสูง  เป็นผลมาจากความผกูพนัต่อองคก์ร 
   จารุณี  วงคค์าํแน่น (อา้งถึงใน สิริรัตน์  พงษส์งวน 2550, น.32)  กล่าววา่ ความผกูพนั
ต่อองคก์รมีความสาํคญัยิง่ในประเด็นดงัต่อไปน้ี  
   1.  ความผกูพนัต่อองคก์รสามารถใชท้าํนายอตัราการเขา้และอตัราการออกจากงาน
ไดดี้กวา่ความพึงพอใจในงาน 
   2.  ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นแรงผลกัดนัให้ผูป้ฏิบติังานในองค์กรสามารถ
ปฏิบติังานไดดี้ยิง่ข้ึน  เน่ืองจากเกิดความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์รร่วมกนั 
   3.  ความผกูพนัต่อองคก์รจะเป็นตวัเช่ือมประสานระหวา่งความตอ้งการของบุคคล
ในองคก์รกบัเป้าหมายขององคก์ร เพื่อให้องคก์รสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้
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   4.  ความผกูพนัต่อองคก์รมีส่วนเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ขององคก์รช่วยลดปัจจยัควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเป็นผลมาจากการท่ีสมาชิกในองคก์รมีความรักและ
ความผกูพนัต่อองคก์รของตน 
   Sawitri, Suswati and Huda (2016) ไดท้าํการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความ
ผกูพนัต่อองคก์ร ความพึงพอใจในงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร โดยจากการศึกษา
ได้แสดงให้เห็นว่า ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลในทางบวกทั้งต่อความผูกพนัต่อองค์กรและ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ขณะเดียวกนัทั้งความผกูพนัต่อองคก์ร และความพึงพอใจ
ในงานมีผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงานขององคก์รผา่นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
   Chaturvedi (2013)  ไดท้าํการศึกษาผลกระทบจากความผกูพนัต่อองคก์รต่อความ
พึงพอใจในงานและความเครียดในงาน ซ่ึงผลจากการศึกษาน้ีไดแ้สดงให้เห็นถึงผลกระทบอยา่งมี
นยัสาํคญัของความผกูพนัต่อองคก์รต่อความพึงพอใจในงานและความเครียดในงาน โดยความผกูพนั
ต่อองคก์รมีผลกระทบในเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงานและมีผลกระทบในเชิงลบต่อความเครียด
ในงานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 
   สุธิดา  เลิศอุไรวงศ ์และ เอกอนงค ์ ตั้งฤกษว์ราสกุล (2557)  ไดท้าํการศึกษาความ 
สัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัต่อองคก์ร ภาวะผูน้าํและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รของ
พนกังานรัฐวิสาหกิจ สาขาพลงังาน พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รภาพรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร เม่ือจาํแนกรายดา้นตามแนวคิดของเมเยอร์และอลัเลน 
จะพบวา่ดา้นความรู้สึกและดา้นบรรทดัฐานทางสังคมมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
   สิริรัตน์  พงษส์งวน (2550)  ศึกษาความสัมพนัธ์ระวา่งคุณลกัษณะของงาน ความ
ผกูพนัต่อองคก์ร ความเช่ือในปัจจยัควบคุม และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร ในกลุ่ม
โรงพยาบาลเอกชนจาํนวน 7 แห่งของจงัหวดัเชียงใหม่ พบวา่คุณลกัษณะของงานมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ความเช่ือในปัจจยัควบคุมภายใน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององคก์ร และยงัพบวา่ความผกูพนัต่อองคก์รยงัมีความสาํคญัในทางบวกต่อระดบัความผกูพนั
ต่อองคก์ร   
 ดงันั้นจึงอาจสรุปไดว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์รมีผลดีต่อองคก์รทั้งในแง่ของประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลในการปฏิบติังานขององคก์ร เน่ืองจากบุคลากรท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูง
จะมีความทุ่มเทใหก้บัการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี ดว้ยหวงัวา่จะเกิดผลดีต่อผลการปฏิบติังานขององคก์ร
อนัเป็นท่ีรักของตน  อีกทั้งยงัเน่ืองมาจากความรู้สึกวา่ตนเป็นเสมือนส่วนหน่ึงขององคก์ร ซ่ึงจะทาํให้
บุคลากรเกิดความมุ่งหวงัใหอ้งคก์รของตนมีความเจริญกา้วหนา้ ในขณะท่ีตนเองก็เกิดความปรารถนา
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วา่จะอยูก่บัองคก์รนั้นต่อไป ฉะนั้นเพื่อความอยูร่อดในหนา้ท่ีการงานของทั้งตนเองและความอยูร่อด
ขององคก์รท่ีตนจงรักภกัดี บุคลากรจึงมีความพยายามท่ีจะปฏิบติังานของตนให้ออกมาดีท่ีสุดเช่นกนั 

 
4. เอกสารและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
  ในการศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี ผูท้าํการศึกษาไดท้าํการทบทวนเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง
ดงัน้ี 

จิราภรณ์  นอ้ยนคร (2551)  ไดท้  าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการท างาน
กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ในเขตนิคมอุตสาหกรรมโรจนะ จงัหวดัพระนครศรี 
อยุทธยา โดยไดแ้บ่งประเด็น คุณภาพชีวิตออกเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่ ลกัษณะงานที่ปฏิบตัิ เงินเดือน
ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชาและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มในการท างาน  จากการศึกษาพบวา่ ระดบัคุณภาพ
ชีวติของพนกังานอยูใ่นระดบัดีมาก ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก การวิเคราะห์ความ 
สัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์รพบวา่ คุณภาพชีวิตในการท างาน 
มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รทุกดา้น โดยดา้นความเช่ือมนัอยา่งแรงกลา้ในการยอมรับ
เป้าหมายและความตอ้งการขององคก์รมีความสัมพนัธ์ระดบัสูงกบัคุณภาพชีวิตในการท างานดา้น
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อท าประโยชน์ให้กบัองคก์ร
มีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลางกบัคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน และ
ดา้นความเต็มใจท่ีจะด ารงไวซ่ึ้งสมาชิกขององคก์รมีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลางกบัคุณภาพชีวิต
ในการท างานดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
  สัมฤทธ์ิ  ผิวบวัคาํ (2546)  ได้ทาํการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัองค์กรของ
ขา้ราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัส านกังานการประถมศึกษาจงัหวดัสุพรรณบุรี โดยปัจจยั
ท่ีศึกษามี 3 ปัจจยั ไดแ้ก่  
  ลกัษณะส่วนบุคคล ประกอบดว้ยเพศ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาปฏิบติังาน สถานภาพ
การสมรส และตาํแหน่งปัจจุบนั   
  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ประกอบดว้ยความมีอิสระในการทาํงาน ความประจกัษใ์นงาน  
การรับทราบผลยอ้นกลบัในงาน งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น และโอกาสของความกา้วหนา้
ในการทาํงาน   
  ประสบการณ์ในการทาํงาน ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร ความรู้สึก
วา่ตนมีความสาํคญัต่อองคก์ร ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพิงได ้



 35 

  จากผลการศึกษาจะพบวา่ ระดบัความผกูพนัองคก์รของขา้ราชการครูอยูใ่นระดบัมาก   
ในดา้นลกัษณะส่วนบุคคล เป็นปัจจยัท่ีไม่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ส่วนปัจจยัลกัษณะงาน
ท่ีปฏิบติั ไดแ้ก่ ความมีอิสระในการทาํงาน ความประจกัษใ์นงาน การรับทราบผลยอ้นกลบัในงาน  
งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น โอกาสของความกา้วหนา้ในการทาํงาน มีความสัมพนัธ์ต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รในระดบัปานกลาง    
  ประสบการณ์ในการทาํงาน มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์กรในระดบัมาก  
โดยแบ่งเป็น ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร ความรู้สึกวา่ตนมีความสําคญัต่อ
องคก์ร มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัปานกลาง  แต่ในดา้นความรู้สึกวา่องคก์ร
เป็นท่ีพึ่งพิงไดมี้ความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัมาก 
  รัฐการ  ปรางมาศ (2549)  ศึกษาปัจจยัท่ีมีท่ีทาํให้เจา้หนา้ท่ีเกิดความผกูพนักบัองคก์ร
ของโรงพยาบาลจุน อาํเภอจุน จงัหวดัพะเยา โดยปัจจยัท่ีทาํใหเ้กิดความผกูพนักบัองคก์รในการศึกษาน้ี
ประกอบดว้ย ลกัษณะส่วนบุคคล คุณภาพชีวิตการทาํงาน (ประกอบดว้ยสภาวะการทาํงานของพนกังาน 
การยอมรับและความมัน่คงขององคก์ร ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงาน และการตอบแทน) วฒันธรรมองคก์ร 
และภาวะความเป็นผูน้าํของผูบ้ริหาร   
  ผลจากการศึกษาพบวา่ เจา้หนา้ท่ีของโรงพยาบาลจุนมีคุณภาพชีวิตการทาํงาน  วฒันธรรม 
องคก์ร และภาวะความเป็นผูน้าํของผูบ้ริหาร ทั้งสามปัจจยัอยูใ่นระดบัปานกลาง ขณะท่ีระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีก็อยูใ่นระดบัปานกลาง ผลจากการศึกษาลกัษณะส่วนบุคคลจะพบวา่  
เพศและระดบัการศึกษาเป็นปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความแตกต่างในดา้นภาวะความเป็นผูน้าํของผูบ้ริหาร   
ระยะเวลาปฏิบติังานเป็นปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความแตกต่างในดา้นวฒันธรรมองคก์ร รายไดต้่อเดือน
เป็นปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความแตกต่างในดา้นคุณภาพชีวิตในการทาํงานและภาวะความเป็นผูน้าํของ
ผูบ้ริหาร ตาํแหน่งเป็นปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความแตกต่างในทั้งสามดา้น ขณะท่ีอายุไม่พบความแตกต่าง
ในทั้งสามดา้น 
  วิลาวรรณ  สว่างศรี (2549)  ทาํการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนักบัองค์กรของ
ขา้ราชการสถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้พระนคร โดยปัจจยัท่ีศึกษาวา่มีผลต่อความผกูพนักบัองคก์ร
อยา่งไรในการศึกษาน้ี ไดแ้ก่  
  ลกัษณะส่วนบุคคล  ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ตาํแหน่ง ระยะเวลา
ปฏิบติังาน  รายไดต่้อเดือน 
  ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการบงัคบับญัชา  
ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน ดา้นบรรยากาศในท่ีทาํงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้น
สวสัดิการ 
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  ความผกูพนักบัองคก์รแบ่งได ้3 ประเด็น ไดแ้ก่ ความเช่ือมัน่อยา่งสูง และการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกภาพขององคก์รต่อไป และความ
เตม็ใจท่ีจะทุ่มเทอยา่งมากในการปฏิบติังานเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 
  ผลการศึกษาความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลทาํใหข้า้ราชการสถาบนัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้ 
พระนครเหนือ ผกูพนักบัองคก์รพบวา่ โดยภาพรวมระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัปานกลาง  
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นท่ีขา้ราชการใหค้วามสาํคญัสูงสุดคือ ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน  
รองลงมาคือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นการบงัคบับญัชา ดา้นบรรยากาศในที่ทาํงาน 
และดา้นสวสัดิการ  เม่ือวเิคราะห์ผลการศึกษาในปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลจะพบวา่ขา้ราชการท่ีมีอาย ุ
ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน และระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกนั มีความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผล
ทาํใหผ้กูพนักบัองคก์รแตกต่างกนั  ยกเวน้ ขา้ราชการท่ีมีเพศต่างกนั มีความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผล
ทาํใหผ้กูพนักบัองคก์รไม่แตกต่างกนั 
  อุสา  เมืองโต (2550)  ท าการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
บริษทั ทีโอที จาํกดั (มหาชน) ในสาํนกังานใหญ่ โดยปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รในการศึกษา
น้ี ไดแ้ก่ ลกัษณะส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพ อายุงาน ระดบัการศึกษา และลกัษณะ
ของงานและการบริหารงานประกอบดว้ย ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความกา้วหนา้ในงาน ดา้นความ
มัน่คงในการทาํงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา รูปแบบ
การบริหารงาน ส่วนความผกูพนัต่อองคก์รในการศึกษาน้ีจะแบ่งออกเป็นสามดา้นไดแ้ก่ ความศรัทธา
ต่อองคก์ร ความทุ่มเทเพื่อองคก์ร และความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 
  ในดา้นผลจากการศึกษาไดแ้สดงใหเ้ห็นวา่ พนกังานบริษทั ทีโอที จาํกดั (มหาชน) มีระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวมค่อนขา้งมาก ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ อายุงาน 
ระดบัการศึกษา ไม่มีผลต่อระดบัความผกูพนักบัองคก์รในภาพรวมเลย  แต่อาจจะมีผลต่อระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รรายดา้น ไดแ้ก่ อายุมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความศรัทธาต่อองคก์ร และ
อายงุานมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความทุ่มเทเพื่อองคก์ร และความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 
  ขณะท่ีปัจจยัดา้นลกัษณะของงานและการบริหารงานมีผลต่อระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ทั้งในภาพรวมและระดบัความผกูพนัต่อองคก์รรายดา้น  เม่ือทาํการวิเคราะห์ในดา้นต่างๆ ไดแ้ก่ ดา้น
ลกัษณะของงาน ดา้นความกา้วหนา้ในงาน ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และรูปแบบการบริหารงาน จะพบวา่ทุกดา้นมีผลต่อ
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รทั้งในภาพรวมและระดบัความผกูพนัต่อองคก์รรายดา้น 
  คนิษฐา  พนัธ์ุวานิช ( 2551)  ศึกษาปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
สาํนกัพิมพม์หาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ไดท้าํการศึกษาลกัษณะส่วนบุคคลและปัจจยัแรงจูงใจ
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ในการทาํงานอนัประกอบไปดว้ย ค่าตอบแทนและสวสัดิการ ความมัน่คงในงานความกา้วหนา้ในงาน 
การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน และความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ส่วนความผกูพนัต่อองคก์รจะ
ประกอบไปดว้ย ความตั้งใจและทุ่มเทการทาํงานเพื่อความสาํเร็จขององคก์ร ความเช่ือมัน่และยอมรับ
เป้าหมาย ค่านิยมขององคก์ร ความเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร และความ
ปรารถนาท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์ร 
  โดยผลจากการศึกษาไดแ้สดงถึงภาพรวมความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร สํานกัพิมพ ์
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชอยูใ่นระดบัมาก ในดา้นลกัษณะส่วนบุคคลการศึกษาน้ีแสดงให้เห็น
วา่ เพศเป็นปัจจยัเดียวท่ีไม่พบความแตกต่างของระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรในภาพรวม  
ขณะท่ีอาย ุระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน  และประสบการณ์การทาํงาน เป็นปัจจยัท่ีพบความแตกต่าง
ของระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรในภาพรวม ในดา้นปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานอนั
ประกอบไปดว้ย ค่าตอบแทนและสวสัดิการ ความมัน่คงในงานความกา้วหนา้ในงาน การมีส่วนร่วม
ในการบริหารงาน และความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน การศึกษาน้ีแสดงให้เห็นวา่ปัจจยัเหล่าน้ีมีผล
ก่อใหเ้กิดความแตกต่างของระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรในภาพรวมทั้งส้ิน 
  อุดมพร  ใจเก้ือ (2554)  ทาํการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจงัหวดัปทุมธานีโดยปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รในการศึกษาน้ี ไดแ้ก่ 
ลกัษณะส่วนบุคคล และลกัษณะของงานและการบริหารงาน ประกอบดว้ย ดา้นลกัษณะของงาน  
ดา้นความกา้วหนา้ในงาน ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้น
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา รูปแบบการบริหารงาน   
  จากการศึกษาแสดงใหเ้ห็นถึงความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะของงานและการบริหารงาน
ท่ีดีของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจงัหวดัปทุมธานีอยูใ่นระดบัมาก ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่
เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์การท างานกบัองค์กร รายไดที้่ไดรั้บต่อเดือน 
ต าแหน่งงาน ไม่มีผลต่อระดบัความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวมและไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร
รายดา้น ขณะท่ีปัจจยัดา้นลกัษณะของงานและการบริหารงานการศึกษาน้ีพบวา่มีความสัมพนัธ์ต่อ
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวม 
  ปาริชาติ  บวัเป็ง (2554)  ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั 
ไดก้ิน  อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) โดยปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน
ในการศึกษาน้ี คือลกัษณะส่วนบุคคล ลกัษณะของงานและประสบการณ์ในงาน 
  ลกัษณะของงาน ประกอบดว้ย ดา้นความเขา้ใจในการทาํงาน ดา้นความอิสระในการ
ทาํงาน ดา้นความหลากหลายในการทาํงาน ดา้นความทา้ทายในการทาํงาน ดา้นงานที่ทาํมีโอกาส
ปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น และดา้นความคาดหวงัท่ีจะกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
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  ประสบการณ์ในงาน ประกอบดว้ยความรู้สึกว่าตนเองมีบทบาทและความสาํคญัต่อ
องคก์ร ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร ความน่าเช่ือถือขององคก์ร ความสามารถ
ในการพึ่งพาไดข้ององคก์ร ทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน และทศันคติท่ีมีต่อองคก์ร 
  ขณะท่ีกรอบแนวคิดความผูกพนัต่อองค์กรใช้กรอบแนวคิดของเมเยอร์และอลัเลน
สามดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความรู้สึก ดา้นความต่อเน่ือง และดา้นบรรทดัฐานทางสังคม 
  ผลจากการศึกษาพบวา่ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ 
อยูใ่นระดบัปานกลาง ในดา้นลกัษณะส่วนบุคคลอายุ สถานภาพ และระยะเวลาการปฏิบติังานมีผล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์รภาพรวม ขณะท่ีทั้งลกัษณะของงานและประสบการณ์ในงานมีความสัมพนัธ์
ต่อความผกูพนัต่อองคก์รภาพรวม และมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึก ดา้นความต่อเน่ือง 
และดา้นบรรทดัฐานทางสังคม 
  สิริวรรณ  ทิพยป์รักมาศ (2549)  ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะของงานกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน:กรณีศึกษาพนกังานในโรงแรมหวัหินแกรนด์ แอนด์พลาซ่า โดยทาํ 
การศึกษาลกัษณะส่วนบุคคล ลกัษณะของงาน และความผกูพนัต่อองคก์ร พบวา่มีเพียงปัจจยัลกัษณะ
ส่วนบุคคลเท่านั้นท่ีก่อให้เกิดความแตกต่างกนัในระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร ส่วนปัจจยัลกัษณะ
ส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส การศึกษา และระยะเวลาในการทาํงานไม่เป็นปัจจยั   
ในการก่อใหเ้กิดระดบัความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั ขณะท่ีเม่ือพิจารณาประเด็นลกัษณะของงาน
พบวา่มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
  สิริรัตน์  พงษส์งวน (2550)  ศึกษาความสัมพนัธ์ระวา่งคุณลกัษณะของงาน ความผกูพนั
ต่อองคก์ร ความเช่ือในปัจจยัควบคุม และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ในกลุ่มโรงพยาบาล
เอกชนจาํนวน 7 แห่งของจงัหวดัเชียงใหม่ พบวา่ คุณลกัษณะของงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ความผกูพนัต่อองคก์ร ความเช่ือในปัจจยัควบคุมภายใน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
  อมรา  สุยะใหญ่ (2552)  ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณลกัษณะของงานและความ
พึงพอใจในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ของพนกังาน บริษทั ดริสเซ่น แอร์คราฟท ์อินทีเรีย 
ซิสเตม็ ไทยแลนด ์จาํกดั จงัหวดัลาํพนู ซ่ึงพบวา่พนกังานมีการรับรู้คุณลกัษณะของงาน ความพึงพอใจ
ในการทาํงาน และความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูง ในดา้นความสัมพนัธ์การศึกษาน้ีไดแ้สดงให้เห็น
วา่ ทั้งคุณลกัษณะของงานและความพึงพอใจในการทาํงานต่างก็มีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร และสามารถใชปั้จจยัทั้งสองน้ีในการพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์ร 
  นรุตม ์ พรประสิทธ์ิ (2554)  ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะของงาน ความ
พึงพอใจในการตอบสนองขั้นพื้นฐานทางจิตใจตามทฤษฎีการกาํหนดดว้ยตนเอง และความผกูพนั
ในงาน : กรณีศึกษาบริษทักลุ่มธุรกิจพฒันาอสังหาริมทรัพย ์โดยการศึกษาน้ีพบวา่ พนกังานมีการรับรู้
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คุณลกัษณะของงาน มีความพึงพอใจในการตอบสนองขั้นพื้นฐานทางจิตใจ และความผกูพนัในงาน
ในระดบัท่ีสูง ในดา้นความสัมพนัธ์พบวา่คุณลกัษณะของงานโดยรวม และรายดา้นทั้ง 5 ดา้น ไดแ้ก่ 
ความหลากหลายทางทกัษะ ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของงาน ความมีอิสระในการตดัสินใจในงาน 
และผลสะทอ้นกลบัจากงาน มีความสัมพนัธ์ในทางบวกทั้งความพึงพอใจในการตอบสนองขั้นพื้นฐาน
ทางจิตใจและความผกูพนัในงาน 
  ตรีชฎา  บุญมาก (2552)  ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะของงานกบัความผกูพนั
ต่อองค์กรของขา้ราชการตาํรวจในสังกดัโรงพยาบาลตาํรวจ โดยพบว่าขา้ราชการตาํรวจในสังกดั
โรงพยาบาลตาํรวจมีความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะของงานอยูใ่นระดบัมาก และมีระดบัความผกูพนั
ต่อองคก์รของอยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงเม่ือพิจารณาในประเด็นดา้นความสัมพนัธ์พบวา่ลกัษณะของ
งานมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร โดยลกัษณะของงานรายดา้นท่ีมีความสัมพนัธ์
ในเชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ความเช่ียวชาญท่ีหลากหลาย ความมีเอกลกัษณ์ของงาน 
ความสาํคญัของงาน ความมีอิสระในการทาํงาน และผลป้อนกลบัของงาน 
  ชรินทร์รัตน์  ปัทมาพิสุทธ์ิ (2559)  ไดท้าํการศึกษาความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์รของ
เจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาลธญัญารักษเ์ชียงใหม่ โดยกาํหนดปัจจยัในการศึกษา ไดแ้ก่  
  ดา้นลกัษณะภายในองคก์ร ไดแ้ก่ โครงสร้างและการจดัการ ความกา้วหนา้และความ
มัน่คง รางวลัความดีความชอบ และสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ไดแ้ก่ ความมีอิสระในการทาํงาน  ความหลากหลายของ
การทาํงาน ผลการป้อนกลบัของงาน และการมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
  ดา้นความสัมพนัธ์ในองคก์ร ไดแ้ก่ ความรู้สึกวา่ตนเองมีความสาํคญัในองคก์ร ความ 
รู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพาได ้ความคาดหวงัท่ีจะรับการตอบสนองจากองคก์ร และทศันคติต่อเพื่อน
ร่วมงานและองคก์ร 
  ผลจากการศึกษาแสดงให้เห็นถึงบุคลากรในโรงพยาบาลธญัญารักษเ์ชียงใหม่ มีความ
ยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์รในระดบัปานกลาง ในดา้นความสัมพนัธ์พบวา่ ดา้นลกัษณะภายในองคก์ร  
ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั และดา้นความสัมพนัธ์ในองคก์ร มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกบั
ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร 
  จากการท่ีผูท้าํการศึกษาไดป้ระมวลงานวชิาการและการศึกษาในประเด็นต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัระหวา่งลกัษณะของงานและการบริหารงานและความผกูพนัต่อองคก์ร ทาํให้เกิดแนวความคิด
ท่ีจะทาํการศึกษาในเร่ืองลกัษณะของงานและการบริหารงานที่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ
บุคลากรในโรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน โดยในการศึกษาน้ีจะประกอบไปดว้ยปัจจยัส่วนบุคคล 
ไดแ้ก่ ดา้นเพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ตาํแหน่ง รายไดต่้อเดือน และระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน  
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และปัจจยัลกัษณะของงานและการบริหารงาน ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะของงาน ความกา้วหน้าในงาน  
ความมัน่คงในงาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และรูปแบบการ
บริหารงาน กบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์รตามแนวคิดของเมเยอร์และอลัเลน ไดแ้ก่ ความผกูพนั
ดา้นความรู้สึก (affective commitment) ความผกูพนัต่อเน่ือง (continuance commitment) และความ
ผกูพนัท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสังคม (normative commitment) โดยปัจจยัเหล่าน้ีน่าจะส่งผลให้เกิด
ความแตกต่างกนัในระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน 
 
 
 



 
 

บทที ่3 

วธีิด าเนินการวจิัย 
 
 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
   

1.1  ประชากร  หมายถึง บุคลากรโรงพยาบาลธัญญารักษ์แม่ฮ่องสอน จ านวนทั้งส้ิน 
74 คน 

1.2  กลุ่มตัวอย่าง  หมายถึง ประชากรท่ีศึกษาวจิยั คือ บุคลากรโรงพยาบาลธญัญารักษ์
แม่ฮ่องสอน จ านวนทั้งส้ิน 74 คน ศึกษาทุกหน่วยประชากร   

 
2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
  
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั เป็นแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนมาจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี
และผลงานวจิยัต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 ตอน (ภาคผนวก) คือ 
 ตอนที ่1  เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคล  ไดแ้ก่  เพศ อายุ สถานภาพ  
ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง รายไดต่้อเดือน และระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 
 ตอนที ่2  เป็นแบบสอบถามเกีย่วกบัลกัษณะของงานและการบริหารงาน  ไดแ้ก่ ลกัษณะ
ของงาน ความกา้วหนา้ในงาน ความมัน่คงในงาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา และรูปแบบการบริหารงาน 
 ตอนที ่3  เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร  ได้แก่ ความผูกพนัดา้น
ความรู้สึก (Affective commitment) ความผกูพนัต่อเน่ือง (Continuance commitment) และความผกูพนั
ท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสังคม (Normative commitment) 
 ผูว้ิจยัไดใ้ชม้าตราวดัแบบ Rating Scale Questionnaires 5 ระดบั ในการตอบค าถาม
ในแบบสอบถาม ตอนท่ี 2 และตอนท่ี 3 ซ่ึงมีเกณฑใ์นการใหค้ะแนนดงัน้ี   
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 5       หมายความวา่       มีความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด   
 4       หมายความวา่       มีความคิดเห็นในระดบัมาก   
 3       หมายความวา่       มีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง   
 2       หมายความวา่       มีความคิดเห็นในระดบันอ้ย    
 1      หมายความวา่       มีความคิดเห็นในระดบันอ้ยท่ีสุด 

 
3. การทดสอบเคร่ืองมอื 
 

 ผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนส าหรับการวิจยัไปท าการทดสอบความเท่ียงตรง
และเช่ือมัน่ ดงัน้ี 
 3.1  การหาค่าความเที่ยงตรง (Validity)  โดยน าแบบสอบถามท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึนไปเสนอ 
ผูท้รงคุณวุฒิในการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือการวิจยั จ  านวน 3 ท่าน เพื่อท าการตรวจสอบความ
ถูกตอ้งเชิงเน้ือหาของค าถาม (IOC : Index of item objective congruence) ในแต่ละขอ้วา่ตรงตาม
จุดมุ่งหมายของการวจิยัคร้ังน้ีหรือไม่ หลงัจากนั้นน ามาแกไ้ขปรับปรุงเพื่อด าเนินการขั้นต่อไป 
 3.2  การหาค่าความเช่ือมั่น (Realiability)  ผูว้จิยัหาความเช่ือมัน่โดยน าแบบสอบถาม 
ไปทดสอบใชก้บับุคลากรโรงพยาบาลศรีสังวาลย ์ จงัหวดัแม่ฮ่องสอนท่ีไม่ใช่กลุ่มประชากรท่ีใชใ้น
การวจิยัจ านวน 30 คน ระยะเวลาในการเก็บขอ้มูล ระหวา่งวนัท่ี 31 กรกฎาคม 2560 ถึง วนัท่ี 4 สิงหาคม 
2560 ไดค้่า Cronbach's Alpha = 0.852 ซ่ึงเป็นค่าท่ีอยูใ่นระดบัท่ียอมรับได ้เน่ืองจากมีค่าไม่นอ้ยกวา่ 
0.70 

 
4. การเกบ็รวมรวมข้อมูล 
 

ผูว้จิยัไดด้ าเนินการจดัเก็บและรวบรวมขอ้มูลโดยแจกแบบสอบถามแก่กลุ่มประชากร
ในหน่วยงาน ซ่ึงมีจ านวน 74 คน ระยะเวลาในการเก็บขอ้มูลระหวา่งวนัท่ี 4 กนัยายน 2560 ถึงวนัท่ี 
27 กนัยายน 2560 ตามขั้นตอนดงัน้ี 

4.1  ท าเร่ืองน าเสนอผูอ้  านวยการโรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอนในการขออนุญาต
ด าเนินการศึกษาในหน่วยงาน  พร้อมทั้งอธิบายถึงวตัถุประสงคใ์นการศึกษาคร้ังน้ี 

4.2  แจกและอธิบายแบบสอบถามใหก้บับุคลากรของโรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่อ่องสอน 
ในการตอบแบบสอบถาม 

4.3  ติดตามเก็บรวบรวมแบบสอบถาม 
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5. การวเิคราะห์ข้อมูล 
 
  การวเิคราะห์ขอ้มูลในการศึกษาคร้ังน้ี ใชส้ถิติดงัน้ี 
  5.1  สถิติเชิงพรรณนา  ไดแ้ก่ ร้อยละ (Percentage)  ค่าเฉล่ีย (Mean)  และส่วนเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน(Standard deviation) ในการบรรยายของลกัษณะส่วนบุคคลโรงพยาบาลธัญญารักษ์
แม่ฮ่องสอน ไดแ้ก่ ดา้นเพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ ต าแหน่ง รายไดต่้อเดือน และระยะเวลา
ท่ีปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน และลกัษณะของงานและการบริหารงาน 
ไดแ้ก่ ลกัษณะของงาน  ความกา้วหนา้ในงาน  ความมัน่คงในงาน  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  และรูปแบบการบริหารงานของบุคลากรโรงพยาบาลธัญญารักษ์
แม่ฮ่องสอน 

  คะแนนลกัษณะของงานและการบริหารงาน กบัคะแนนความผูกพนัต่อองค์กร
แบ่งใหม่เป็น 3 ระดบั คือ ระดบัต ่า ระดบัปานกลาง และระดบัสูง โดยใช ้Class Interval (Best 1970)  
โดยมีสูตรในการจดักลุ่ม ดงัน้ี 

 

  คะแนน  1.0 – 2.33   คะแนน  หมายถึง  ระดบันอ้ย 
  คะแนน  2.34 – 3.66 คะแนน หมายถึง  ระดบัปานกลาง 
  คะแนน  3.67 – 5.0 คะแนน หมายถึง  ระดบัมาก 
 

  5.2  สถิติ Chi square  ในการทดสอบสมมติฐานเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคล มีความ 
สัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอนอยา่งไร ระดบั
นยัส าคญัทางสถิติ ท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน คือ 0.05 ซ่ึงเม่ือทดสอบแลว้พบวา่มีความสัมพนัธ์
อยา่งมีนยัส าคญั จะท าการตรวจสอบระดบัความสัมพนัธ์ดว้ยค่าสัมประสิทธ์ิคราเมอร์วี (Cramer’s 
Coefficient : V) โดยการแปลความหมายของค่าสัมประสิทธ์ิคราเมอร์วี ดงัน้ี (อา้งถึงใน ธีระดา  ภิญโญ 
2558, น. 25) 
 

    ค่า  V  เท่ากบั 0  หมายความวา่  ตวัแปรทั้งสองไม่มีความสัมพนัธ์กนัเลย 
    ค่า  V  0.01-0.25  หมายความวา่  ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนับา้ง 
    ค่า  V  0.26-0.55  หมายความวา่  ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลาง 
    ค่า  V  0.56-0.75  หมายความวา่  ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ระดบัสูง 
    ค่า  V  0.76-0.99  หมายความวา่  ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ระดบัสูงมาก 
    ค่า  V  เท่ากบั 1  หมายความวา่  ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งสมบูรณ์ 
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  5.3  สถิติ Pearson’s correlation  ในการทดสอบสมมติฐานเก่ียวกบัลกัษณะของงาน 
และการบริหารงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาลธญัญารักษ์
แม่ฮ่องสอนอยา่งไร โดยจะท าการตรวจสอบระดบัความสัมพนัธ์ดว้ยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของ
เพียร์สัน (Pearson’s correlation coefficient : r) โดยการแปลความหมายของค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
ของเพียร์สันตามเกณฑข์อง Hinkle D.E.(1998) ดงัน้ี (อา้งถึงใน ธีระดา  ภิญโญ 2558, น. 8) 
 

    ค่า  r  เท่ากบั 0.00-0.30  หมายความวา่  มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่ามาก 
    ค่า  r  เท่ากบั 0.30-0.50  หมายความวา่  มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่า 
    ค่า  r  เท่ากบั 0.50-0.70  หมายความวา่  มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
    ค่า  r  เท่ากบั 0.70-0.90  หมายความวา่  มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง 
    ค่า  r  เท่ากบั 0.90-1.00  หมายความวา่  มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูงมาก 
 
 

 
 
 



 
 

บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

 การวจิยัเร่ือง ลกัษณะของงานและการบริหารงานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ
บุคลากรในโรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน เป็นการวจิยัเชิงปริมาณ ท่ีมีรูปแบบการวจิยัเชิงส ารวจ 
(Survey) ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมขอ้มูล ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัท าการ
ประมวลผลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป น าเสนอผลการวิจยัในรูปของตาราง และการบรรยาย
ประกอบโดยเรียงล าดบัผลการวจิยัดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1  ลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากร 
 ตอนท่ี 2  ลกัษณะของงานและการบริหารงาน 
 ตอนท่ี 3  ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
 ตอนท่ี 4  ผลการวเิคราะห์และการทดสอบสมมติฐาน   

  
ตอนที ่1  ลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากร 
 
  ผูว้จิยัท าการศึกษาลกัษณะส่วนบุคคลของโรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน จ านวน 
74 คน ซ่ึงประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่ง รายไดต่้อเดือน และระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน
ของบุคลากรโรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน โดยน าเสนอเป็นจ านวนและร้อยละ ดงัแสดงในตาราง
ท่ี 4.1  
 
ตารางท่ี 4.1  ลกัษณะส่วนบุคคลของโรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน   
 

ลกัษณะส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

เพศ   
ชาย 30 40.5 
หญิง 44 59.5 
รวม 74 100.0 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ) 
 

ลกัษณะส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

ช่วงอายุ   
18-29 ปี 12 16.2 
30-39 ปี 35 47.3 
40-49 ปี 16 21.6 
มากกวา่เท่ากบั 50 ปี ข้ึนไป 11 14.9 
รวม 74 100.0 

สถานภาพ   
โสด 26 35.1 
คู่ 43 58.1 
หมา้ย/หยา่ 5 6.8 
รวม 74 100.0 

ระดับการศึกษา   
ต  ่ากวา่ปริญญาตรี   14 18.9 
ปริญญาตรี   54 73.0 
สูงกวา่ปริญญาตรี 6 8.1 
รวม 74 100.0 

ต าแหน่ง   
ต  าแหน่งใหบ้ริการผูป่้วยโดยตรง   45 60.8 
ต าแหน่งสายสนบัสนุน 29 39.2 
รวม 74 100.0 

รายได้   
นอ้ยกวา่เท่ากบั 10,000 บาท  5 6.8 
10,001  -  20,000  บาท 33 44.6 
20,001  -  30,000  บาท  29 39.2 
30,001  -  40,000  บาท 3 4.1 
มากกวา่ 40,000  บาท 4 5.4 
รวม 74 100.0 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ) 
 

ลกัษณะส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงาน   
นอ้ยกวา่เท่ากบั 5  ปี  24 32.4 
มากกวา่ 5 ปี  – 10 ปี 24 32.4 
มากกวา่ 10 ปี   -  15  ปี 9 12.2 
มากกวา่ 15 ปี ข้ึนไป 17 23 
รวม  74 100.0 

 
 จากตารางท่ี 4.1 แสดงจ านวนและร้อยละ ของลกัษณะส่วนบุคคลของโรงพยาบาล
ธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน ดงัน้ี 
 เพศ  พบวา่บุคลากรส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง มีจ านวนมากท่ีสุด จ านวน 44 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 59.5 และเป็นเพศชาย จ านวน 30 คน คิดเป็น ร้อยละ 40.5 
   อายุ  พบว่าบุคลากรส่วนใหญ่มีอายุอยู่ในช่วงอายุ 30-39 ปี จ  านวนมากท่ีสุด จ านวน 
35 คน คิดเป็น ร้อยละ 47.3  ช่วงอายุอนัดบัรองลงมาคือ ช่วงอายุ 40-49 ปี จ  านวน 35 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 47.3  ช่วงอาย ุ18-29 ปีจ านวน 12 คน คิดเป็น ร้อยละ 16.2 และช่วงอายุมากกวา่เท่ากบั 50 ปี 
ข้ึนไปจ านวน 11 คน คิดเป็น ร้อยละ 14.9   

สถานภาพ  พบว่าบุคลากรส่วนใหญ่ มีสถานภาพคู่ จ  านวนมากท่ีสุด จ านวน 43 คน 
คิดเป็น ร้อยละ 58.1  สถานภาพอนัดบัรองลงมาคือ สถานภาพโสด จ านวน 26 คน คิดเป็น ร้อยละ 35.1 
และสถานภาพหมา้ย/หยา่ จ  านวน 5 คน คิดเป็น ร้อยละ 6.8 

ระดบัการศึกษา พบวา่บุคลากรส่วนใหญ่ มีการศึกษาส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปริญญาตรี  
จ  านวนมากท่ีสุด จ านวน 54 คน คิดเป็น ร้อยละ 73.0 ระดบัการศึกษาระดบัรองลงมาคือ ระดบัต ่ากวา่
ปริญญาตรี  จ  านวน 14 คน คิดเป็น ร้อยละ 18.9 และ ระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี  จ  านวน 6 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 8.1 

ต าแหน่ง พบวา่บุคลากรส่วนใหญ่ปฏิบติังานในต าแหน่งให้บริการผูป่้วยโดยตรงมาก
ท่ีสุด จ านวน 45 คน คิดเป็น ร้อยละ 60.8 ส่วนท่ีเหลือปฏิบติังานในต าแหน่งสายสนบัสนุน จ านวน 
29 คน คิดเป็น ร้อยละ 39.2 

รายได ้ พบวา่บุคลากรส่วนใหญ่มีรายไดอ้ยูใ่นช่วง 10,001 - 20,000 บาท จ านวนมาก
ท่ีสุด จ านวน 33 คน คิดเป็น ร้อยละ 44.6 ช่วงรายไดร้ะดบัรองลงมาอยูใ่นช่วง 20,001 - 30,000 บาท 
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จ านวน 29 คน คิดเป็น ร้อยละ 39.2 ช่วง นอ้ยกวา่เท่ากบั 10,000 บาท จ านวน 5 คน คิดเป็น ร้อยละ 6.8  
ช่วงมากกวา่ 40,000 บาท จ านวน 4 คน คิดเป็น ร้อยละ 5.4 และช่วง 30,001 - 40,000 บาท จ านวน 3 คน 
คิดเป็น ร้อยละ 4.1 

ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน  พบว่าบุคลากรส่วนใหญ่ มีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานอยู่ในช่วง
นอ้ยกวา่เท่ากบั 5 ปีและมากกวา่ 5 ปี – 10 ปี จ  านวนมากท่ีสุด มีจ านวนเท่ากนั คือ จ านวน 24 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 32.4  ช่วงระยะเวลาท่ีปฏิบติังานระดบัรองลงมาอยูใ่นช่วงมากกวา่ 15 ปี ข้ึนไป จ านวน 17 คน 
คิดเป็น ร้อยละ 23.0 และช่วงมากกวา่ 10 ปี - 15 ปี จ  านวน 9 คน คิดเป็น ร้อยละ 12.2 

 
ตอนที ่2  ลกัษณะของงานและการบริหารงาน 
 

ผูว้ิจยัท าการศึกษาลกัษณะของงานและการบริหารงานของโรงพยาบาลธัญญารักษ์
แม่ฮ่องสอน ซ่ึงประกอบดว้ย ลกัษณะของงาน ความกา้วหนา้ในงาน ความมัน่คงในงาน ความสัมพนัธ์
กบัเพื่อนร่วมงาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และรูปแบบการบริหารงาน โดยไดแ้สดงผลการ
วเิคราะห์ในภาพรวม ดว้ย ค่าเฉล่ียระดบัคะแนน (Mean) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
และระดบัความคิดเห็น ดงัแสดงในตารางท่ี 4.2 และรายละเอียดในแต่ละดา้นดงัแสดงในตารางท่ี 4.3 
ถึงตารางท่ี 4.8 

 
ตารางท่ี 4.2  ลกัษณะของงานและการบริหารงานของโรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน 
 

ลกัษณะของงานและการบริหารงาน X   S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

ลกัษณะของงาน 3.92 0.56 มาก 
ความกา้วหนา้ในงาน   3.74 0.79 มาก 
ความมัน่คงในงาน    3.61 0.68 ปานกลาง 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน   3.81 0.58 มาก 
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา   3.85 0.72 มาก 
รูปแบบการบริหารงาน 3.60 0.47 ปานกลาง 
ภาพรวม 3.76 0.48 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ในภาพรวมระดบัความคิดเห็นต่อลกัษณะของงานและการบริหาร 
งานอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.76 โดยเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นจะพบระดบัความคิดเห็น
ในระดบัมาก ไดแ้ก่ ลกัษณะของงานมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92  ความกา้วหนา้ในงานมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.74  
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.81 และความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชามีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.85  ส่วนระดบัความคิดเห็นในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ความมัน่คงในงานมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.61 และรูปแบบการบริหารงานมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.60    
 
ตารางท่ี 4.3  ลกัษณะของงานของโรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน 
     

ลกัษณะของงาน X   S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
1. ท่านมีอิสระในการตดัสินใจในงานท่ีรับผดิชอบ 3.59 0.80 ปานกลาง 
2. งานท่ีปฏิบติัตรงกบัความรู้ ความสามารถ 
    ของท่าน 

3.95 0.63 มาก 

3. งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีน่าสนใจ สร้างสรรค ์ 
    และทา้ทายความสามารถของท่าน 

3.93 0.78 มาก 

4. งานท่ีท่านรับผิดชอบมีความส าคญัต่อการบรรลุ 
    เป้าหมายและวตัถุประสงคข์องโรงพยาบาล 

4.20 0.72 มาก 

5. งานท่ีท่านปฏิบติัมีโอกาสรับทราบผลสะทอ้น 
    จากการท างาน (feedback) 

3.89 0.75 มาก 

ภาพรวม 3.92 0.56 มาก 

      
 จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ในภาพรวมระดบัความคิดเห็นต่อลกัษณะของงานของโรงพยาบาล 
ธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอนอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ค าถามจะพบ
ระดบัความคิดเห็นในระดบัมาก ไดแ้ก่ “งานท่ีปฏิบติัตรงกบัความรู้ ความสามารถของท่าน” มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.95 “งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีน่าสนใจ สร้างสรรค ์และทา้ทายความสามารถของท่าน”  
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93 “งานท่ีท่านรับผดิชอบมีความส าคญัต่อการบรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคข์อง
โรงพยาบาล” มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.20 และ “งานท่ีท่านปฏิบติัมีโอกาสรับทราบผลสะทอ้นจากการท างาน 
(feedback)” มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.89 ขณะท่ีขอ้ค าถามท่ีมีระดบัความคิดเห็นในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ 
“ท่านมีอิสระในการตดัสินใจในงานท่ีรับผดิชอบ” มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.59   
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ตารางท่ี 4.4  ความกา้วหนา้ในงานของโรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน 
 

ความก้าวหน้าในงาน X   S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
6. ผูบ้งัคบับญัชาเตม็ใจสนบัสนุนท่านในการ 
    เล่ือนต าแหน่งเม่ือท่านมีความพร้อมท่ีจะ 
    ด ารงต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

3.68 0.94 มาก 

7. ท่านมีโอกาสในการฝึกอบรม พฒันา ศึกษาดูงาน  
    เพื่อเพิ่มพนูความรู้และความช านาญ 

3.69 1.17 มาก 

8. ท่านเห็นวา่ความกา้วหนา้ของท่านข้ึนอยูก่บั 
    ผลการท างานจากความรู้ ความสามารถ 

3.91 0.85 มาก 

9. ท่านมีโอกาสไดรั้บการพิจารณาความดีความชอบ 
    ในแต่ละปีอยูใ่นระดบัท่ีน่าพอใจตามผล 
    การท างาน 

3.68 0.84 มาก 

    ภาพรวม 3.74 0.79 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.4  พบวา่ในภาพรวมระดบัความคิดเห็นต่อความกา้วหนา้ในงานอยูใ่น
ระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.74  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ค าถามจะพบระดบัความคิดเห็นในระดบัมาก
ทั้งหมด ไดแ้ก่ “ผูบ้งัคบับญัชาเตม็ใจสนบัสนุนท่านในการเล่ือนต าแหน่งเม่ือท่านมีความพร้อมท่ีจะ
ด ารงต าแหน่งท่ีสูงข้ึน” มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.68  “ท่านมีโอกาสในการฝึกอบรม พฒันา ศึกษาดูงาน 
เพื่อเพิ่มพูนความรู้และความช านาญ” มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.69 “ท่านเห็นวา่ความกา้วหนา้ของท่านข้ึนอยู่
กบัผลการท างานจากความรู้ ความสามารถ” มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.91 และ “ท่านมีโอกาสไดรั้บการพิจารณา
ความดีความชอบในแต่ละปีอยูใ่นระดบัท่ีน่าพอใจตามผลการท างาน” มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.68   
 
ตารางท่ี 4.5  ความมัน่คงในงานของโรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน 
 

ความมั่นคงในงาน X   S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
10. ท่านรู้สึกวา่การท างานกบัองคก์รต่อไป เป็นการ 
     สร้างฐานความมัน่คงในอาชีพ 

3.91 0.90 มาก 
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ตารางท่ี 4.5  (ต่อ) 
 

ความมั่นคงในงาน X   S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
11. ท่านรู้สึกไม่แน่นอนในการปฏิบติังานอยูก่บั 
      องคก์ร 

3.43 1.02 ปานกลาง 

12. ท่านมัน่ใจวา่จะไม่ถูกเลิกจา้งหรือใหอ้อก 
      โดยง่าย 

3.49 1.18 ปานกลาง 

      ภาพรวม 3.61 0.69 ปานกลาง 
 

หมายเหตุ  ขอ้ค าถามท่ี 11  เป็นการแปลความหมายแบบยอ้นกลบั 
 
 จากตารางท่ี 4.5  แสดงค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ ระดบัความคิดเห็นต่อ
ความมัน่คงในงานของโรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอนพบวา่ในภาพรวมระดบัความคิดเห็นต่อ
ความกา้วหนา้ในงานอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.61  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ค าถามจะ
พบระดบัความคิดเห็นในระดบัมาก ไดแ้ก่  “ท่านรู้สึกวา่การท างานกบัองคก์รต่อไป เป็นการสร้างฐาน
ความมัน่คงในอาชีพ”  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.91 ในขณะท่ี ขอ้ค าถามในระดบัปานกลางไดแ้ก่  “ท่านรู้สึก
ไม่แน่นอนในการปฏิบติังานอยูก่บัองคก์ร” มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.43  และ “ท่านมัน่ใจวา่จะไม่ถูกเลิกจา้ง
หรือใหอ้อกโดยง่าย” มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.49 
 
ตารางท่ี 4.6  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานของโรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน 
 

ความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน X   S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
13. ท่านไดรั้บความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงาน 
      เป็นอยา่งดี 

4.02 0.65 มาก 

14. เพื่อนร่วมงานไม่ค่อยยอมรับผลงานของท่าน 3.80 0.85 มาก 
15. เม่ืองานเกิดความผิดพลาด  เพื่อนร่วมงานยนิดี 
      ใหค้  าแนะน าและช่วยเหลือ 

3.76 0.82 มาก 
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ตารางท่ี 4.6  (ต่อ) 
 

ความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน X   S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
16. หน่วยงานของท่านท างานแบบต่างคนต่างท า 
      มากกวา่การท างานแบบร่วมกนัเป็นทีม 

3.68 0.91 มาก 

      ภาพรวม 3.81 0.58 มาก 
 

หมายเหตุ  ขอ้ค าถามท่ี 14 และ 16 เป็นการแปลความหมายแบบยอ้นกลบั 
 
 จากตารางท่ี 4.6  พบวา่ในภาพรวมระดบัความคิดเห็นต่อความกา้วหนา้ในงานอยูใ่น
ระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.81 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ค าถามจะพบระดบัความคิดเห็นในระดบัมาก
ทั้งหมด ไดแ้ก่ “ท่านไดรั้บความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งดี” มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02 “เพื่อน
ร่วมงานไม่ค่อยยอมรับผลงานของท่าน” มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.80 “เม่ืองานเกิดความผิดพลาด เพื่อน
ร่วมงานยนิดีใหค้  าแนะน าและช่วยเหลือ” มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.76 และ “หน่วยงานของท่านท างานแบบ
ต่างคนต่างท ามากกวา่การท างานแบบร่วมกนัเป็นทีม” มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.68 
 
ตารางท่ี 4.7  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาของโรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน 
 

ความสัมพนัธ์กบัผู้บังคับบัญชา X   S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
17. ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหท้่านปรึกษา 
      เร่ืองงานไดต้ลอดเวลา 

4.01 0.89 มาก 

18. ท่านมีโอกาสก าหนดวธีิการและเป้าหมาย 
      ในการท างานร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชา 

3.62 0.79 ปานกลาง 

19. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นกนัเองกบัท่าน 3.86 0.76 มาก 
20. เม่ืองานเกิดความผิดพลาดผูบ้งัคบับญัชา 
      ช่วยใหค้  าแนะน าเพื่อแกไ้ขและปรับปรุง 

3.92 0.82 มาก 

      ภาพรวม 3.85 0.72 มาก 
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 จากตารางท่ี 4. พบวา่ในภาพรวมระดบัความคิดเห็นต่อความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา
อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.85 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ค าถามจะพบระดบัความคิดเห็นในระดบั
มาก ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสให้ท่านปรึกษาเร่ืองงานไดต้ลอดเวลา มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01 
ผูบ้งัคบับญัชาให้ความเป็นกนัเองกบัท่าน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.86 และเม่ืองานเกิดความผิดพลาด
ผูบ้งัคบับญัชาช่วยให้ค  าแนะน าเพื่อแกไ้ขและปรับปรุง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92 ส่วนขอ้ค าถามท่ีมีระดบั
ความคิดเห็นในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ท่านมีโอกาสก าหนดวิธีการและเป้าหมายในการท างานร่วมกบั
ผูบ้งัคบับญัชา มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.62    
 
ตารางท่ี 4.8  รูปแบบการบริหารงานของโรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน 
 

รูปแบบการบริหารงาน X   S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
21. มีการก าหนดอ านาจหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ 
      ของบุคลากรไวอ้ยา่งชดัเจน 

3.89 0.67 มาก 

22. ผูบ้ริหารเห็นความส าคญัของบุคลากร 
      อยา่งเท่าเทียมกนัและปฏิบติัต่อทุกคน 
      อยา่งเสมอภาค 

3.54 0.89 ปานกลาง 

23. มีการเปล่ียนแปลงต าแหน่งงาน สายบงัคบับญัชา 
      บ่อยจนรู้สึกสับสน 

3.20 1.05 ปานกลาง 

24. มีรูปแบบการบริหารงานโดยรวมชดัเจน   
      โปร่งใสและเป็นธรรม 

3.77 0.70 มาก 

      ภาพรวม 3.60 0.47 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.60 เม่ือพิจารณา 
เป็นรายขอ้ค าถามจะพบระดบัความคิดเห็นในระดบัมาก ไดแ้ก่ “มีการก าหนดอ านาจหนา้ท่ีและความ 
รับผดิชอบของบุคลากรไวอ้ยา่งชดัเจน” มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.89 และ “มีรูปแบบการบริหารงานโดยรวม
ชดัเจน โปร่งใสและเป็นธรรม” มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.77 ส่วนขอ้ค าถามท่ีมีระดบัความคิดเห็นในระดบั
ปานกลาง ไดแ้ก่ “ผูบ้ริหารเห็นความส าคญัของบุคลากรอยา่งเท่าเทียมกนัและปฏิบติัต่อทุกคนอยา่ง
เสมอภาค” มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.54 และ “มีการเปล่ียนแปลงต าแหน่งงาน สายบงัคบับญัชาบ่อยจนรู้สึก
สับสน” มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.20 
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ตอนที ่3  ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร 
 

ผูว้ิจยัท าการศึกษาความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรของโรงพยาบาลธัญญารักษ์
แม่ฮ่องสอน ซ่ึงประกอบดว้ย ดา้นความรู้สึก ความผกูพนัต่อเน่ือง และความผกูพนัท่ีเกิดจากมาตรฐาน
ทางสังคม โดยไดแ้สดงผลการวิเคราะห์ในภาพรวม ดว้ยค่าเฉล่ียระดบัคะแนน ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และระดบัความคิดเห็น ดงัแสดงในตารางท่ี 4.9 และ 4.10 และรายละเอียดในแต่ละดา้น
ดงัแสดงในตารางท่ี 4.11 ถึงตารางท่ี 4.13 

 
ตารางท่ี 4.9  ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรของโรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน 
 

ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร X   S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
ดา้นความรู้สึก 4.02 0.67 มาก 
ดา้นความผกูพนัต่อเน่ือง 2.93 0.59 ปานกลาง 
ดา้นความผกูพนัท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสังคม 3.66 0.49 ปานกลาง 
ภาพรวม 3.53 0.37 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.9  พบวา่ในภาพรวมระดบัความคิดเห็นความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.53  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นค าถามจะพบระดบัความคิดเห็น
ในระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นความรู้สึก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02  ขณะท่ีความผูกพนัต่อองค์กรท่ีมีระดบั
ความคิดเห็นในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อเน่ือง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.93 และความผกูพนั
ท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสังคม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.66    
 
ตารางท่ี 4.10  จ  านวนระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
 

ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร 
จ านวนระดับความคิดเห็น(คน) 

น้อย ปานกลาง มาก ไม่แสดง
ความเห็น 

ดา้นความรู้สึก 2 15 54 3 
ดา้นความผกูพนัต่อเน่ือง 13 52 8 1 
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ตารางท่ี 4.10  (ต่อ) 
 

ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร 
จ านวนระดับความคิดเห็น(คน) 

น้อย ปานกลาง มาก ไม่แสดง
ความเห็น 

ดา้นความผกูพนัท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสังคม 0 30 40 4 
ภาพรวม 0 39 28 7 

 
 จากตารางท่ี 4.10  แสดงจ านวนระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
ของโรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน โดยภาพรวมความผกูพนัต่อองคก์รมีจ านวนระดบัความคิดเห็น
ส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีจ านวนความคิดเห็นระดบัปานกลางจ านวน 39 คน และความ
คิดเห็นระดบัมาก 28 คน  เม่ือพิจารณารายดา้นจะพบวา่ ดา้นความรู้สึกมีจ านวนระดบัความคิดเห็น
ระดบัมากมากท่ีสุด ไดแ้ก่ จ  านวนความคิดเห็นระดบัมากจ านวน 54 คน ความคิดเห็นระดบัปานกลาง 
15 คน และความคิดเห็นระดบันอ้ย 2 คน คน  รองลงมาจะเป็นดา้นความผกูพนัท่ีเกิดจากมาตรฐาน
ทางสังคม มีจ านวนความคิดเห็นระดบัมากจ านวน 40 คน ความคิดเห็นระดบัปานกลาง 30 คน และ
ดา้นความผกูพนัต่อเน่ือง มีจ านวนความคิดเห็นระดบัมากจ านวน 8 คน ความคิดเห็นระดบัปานกลาง 
52 คน ความคิดเห็นระดบันอ้ย 13 คน  
 
ตารางท่ี 4.11  ความผกูพนัดา้นความรู้สึกของโรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน 
 

ความผูกพนัด้านความรู้สึก X   S.D. ระดับ 
ความคิดเห็น 

1. ท่านยนิดีท่ีจะท างานในองคก์รน้ีตลอดไป 4.00 0.87 มาก 
2. ท่านรู้สึกวา่ปัญหาขององคก์รเป็นเสมือนปัญหา 
    ของตวัท่านเอง 

3.75 0.76 มาก 

3. ท่านไม่รู้สึกวา่ท่าน “เป็นส่วนหน่ึง”ขององคก์รน้ี 4.03 1.00 มาก 
4. ท่านไม่รู้สึก “ผกูพนั” กบัองคก์รน้ี 4.16 0.99 มาก 
5. ท่านไม่รู้สึกวา่ “เป็นสมาชิก” ขององคก์ร 4.15 0.99 มาก 
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ตารางท่ี 4.11  (ต่อ) 
 

ความผูกพนัด้านความรู้สึก X   S.D. ระดับ 
ความคิดเห็น 

6. โดยส่วนตวัแลว้ท่านคิดวา่การท างานท่ีองคก์รน้ี 
    มีความหมายกบัท่าน 

4.02 0.68 มาก 

    ภาพรวม 4.02 0.67 มาก 
 

หมายเหตุ  ขอ้ค าถามท่ี 3, 4 และ 5 เป็นการแปลความหมายแบบยอ้นกลบั 
 
 จากตารางท่ี 4.11 พบวา่ในภาพรวมความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรระดบัความคิดเห็น
อยูใ่นระดบัมากมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นขอ้ค าถามจะพบระดบัความคิดเห็น
ในระดบัมากทั้งหมด โดยขอ้ค าถามท่ีได้ค่าเฉล่ียสูงสุดคือ “ท่านไม่รู้สึก “ผูกพนั” กบัองค์กรน้ี” 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.16 ขอ้ค าถามรองลงไปจะเป็น “ท่านไม่รู้สึกวา่ “เป็นสมาชิก” ขององคก์ร” มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.15 “ท่านไม่รู้สึกวา่ท่าน “เป็นส่วนหน่ึง”ขององคก์รน้ี” มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 “โดยส่วนตวั
แลว้ท่านคิดวา่การท างานท่ีองคก์รน้ีมีความหมายกบัท่าน” มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02 “ท่านยินดีท่ีจะท างาน
ในองคก์รน้ีตลอดไป” มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00 และ “ท่านรู้สึกวา่ปัญหาขององคก์รเป็นเสมือนปัญหา
ของตวัท่านเอง” มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.75 
 
ตารางท่ี 4.12  ความผกูพนัต่อเน่ืองของโรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน 
 

ด้านความผูกพนัต่อเน่ือง X   S.D. ระดับ 
ความคิดเห็น 

  7. ท่านท างานท่ีองคก์รน้ีดว้ยความจ าเป็นมากกวา่ 
      ตอ้งการท่ีจะท า 

2.28 0.95 นอ้ย 

  8. ท่านรู้สึกล าบากใจท่ีตอ้งลาออกจากองคก์ร 
      ในขณะน้ี  แมว้า่ท่านตอ้งการก็ตาม 

2.97 1.05 ปานกลาง 

  9. ถา้ท่านตดัสินใจลาออกจากงานในตอนน้ี   
      ชีวติของท่านจะไดรั้บผลกระทบเป็นอยา่งมาก 

3.67 1.00 มาก 

10. ท่านรู้สึกวา่ท่านยงัมีทางเลือกไม่เพียงพอท่ีจะ 
      ตดัสินใจลาออกจากองคก์รน้ี 

3.25 1.08 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.12  (ต่อ) 
 

ด้านความผูกพนัต่อเน่ือง X   S.D. ระดับ 
ความคิดเห็น 

11. ถา้ท่านไม่ไดทุ้่มเทแรงกายแรงใจใหก้บัการ 
      ท  างานท่ีองคก์รน้ีไปมากแลว้ ท่านอาจจะ 
      พิจารณาท างานท่ีอ่ืน 

2.73 0.87 ปานกลาง 

12. ผลกระทบอยา่งหน่ึงของการลาออกจาก 
      องคก์รน้ีคือ ท่านไม่มีทางเลือกท่ีจะไปท างาน 
      ท่ีอ่ืน 

2.68 1.03 ปานกลาง 

      ภาพรวม 2.93 0.59 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.12  แสดงค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ ระดบัความคิดเห็นต่อ
ดา้นความผกูพนัต่อเน่ือง  พบวา่ในภาพรวมความผกูพนัต่อเน่ืองของบุคลากรระดบัความคิดเห็นอยู่
ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.93 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นขอ้ค าถามจะพบระดบัความคิดเห็น
ในระดบัมาก ไดแ้ก่ขอ้ค าถามท่ีวา่ “ถา้ท่านตดัสินใจลาออกจากงานในตอนน้ี ชีวิตของท่านจะไดรั้บ
ผลกระทบเป็นอยา่งมาก” มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.67  ส่วนขอ้ค าถามท่ีมีระดบัความคิดเห็นในระดบัปานกลาง 
ไดแ้ก่ “ท่านรู้สึกวา่ท่านยงัมีทางเลือกไม่เพียงพอท่ีจะตดัสินใจลาออกจากองคก์รน้ี” มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.25 “ท่านรู้สึกล าบากใจท่ีตอ้งลาออกจากองคก์รในขณะน้ี  แมว้า่ท่านตอ้งการก็ตาม” มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
2.97 “ถา้ท่านไม่ไดทุ้่มเทแรงกายแรงใจใหก้บัการท างานท่ีองคก์รน้ีไปมากแลว้ ท่านอาจจะพิจารณา
ท างานท่ีอ่ืน” มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.73 “ผลกระทบอยา่งหน่ึงของการลาออกจากองคก์รน้ีคือ ท่านไม่มี
ทางเลือกท่ีจะไปท างานท่ีอ่ืน” มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.68 และขอ้ค าถามท่ีมีระดบัความคิดเห็นในระดบันอ้ย 
คือ “ท่านท างานท่ีองคก์รน้ีดว้ยความจ าเป็นมากกวา่ตอ้งการท่ีจะท า” มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.28   
 
ตารางท่ี 4.13  ความผกูพนัจากมาตรฐานทางสังคมของโรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน 
 

ความผูกพนัจากมาตรฐานทางสังคม X   S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
13. ท่านไม่รู้สึกวา่มีขอ้ผกูมดัใดๆ ท่ีท าใหท้่าน 
      ตอ้งท างานอยูก่บัองคก์รน้ี 

2.98 1.08 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.13  (ต่อ) 
 

ความผูกพนัจากมาตรฐานทางสังคม X   S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
14. แมว้า่การลาออกจากงานจะมีผลดีต่อท่าน 
      มากกวา่ ท่านก็ไม่คิดวา่ท่านควรจะท าในตอนน้ี 

3.58 0.94 ปานกลาง 

15. ท่านจะรู้สึกผดิถา้ท่านลาออกจากองคก์รตอนน้ี 3.47 0.93 ปานกลาง 
16. องคก์รน้ีสมควรไดรั้บความซ่ือสัตยจ์ากท่าน 4.12 0.83 มาก 
17. ท่านจะไม่ลาออกจากองคก์รในตอนน้ี   
      เพราะท่านมีความผกูพนักบัเพื่อนร่วมงาน 

3.62 0.83 ปานกลาง 

18. องคก์รน้ีไดใ้หป้ระโยชน์ต่อท่านมาก 4.22 0.76 มาก 
     ภาพรวม 3.66 0.49 ปานกลาง 

 

หมายเหตุ  ขอ้ค าถามท่ี 13 เป็นการแปลความหมายแบบยอ้นกลบั 
 
 จากตารางท่ี 4.13 พบวา่ในภาพรวมระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัจากมาตรฐานทาง
สังคมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.66  เม่ือพิจารณารายขอ้ค าถามจะพบระดบัความคิดเห็น
ในระดบัมาก ไดแ้ก่ขอ้ค าถามท่ีวา่ “องคก์รน้ีไดใ้หป้ระโยชน์ต่อท่านมาก” มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.22 และ 
“องคก์รน้ีสมควรไดรั้บความซ่ือสัตยจ์ากท่าน” มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.12 ส่วนขอ้ค าถามในระดบัปานกลาง 
ไดแ้ก่ “ท่านจะไม่ลาออกจากองคก์รในตอนน้ี เพราะท่านมีความผกูพนักบัเพื่อนร่วมงาน” มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.62 “แมว้า่การลาออกจากงานจะมีผลดีต่อท่านมากกวา่  ท่านก็ไม่คิดวา่ท่านควรจะท าในตอนน้ี” 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.58 “ท่านจะรู้สึกผิดถา้ท่านลาออกจากองคก์รตอนน้ี” มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.47 และ 
“แมว้า่การลาออกจากงานจะมีผลดีต่อท่านมากกวา่ ท่านก็ไม่คิดวา่ท่านควรจะท าในตอนน้ี” มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 2.98   
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ตอนที ่4  ผลการวเิคราะห์และการทดสอบสมมติฐาน 
 

ผูว้จิยัท  าการวเิคราะห์และทดสอบสมมติฐานของการวิจยั ซ่ึงประกอบดว้ย 2 ขอ้ ดงัน้ี  
4.1  ลักษณะส่วนบุคคล  มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร

โรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน อนัไดแ้ก่  
   4.1.1  เพศ  มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาล

ธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน 
   4.1.2  อายุ  มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาล

ธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน 
   4.1.3  สถานภาพ  มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาล

ธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน 
   4.1.4  ระดับการศึกษา  มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร

โรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน 
   4.1.5  ต าแหน่ง  มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาล

ธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน 
   4.1.6  รายได้ต่อเดือน  มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร

โรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน 
   4.1.7  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร

โรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน 
4.2  ลกัษณะของงานและการบริหารงาน  มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของ

บุคลากรโรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน อนัไดแ้ก่  
   4.2.1  ลักษณะของงานและการบริหารงาน  มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร

ของบุคลากรโรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน 
    4.2.2  ลักษณะของงาน  มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร

โรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน 
   4.2.3  ความก้าวหน้าในงาน  มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร

โรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน 
   4.2.4  ความมั่นคงในงาน  มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร

โรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน 
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   4.2.5  ความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน  มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ของบุคลากรโรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน 

   4.2.6  ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ของบุคลากรโรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน 

   4.2.7  รูปแบบการบริหารงาน  มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร
โรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน 

การทดสอบสมมติฐานวา่  เพศ มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร
โรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน รายละเอียดดงัแสดงในตารางท่ี 4.14 

 
ตารางท่ี 4.14  เพศและระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
 

เพศ 
ระดับความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์กร 

χ2 Sig. 
ปานกลาง สูง รวม 

ชาย 13 
(52.0%) 

12 
(48.0%) 

15 
(100.0%) 

2.718 0.257 

หญิง 26 
(61.9%) 

16 
(38.1%) 

42 
(100.0%) 

รวม 39 
(58.2%) 

28 
(41.8%) 

67 
(100.0%) 

  

 
จากตารางท่ี 4.14  พบวา่บุคลากรมีความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบั

ปานกลาง  คือ ร้อยละ 58.2 ทั้งบุคลากรเพศชายและบุคลากรเพศหญิงส่วนใหญ่มีระดบัความคิดเห็น
ต่อความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ ร้อยละ 52.0 และ 61.9 ตามล าดบั 

เม่ือทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติ χ2 พบวา่ ค่านยัส าคญัท่ีค านวณไดจ้ากโปรแกรม มีค่า
เท่ากบั 0.257 ซ่ึงมากกว่าระดบันยัส าคญัทางสถิติ ท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ  0.05 ดงันั้น 
จึงสามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานไดว้า่ เพศไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ
บุคลากร 
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การทดสอบสมมติฐานวา่ อายุ มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร
โรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน รายละเอียดดงัแสดงในตารางท่ี 4.15 

 
ตารางท่ี 4.15  ช่วงอายแุละระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

 

ช่วงอายุ 
ระดับความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์กร 

χ2 Sig. 
ปานกลาง สูง รวม 

18-29 ปี 7 
(70.0%) 

3 
(30.0%) 

10 
(100.0%) 

3.407 0.333 

30-39 ปี 21 
(63.6%) 

12 
(36.4%) 

33 
(100.0%) 

40-49 ปี 8 
(53.3%) 

7 
(46.7%) 

15 
(100.0%) 

มากกวา่ 50 ปี 3 
(33.3%) 

6 
(66.7%) 

33 
(100.0%) 

รวม 39 
(58.2%) 

28 
(41.8%) 

67 
(100.0%) 

  

 
จากตารางท่ี 4.15 พบวา่บุคลากรท่ีมีช่วงอายมุากกวา่ 50 ปี ส่วนใหญ่มีระดบัความคิดเห็น

อยูใ่นระดบัสูง ร้อยละ 66.7 ส่วนช่วงอายท่ีุเหลือ คือ ช่วงอาย ุ18-29 ปี ช่วงอาย ุ30-39 ปี และช่วงอาย ุ
40-49 ปี ส่วนใหญ่มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง ร้อยละ 70.0 ร้อยละ 63.6 และ ร้อยละ 
53.3 ตามล าดบั 

เม่ือทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติ χ2 พบวา่ ค่านยัส าคญัท่ีค านวณไดจ้ากโปรแกรม มีค่า
เท่ากบั 0. 333 ซ่ึงมากกว่าระดบันยัส าคญัทางสถิติ ท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ 0.05 ดงันั้น 
จึงสามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานไดว้า่ ช่วงอายไุม่มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร
ของบุคลากร 

การทดสอบสมมติฐานว่า สถานภาพมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของ
บุคลากรโรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน รายละเอียดดงัแสดงในตารางท่ี 4.16 
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ตารางท่ี 4.16  สถานภาพและระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
 

สถานภาพ 
ระดับความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์กร 

χ2 Sig. 
ปานกลาง สูง รวม 

โสด 14 
(60.9%) 

9 
(39.1%) 

23 
(100.0%) 

1.348 0.510 

คู่ 21 
(53.8%) 

18 
(46.2%) 

39 
(100.0%) 

หมา้ย/หยา่ 8 
(80.0%) 

7 
(20.0%) 

15 
(100.0%) 

รวม 39 
(58.2%) 

28 
(41.8%) 

67 
(100.0%) 

  

 
จากตารางท่ี 4.16 พบวา่บุคลากรทุกสถานภาพส่วนใหญ่มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบั

ปานกลาง ไดแ้ก่ สถานภาพโสดมีระดบัความคิดเห็นปานกลาง ร้อยละ 60.9 สถานภาพคู่มีระดบัความ
คิดเห็นปานกลาง ร้อยละ 53.8 และสถานภาพหมา้ย/หยา่มีระดบัความคิดเห็นปานกลาง ร้อยละ 80.0 

เม่ือทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติ χ2 พบวา่ ค่านยัส าคญัท่ีค านวณไดจ้ากโปรแกรม มีค่า
เท่ากบั 0. 510 ซ่ึงมากกว่าระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน คือ  0.05 ดงันั้น 
จึงสามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานไดว้า่ สถานภาพไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร
ของบุคลากร 

การทดสอบสมมติฐานวา่ ระดบัการศึกษามีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของ
บุคลากรโรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน รายละเอียดดงัแสดงในตารางท่ี 4.17 

 
ตารางท่ี 4.17  ระดบัการศึกษาและระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

 

ระดับการศึกษา 
ระดับความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์กร 

χ2 Sig. 
ปานกลาง สูง รวม 

ต ่ากวา่ 
ปริญญาตรี   

6 
(50.0%) 

6 
(50.0%) 

12 
(100.0%) 

5.604 0.061 
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ตารางท่ี 4.17  (ต่อ) 
 

ระดับการศึกษา ระดับความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์กร 
χ2 Sig. 

ปานกลาง สูง รวม 
ปริญญาตรี   32 

(65.3%) 
17 

(34.7%) 
49 

(100.0%) 
  

สูงกวา่ปริญญาตรี 1 
(16.7%) 

5 
(83.3%) 

6 
(100.0%) 

รวม 39 
(58.2%) 

28 
(41.8%) 

67 
(100.0%) 

 
 

 

 
จากตารางท่ี 4.พบวา่  ระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรีมีระดบัความคิดเห็นต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัสูง ร้อยละ 83.3 ระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีระดบัความคิดเห็น
ต่อความผกูพนัต่อองคก์รส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปานกลาง ร้อยละ 65.3 ขณะท่ีระดบัการศึกษาต ่ากวา่
ปริญญาตรีมีระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูงและปานกลางเท่ากนั คือ อยา่งละ
ร้อยละ 50   

เม่ือทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติ χ2 พบวา่ ค่านยัส าคญัท่ีค านวณไดจ้ากโปรแกรม มีค่า
เท่ากบั 0.061 ซ่ึงมากกว่าระดบันยัส าคญัทางสถิติ ท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ  0.05 ดงันั้น 
จึงสามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานไดว้า่ ระดบัการศึกษาไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อ
องคก์รของบุคลากร 

การทดสอบสมมติฐานวา่ ต าแหน่งมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร
โรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน รายละเอียดดงัแสดงในตารางท่ี 4.18 

 
ตารางท่ี 4.18  ต าแหน่งและระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

 

ต าแหน่ง 
ระดับความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์กร 

χ2 Sig. 
ปานกลาง สูง รวม 

ต าแหน่งใหบ้ริการ
ผูป่้วยโดยตรง   

25 
(56.8%) 

19 
(43.2%) 

44 
(100.0%) 

0.799 0.479  
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ตารางท่ี 4.18  (ต่อ) 
 

ต าแหน่ง 
ระดับความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์กร 

χ2 Sig. 
ปานกลาง สูง รวม 

ต าแหน่งสาย
สนบัสนุน 

14 
(60.9%) 

9 
(39.1%) 

23 
(100.0%) 

  

รวม 39 
(58.2%) 

28 
(41.8%) 

67 
(100.0%) 

  

 
จากตารางท่ี 4.18 จะพบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่มีระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อ

องคก์รส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ต าแหน่งให้บริการผูป่้วยโดยตรงมีระดบัความคิดเห็น
ระดบัปานกลาง ร้อยละ 56.8 และต าแหน่งสายสนบัสนุนมีระดบัความคิดเห็นระดบัปานกลาง ร้อยละ  
60.9 

เม่ือทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติ χ2 พบวา่ ค่านยัส าคญัท่ีค านวณไดจ้ากโปรแกรม มีค่า
เท่ากบั 0. 479 ซ่ึงมากกว่าระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ 0.05 ดงันั้น 
จึงสามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานไดว้า่ ต าแหน่งไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร
ของบุคลากร 

การทดสอบสมมติฐานวา่ รายไดต่้อเดือนมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของ
บุคลากรโรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน รายละเอียดดงัแสดงในตารางท่ี 4.19 

 
ตารางท่ี 4.19  ช่วงรายไดต่้อเดือนและระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

 

ช่วงรายได้ 
ระดับความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์กร 

χ2 Sig. 
ปานกลาง สูง รวม 

นอ้ยกวา่เท่ากบั 
20,000 บาท  

26 
(74.3%) 

9 
(25.7%) 

35 
(100.0%) 

10.341 0.006* 

20,001 - 30,000  
บาท  

12 
(48.0%) 

13 
(52.0%) 

25 
(100.0%) 

มากกวา่ 30,000  
บาท 

1 
(14.3%) 

6 
(85.7%) 

33 
(100.0%) 
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ตารางท่ี 4.19  (ต่อ) 
 

ช่วงรายได้ 
ระดับความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์กร 

χ2 Sig. 
ปานกลาง สูง รวม 

รวม 39 
(58.2%) 

28 
(41.8%) 

67 
(100.0%) 

  

 

หมายเหตุ * p < 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.19 โดยพบวา่ช่วงรายไดต่้อเดือนท่ีระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อ
องคก์รส่วนใหญ่ในระดบัสูงคือ ช่วงรายได ้20,001 - 30,000 บาท มีร้อยละ 52.0 และ ช่วงรายไดม้ากกวา่ 
30,000 บาท มีร้อยละ 85.7 ขณะท่ีช่วงรายไดน้อ้ยกวา่เท่ากบั 20,000 บาท มีระดบัความคิดเห็นส่วนใหญ่
อยูใ่นระดบัปานกลาง คือ ร้อยละ 74.3 

เม่ือทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติ χ2 พบวา่ ค่านยัส าคญัท่ีค านวณไดจ้ากโปรแกรม มีค่า
เท่ากบั 0. 006 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ ที่ใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน คือ 0.05 ดงันั้น 
จึงสามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานไดว้า่ ช่วงรายไดต่้อเดือนมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อ
องคก์รของบุคลากร 

ซ่ึงเม่ือน ามาค านวณหาระดบัความสัมพนัธ์ดว้ยค่าสัมประสิทธ์ิคราเมอร์วี (Cramer’s 
Coefficient : V) พบวา่มีค่าเท่ากบั 0.393 แสดงวา่ช่วงรายไดต่้อเดือนมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนั
ต่อองคก์รของบุคลากรในระดบัปานกลาง 

การทดสอบสมมติฐานวา่ ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ของบุคลากรโรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน รายละเอียดดงัแสดงในตารางท่ี 4.20 
 
ตารางท่ี 4.20  ช่วงระยะเวลาท่ีปฏิบติังานและระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

 

ช่วงระยะเวลา 
ทีป่ฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์กร 
χ2 Sig. 

ปานกลาง สูง รวม 
นอ้ยกวา่เท่ากบั 5 ปี 14 

(66.7%) 
7 

(33.3%) 
21 

(100.0%) 
2.847 0.416 

มากกวา่ 5 ปี – 10 ปี 15 
(62.5%) 

9 
(37.5%) 

25 
(100.0%) 
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ตารางท่ี 4.20  (ต่อ) 
 

ช่วงระยะเวลา 
ทีป่ฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์กร 
χ2 Sig. 

ปานกลาง สูง รวม 
มากกวา่ 10 ปี - 15 ปี  4 

(57.1%) 
3 

(42.9%) 
33 

(100.0%) 
  

มากกวา่ 15 ปี ข้ึนไป 6 
(40.0%) 

9 
(60.0%) 

33 
(100.0%) 

รวม 39 
(58.2%) 

28 
(41.8%) 

67 
(100.0%) 

  

 
จากตารางท่ี 4.20 จะพบวา่ ช่วงระยะเวลาท่ีปฏิบติังานท่ีมากกวา่ 15 ปี ข้ึนไป มีระดบั

ความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์รส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัสูง คือ ร้อยละ 60.0 ขณะท่ีช่วงระยะเวลา
ท่ีปฏิบติังานท่ีเหลือมีระดบัความคิดเห็นส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ นอ้ยกวา่เท่ากบั 5 ปี 
มีร้อยละ 66.7 มากกวา่ 5 ปี – 10 ปี มีร้อยละ 62.5 และมากกวา่ 10 ปี - 15 ปี มีร้อยละ 57.1 

เม่ือทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติ χ2 พบวา่ ค่านยัส าคญัท่ีค านวณไดจ้ากโปรแกรม มีค่า
เท่ากบั 0. 416 ซ่ึงมากกว่าระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ 0.05 ดงันั้น 
จึงสามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานไดว้า่ ช่วงระยะเวลาท่ีปฏิบติังานไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 

จากการวิเคราะห์และทดสอบสมมติฐานของการวิจยัท่ีวา่ ลกัษณะส่วนบุคคล มีความ 
สัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน จะสรุปรายละเอียด
ไดด้งัตารางท่ี 4.21 

 
ตารางท่ี 4.21  ความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะส่วนบุคคลกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 
เพศ มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร ปฏิเสธสมมติฐาน 
อาย ุมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ ปฏิเสธสมมติฐาน 
สถานภาพ มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร ปฏิเสธสมมติฐาน 
ระดบัการศึกษา มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร ปฏิเสธสมมติฐาน 
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ตารางท่ี 4.21  (ต่อ) 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 
ต าแหน่งมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร ปฏิเสธสมมติฐาน 
รายไดต่้อเดือน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร ยอมรับสมมติฐาน 
ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน  มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ
องคก์ร 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

 
ผูว้จิยัไดท้  าการวเิคราะห์สมมติฐาน ลกัษณะของงานและการบริหารงาน มีความสัมพนัธ์ 

กบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาลธญัญารักษ ์
โดยผูว้จิยัไดท้  าการตรวจสอบการกระจายตวัของขอ้มูล ค่าเฉล่ียคะแนนความคิดเห็นของ

ลกัษณะของงานและการบริหารงานและความผกูพนัต่อองคก์ร ดว้ยสถิติ One Sample Komogorov-
Smirnov test ดงัแสดงในตารางท่ี 4.22 

 
ตารางท่ี 4.22  การทดสอบการกระจายตวัของขอ้มูลลกัษณะของงานและการบริหารงานและความ 
   ผกูพนัต่อองคก์ร 

 

ข้อมูล X   S.D. n Z Sig. 

ลกัษณะของงาน 
และการบริหารงาน 

3.76 0.48 66 0.780 0.578 

ลกัษณะของงาน 3.92 0.56 73 0.879 0.422 
ความกา้วหนา้ในงาน   3.73 0.79 73 0.922 0.364 
ความมัน่คงในงาน 3.61 0.69 74 1.36 0.053 
ความสัมพนัธ์กบั 
เพื่อนร่วมงาน   

3.81 0.58 69 1.172 0.128 

ความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา   

3.85 0.73 71 0.74 0.644 

รูปแบบการบริหารงาน   3.60 0.73 70 1.18 0.123 
ความผกูพนัต่อองคก์ร 3.53 0.37 67 0.67 0.766 
ความรู้สึก 4.02 0.68 71 0.96 0.085 
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ตารางท่ี 4.22  (ต่อ) 
 

ข้อมูล X   S.D. n Z Sig. 

ความผกูพนัต่อเน่ือง 2.93 0.60 73 1.23 0.085 
ความผกูพนัท่ีเกิดจาก
มาตรฐานทางสังคม 

3.54 0.37 70 0.67 0.766 

 
ผลจากการทดสอบดว้ยสถิติ One Sample Komogorov-Smirnov test พบวา่ ค่านยัส าคญั

ท่ีค านวณไดจ้ากโปรแกรม มีค่ามากกว่าหรือเท่ากบัระดบันยัส าคญัทางสถิติ ที่ใช้ในการทดสอบ
สมมติฐาน คือ 0.05  ดงันั้น ลกัษณะของขอ้มูลลกัษณะของงานและการบริหารงานและความผกูพนั
ต่อองคก์ร จึงมีการกระจายตวัแบบปกติ 

ผูว้ิจยัจึงไดท้  าการวิเคราะห์สมมติฐาน ลกัษณะของงานและการบริหารงาน มีความ 
สัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน โดยสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน ดงัตารางท่ี 4.23 

 
ตารางท่ี 4.23  แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สันระหวา่งลกัษณะของงานและการบริหาร 
  งานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 

ลกัษณะของงานและการบริหารงาน 
ความผูกพนัต่อองค์กร 

r Sig. 
ลกัษณะของงาน 0.644 0.000* 
ความกา้วหนา้ในงาน   0.365 0.003* 
ความมัน่คงในงาน    0.396 0.01* 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน   0.273 0.032* 
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา   0.425 0.000* 
รูปแบบการบริหารงาน 0.427 0.000* 
ภาพรวม 0.526 0.000* 
 

หมายเหตุ * p < 0.05 
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เม่ือทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติ Pearson’s Correlation พบวา่ ค่านยัส าคญัท่ีค านวณได้
จากโปรแกรม ซ่ึงน้อยกว่าระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ 0.05 ไดแ้ก่ 
ลกัษณะของงานและการบริหารงานในภาพรวม ลกัษณะของงาน ความกา้วหนา้ในงาน ความมัน่คง
ในงาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และ รูปแบบการบริหารงาน  

เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน จะพบวา่ลกัษณะของงานและการ 
บริหารงานในภาพรวมมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัปานกลาง (r = 0.526)  
ลกัษณะของงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัปานกลาง (r = 0.644)  ความ 
กา้วหนา้ในงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัต ่า (r = 0.365)  ความมัน่คง
ในงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัต ่า (r = 0.396)  ความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัต ่ามาก (r = 0.273)  ความ 
สัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัต ่า (r = 0.425)  
และรูปแบบการบริหารงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัต ่า (r = 0.427) 

ดงันั้น จึงสามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานไดต้ามตารางท่ี 4.24 
 

ตารางท่ี 4.24  ความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะของงานและการบริหารงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
  ของบุคลากร 

 

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 
ลกัษณะของงานและการบริหารงาน มีความสัมพนัธ์กบั 
ความผกูพนัต่อองคก์ร 

ยอมรับสมมติฐาน 

ลกัษณะของงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร ยอมรับสมมติฐาน 
ความกา้วหนา้ในงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ
องคก์ร 

ยอมรับสมมติฐาน 

ความมัน่คงในงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร ยอมรับสมมติฐาน 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  มีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร 

ยอมรับสมมติฐาน 

ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร 

ยอมรับสมมติฐาน 

รูปแบบการบริหารงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ
องคก์ร 

ยอมรับสมมติฐาน 

 



 
 

บทที ่5 

สรุปการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

1. สรุปการวจิัย 
 
 ในการศึกษาวจิยัในคร้ังน้ีผูว้จิยัไดท้  าการศึกษาวิจยัลกัษณะของงานและการบริหารงาน 
ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรในโรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน โดยมี
กลุ่มตวัอยา่ง คือ บุคลากรโรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน จ านวนทั้งส้ิน 74 คน ศึกษาทุกหน่วย
ประชากร และใชแ้บบสอบถาม เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล และน าไปวิเคราะห์ดว้ยวิธี
ทางสถิติและประมวลผลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป ผลการวจิยัสามารถสรุปไดด้งัน้ี 

1.1  ผลการวเิคราะห์ลกัษณะส่วนบุคคล 

   1.1.1  เพศ  ส่วนใหญ่เพศหญิง มีมากท่ีสุด จ านวน 44 คน คิดเป็น ร้อยละ 59.5 และ
เป็นเพศชาย จ านวน 30 คน คิดเป็น ร้อยละ 40.5 
   1.1.2  อาย ุ ส่วนใหญ่มีอายุอยูใ่นช่วงอาย ุ 30-39 ปีมากท่ีสุด จ านวน 35 คน คิดเป็น  
ร้อยละ 47.3  ช่วงอายอุนัดบัรองลงมาคือ ช่วงอาย ุ40-49 ปี จ  านวน 35 คน คิดเป็น ร้อยละ 47.3  ช่วงอาย ุ
18-29 ปีจ านวน 12 คน คิดเป็น ร้อยละ 16.2 และช่วงอายุมากกวา่เท่ากบั 50 ปี ข้ึนไปจ านวน 11 คน 
คิดเป็น ร้อยละ 14.9   

   1.1.3  สถานภาพ  ส่วนใหญ่มีสถานภาพคูม่ากท่ีสุด จ านวน 43 คน คิดเป็น ร้อยละ  
58.1 สถานภาพอนัดบัรองลงมาคือ สถานภาพโสด จ านวน 26 คน คิดเป็น ร้อยละ 35.1 และ สถานภาพ
หมา้ย/หยา่ จ  านวน 5 คน คิดเป็น ร้อยละ 6.8 

   1.1.4  ระดับการศึกษา  ส่วนใหญ่ มีสถานภาพคู่มากท่ีสุด จ านวน 43 คน คิดเป็น  
ร้อยละ 58.1 สถานภาพอนัดบัรองลงมาคือ สถานภาพโสด จ านวน 26 คน คิดเป็น ร้อยละ 35.1 และ  
สถานภาพหมา้ย/หยา่ จ  านวน 5 คน คิดเป็น ร้อยละ 6.8 

   1.1.5  ต าแหน่ง  ส่วนใหญ่ปฏิบติังานในต าแหน่งให้บริการผูป่้วยโดยตรงจ านวน 
มากท่ีสุด จ านวน 45 คน คิดเป็น ร้อยละ 60.8 ส่วนท่ีเหลือปฏิบติังานในต าแหน่งสายสนบัสนุน จ านวน 
29 คน คิดเป็น ร้อยละ 39 

   1.1.6  รายได้ต่อเดือน  พบวา่ส่วนใหญ่ มีรายไดต่้อเดือนอยูใ่นช่วง 10,001 - 20,000  
บาท จ านวนมากท่ีสุด จ านวน 33 คน คิดเป็น ร้อยละ 44.6 ช่วงรายไดร้ะดบัรองลงมาอยูใ่นช่วง 20,001- 
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30,000 บาท จ านวน 29 คน คิดเป็น ร้อยละ 39.2 ช่วง นอ้ยกวา่เท่ากบั 10,000 บาท จ านวน 5 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 6.8 ช่วงมากกวา่ 40,000 บาท จ านวน 4 คน คิดเป็น ร้อยละ 5.4 และช่วง 30,001 - 40,000 บาท 
จ านวน 3 คน คิดเป็น ร้อยละ 4.1 

7.   ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน  พบวา่ส่วนใหญ่ มีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานอยูใ่นช่วงนอ้ยกวา่ 
เท่ากบั 5 ปี และมากกวา่ 5 ปี – 10 ปี จ  านวนมากท่ีสุด มีจ านวนเท่ากนั คือ  จ  านวน 24 คน คิดเป็น ร้อยละ 
32.4 ช่วงระยะเวลาท่ีปฏิบติังานระดบัรองลงมาอยูใ่นช่วงมากกวา่ 15 ปี ข้ึนไป จ านวน 17 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 23.0 และช่วงมากกวา่ 10 ปี- 15 ปี จ  านวน 9 คน คิดเป็น ร้อยละ 12.2 

1.2  ผลการวเิคราะห์ลกัษณะของงานและการบริหารงาน 
   ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นต่อลกัษณะของงานและการบริหารงานของ

บุคลากรในโรงพยาบาลธัญญารักษ์แม่ฮ่องสอน พบว่าความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก (X   = 3.76)   
เม่ือพิจารณาในรายดา้น พบวา่  

   1.2.1  ลักษณะของงาน  บุคลากรมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (X   = 3.92)  

   1.2.2  ความก้าวหน้าในงาน  บุคลากรมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (X   = 3.74)  

   1.2.3  ความมั่นคงในงาน  บุคลากรมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง (X  = 3.61)  

   1.2.4  ความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน  บุคลากรมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก  

(X   = 3.81)  

   1.2.5  ความสัมพนัธ์กบัผู้บังคับบัญชา  บุคลากรมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก  

(X   = 3.85)  

   1.2.6  รูปแบบการบริหารงาน  บุคลากรมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง   

(X   = 3.60)  
1.3  ผลการวเิคราะห์ความผูกพนัต่อองค์กร 

   ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร 

ในโรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน พบวา่ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง (X  = 3.53)  เม่ือพิจารณา
ในรายดา้น พบวา่  

   1.3.1  ด้านความรู้สึก  บุคลากรมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก  (X   = 4.02)  

   1.3.2  ด้านความผูกพันต่อเน่ือง  บุคลากรมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง  

(X   = 2.93)  
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   1.3.3  ด้านความผกูพันทีเ่กดิจากมาตรฐานทางสังคม  บุคลากรมีความคิดเห็นอยูใ่น

ระดบัปานกลาง(X  = 3.66)  
1.4  ผลการวเิคราะห์ ทดสอบสมมติฐานการวจัิย 

  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนั 
ต่อองคก์ร คือรายไดต่้อเดือน โดยมีค่านยัส าคญัทางสถิติเท่ากบั 0.006 และเม่ือพิจารณาระดบัความ 
สัมพนัธ์ดว้ยค่าสัมประสิทธ์ิคราเมอร์วี (Cramer’s Coefficient : V) พบวา่มีค่าเท่ากบั 0.393  แสดงวา่
ช่วงรายไดต่้อเดือนมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรในระดบัปานกลาง 

  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ลกัษณะของงานและการบริหารงานของในภาพรวม 
มีความสัมพนัมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กรในระดบัปานกลาง (r = 0.526)  
เม่ือพิจารณาในรายดา้นจะพบวา่ 

  1.4.1  ลักษณะของงาน  มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รในระดบั
ปานกลาง (r = 0.644)   

  1.4.2  ความก้าวหน้าในงาน  มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
ในระดบัต ่า (r = 0.365)  

  1.4.3  ความมั่นคงในงาน  มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รในระดบั 
ต ่า (r = 0.396) 

  1.4.4  ความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน  มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อ
องคก์รในระดบัต ่ามาก  (r = 0.273)   

  1.4.5  ความสัมพนัธ์กบัผู้บังคับบัญชา  มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อ
องคก์รในระดบัต ่า(r = 0.425)   

  1.4.6  รูปแบบการบริหารงาน  มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ในระดบัต ่า (r = 0.427) 
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2. อภิปรายผล 
 

จากการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะส่วนบุคคล ลกัษณะของงานและการบริหาร 
งาน และความผกูพนัต่อองคก์ร สามารถน ามาอภิปรายผลไดด้งัน้ี 

2.1  ในด้านความสัมพนัธ์ระหว่างลกัษณะส่วนบุคคล ในประเด็นของเพศ อายุ สถานภาพ  
ระดับการศึกษา ต าแหน่ง และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  พบวา่ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ 
องคก์ร แสดงใหเ้ห็นวา่ถึงแมบุ้คลากรขององคก์รจะมีลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัก็ไม่มีผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ร ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัความผูกพนัองคก์าร กรณีศึกษาของขา้ราชการครู
ในโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัส านกังานการประถมศึกษาจงัหวดัสุพรรณบุรี ก็ไม่พบความสัมพนัธ์
ระหวา่งลกัษณะส่วนบุคคล เพศ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาปฏิบติังาน สถานภาพการสมรส ต าแหน่ง
ปัจจุบนักบัความผกูพนัต่อองคก์ร (สัมฤทธ์ิ  ผวิบวัค า 2546, น. 72) งานวจิยัปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนั
ต่อองค์กร กรณีศึกษาของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจงัหวดัปทุมธานี ก็ไม่พบความสัมพนัธ์
ระหวา่งลกัษณะส่วนบุคคลกบัความผกูพนัต่อองคก์ร (อุดมพร  ใจเก้ือ 2554, น. 102)  และงานวิจยั 
ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ทีโอที จ  ากดั(มหาชน) ในส านกังานใหญ่ 
ก็ไม่พบความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ อายงุาน ระดบัการศึกษา 
กบัความผกูพนัต่อองคก์ร (อุสา  เมืองโต 2550, น. 84-85)   

  อาจเป็นเพราะวา่การท่ีบุคลากรเขา้มาปฏิบติังานในองคก์ร และยอมรับเอาเป้าหมาย 
ค่านิยม และคุณลกัษณะต่างๆ ขององคก์ร อนัหลอมรวมเขา้กบัลกัษณะส่วนบุคคล  ซ่ึงเม่ือบุคลากร
เห็นดว้ยกบัเป้าหมายก็จะแสดงตนเขา้เป็นพวกดว้ยอยา่งแทจ้ริง และสามารถร่วมแรงร่วมใจในการ
ปฏิบติังานเพื่อมุ่งสู่ความส าเร็จขององคก์รได ้(อุสา  เมืองโต 2550, น. 85) 

2.2  แต่เมื่อพจิารณารายได้ต่อเดือน จะพบว่ามีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์กร 
ของบุคลากรในระดับปานกลาง  สอดคลอ้งกบังานวิจยัปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของ
บุคลากร ส านกัพิมพม์หาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ท่ีพบวา่ค่าตอบแทนและสวสัดิการมีผลต่อความ 
ผกูพนัต่อองคก์รภาพรวม (คนิษฐา  พนัธ์ุวานิช 2551)  

  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์ท่ีกล่าวไวว้่ามนุษย์
มีความตอ้งการทางดา้นร่างกาย เป็นความตอ้งการ เบ้ืองตน้ท่ีถือวา่ส าคญัท่ีสุดเพื่อความอยูร่อด ไดแ้ก่ 
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ ความตอ้งการดา้น ความมัน่คงและปลอดภยั  ไดแ้ก่ เบ้ียบ านาญ ประโยชน์
บริการ ประกนัชีวติ และการรักษาพยาบาล (คนิษฐา  พนัธ์ุวานิช 2551) 

  นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบัทฤษฎีสองปัจจยัของของเฮอร์สเบิร์กไดก้ล่าวถึงปัจจยั
ส าคญัสองประการท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร โดยจะแบ่งเป็นปัจจยัค ้าจุนและปัจจยัจูงใจซ่ึงรายได้
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ต่อเดือนก็เป็นหน่ึงในปัจจยัค ้าจุนท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร (อา้งถึงใน วิลาววรณ  สวา่งศรี 2549, 
น.21-22)  และทฤษฎีของ Taylor (1911) ไดพ้ดูถึงเงินวา่ เป็นการให้ผลตอบแทนท่ีจูงใจให้บุคลากร
ปฏิบติังานผลตอบแทนเป็นตวัเงินมีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัผลลพัธ์ของการท างาน (อา้งถึงใน อุดมพร  
ใจเก้ือ 2554, น. 103) 

  รายไดต่้อเดือน มีส่วนในการสร้างความพึงพอใจในงาน และความผกูพนัต่อองคก์ร 
เงินเดือนมากพอแก่การด ารงชีพตามสถานภาพ ท าให้บุคคลไม่ตอ้งด้ินรนมากนกัท่ีจะไปท างานเพิ่ม
นอกเวลาท างาน และเงินเดือนยงัเก่ียวขอ้งกบัการสามารถหาปัจจยัอ่ืนท่ีส าคญัต่อการด ารงชีวิตอีกดว้ย 
ผูท่ี้มีเงินเดือน สูงจึงอาจมีความพึงพอใจในงาน และความผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่ผูท่ี้ไดเ้งินเดือนนอ้ย  
(อมร  ทองรักษ ์2548, น. 40) 
 2.3  จากการศึกษาจะพบว่าลกัษณะของงานและการบริหารงานของในภาพรวมมคีวาม 
สัมพนัมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กรในระดับปานกลาง  เม่ือพิจารณาในรายดา้น
จะพบว่า ความผูกพนัต่อองค์กรมีความสัมพนัธ์กบัทุกดา้น ไดแ้ก่ ลกัษณะของงาน ความกา้วหนา้ 
ในงาน ความมัน่คงในงาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และรูปแบบ
การบริหารงาน โดยจะพบวา่ลกัษณะของงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่ดา้น
อ่ืนๆ 
   สอดคลอ้งกบัการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั 
ทีโอที จ  ากดั (มหาชน) ในส านกังานใหญ่ ท่ีพบวา่ลกัษณะของงานและการบริหารงานในภาพรวม 
และรายดา้น ไดแ้ก่ ลกัษณะของงาน ความกา้วหนา้ในงาน ความมัน่คงในงาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และรูปแบบการบริหารงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั
ต่อองคก์ร (อุสา  เมืองโต 2550, น. 86-87)  สอดคลอ้งกบัการศึกษา ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์รของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจงัหวดัปทุมธานีท่ีพบวา่ลกัษณะของงานและการบริหารงาน
ในภาพรวมและรายดา้น มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร (อุดมพร  ใจเก้ือ 2554, น. 104-105)   
   เม่ือพิจารณาในรายดา้นจะพบ ความสอดคลอ้งกบัการศึกษาอ่ืน ไดแ้ก่ การศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั ในเขต
นิคมอุตสาหกรรมโรจนะ จงัหวดัพระนครศรีอยุทธยา ท่ีพบวา่ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ความกา้วหนา้
ในต าแหน่ง ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์ต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ร (จิราภรณ์  นอ้ยนคร 2551, น. 83-85)  การศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนั
องคก์ารของขา้ราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัส านกังานการประถมศึกษาจงัหวดัสุพรรณบุรี 
ท่ีพบวา่ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัและโอกาสของความกา้วหนา้ในการท างาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ร (สัมฤทธ์ิ  ผวิบวัค า 2546, น. 73)  การศึกษาปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ
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องคก์รของบุคลากร ส านกัพิมพม์หาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ท่ีพบวา่ ความมัน่คงในงาน ความ 
กา้วหนา้ในงาน และความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
(คนิษฐา  พนัธ์ุวานิช 2551)  การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะของงานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังาน:กรณีศึกษาพนกังานในโรงแรมหวัหินแกรนด์ แอนด์ พลาซ่า ท่ีพบวา่ลกัษณะของงาน
มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร (สิริวรรณ  ทิพยป์รักมาศ 2549, น. 101-105) และ
การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณลกัษณะของงาน ความผกูพนัต่อองคก์าร ความเช่ือในปัจจยัควบคุม 
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ท่ีพบวา่คุณลกัษณะของงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวก
กบัความผกูพนัต่อองคก์ร (สิริวรรณ  ทิพยป์รักมาศ 2549, น. 69-70) 
   สอดคลอ้งกบัการศึกษาในต่างประเทศของ Faraji, O. (2015)  เป็นการศึกษาเชิง
สังเคราะห์ในกลุ่มบุคลากรของโรงพยาบาลประเทศอิหร่านจ านวน 152 คน พบความสัมพนัธ์กนัอยา่ง
เห็นไดช้ดัระหวา่งลกัษณะของงานและการออกแบบงานเชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร และการ 
ศึกษาของ Santos, A. (2016) เป็นการศึกษาหาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะของงานและความ
ผกูพนัต่อองคก์รของวชิาชีพพยาบาล โดยจะท าการศึกษาในพยาบาลวิชาชีพจ านวน 335 คนของประเทศ
โปรตุเกส พบวา่ลกัษณะของงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รของวิชาชีพพยาบาล 
    ซ่ึงจากท่ีกล่าวมาขา้งตน้สามารถอภิปรายไดว้า่ ลกัษณะของงานและการบริหารงาน
มีความสัมพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร  เน่ืองจากตามแนวคิดทฤษฎีสองปัจจยัของของเฮอร์
สเบิร์ก (อา้งถึงใน วิลาววรณ  สวา่งศรี 2549, น.21-22) ความมัน่คงในงาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และรูปแบบการบริหารงาน ซ่ึงเป็นส่ิงจูงใจท่ีจะท าให้ผลผลิต
เพิ่มข้ึน  แต่เป็นขอ้ก าหนดเบ้ืองตน้เพื่อป้องกนัไม่ใหค้นไม่พอใจในงานท่ีท าอยูเ่ท่านั้น นอกจากน้ียงั
มีส่วนท่ีเป็น “ปัจจยัจูงใจ” คือ ลกัษณะของงาน และความกา้วหนา้ในงาน ซ่ึง เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวกบังาน
ซ่ึงมีผลท าให้เกิดขวญัก าลงัใจในการท างาน การท่ีบุคคลได้รับการแต่งตั้งเล่ือนต าแหน่งภายใน
หน่วยงาน รวมถึงสถานการณ์ท่ีบุคคลสามารถไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะวิชาชีพ ตราบเท่าท่ีบุคลากร
ยงัมีความหวงัท่ีจะกา้วหนา้ บุคลากรยอ่มมีแรงจูงใจท่ีจะปฏิบติังานนั้นๆ อยา่งต่อเน่ือง 
    และหากพิจารณาวา่ในรายดา้นลกัษณะของงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ
องคก์รสูงกวา่ดา้นอ่ืนๆ เน่ืองจากตามแนวคิดของ Hackman and Oldham (1980) จะพบวา่ลกัษณะ
ของงาน ซ่ึงประกอบดว้ย ประสบการณ์รับรู้วา่งานนั้นมีความหมาย ความเป็นอิสระในการตดัสินใจ
ของงาน ผลขอ้มูลยอ้นกลบัจากงาน จะมีผลให้แรงจูงใจภายในสูงข้ึน ผลงานมีคุณภาพสูงข้ึน ความ
พอใจในงานสูงข้ึน และการขาดงานและการออกจากงานลดลง (Hackman and Oldham 1980, p.90) 
    หากพิจารณาเปรียบเทียบกบัลกัษณะงานของดรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน  
ซ่ึงเป็นโรงพยาบาลเฉพาะทางดา้นยาและสารเสพติด ขนา ท าให้บุคลากรสามารถเขา้ใจในลกัษณะ
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ของงานของตนอยา่งชดัเจนวา่เก่ียวขอ้งกบัการบ าบดัรักษายาและสารเสพติดเพื่อคืนคนดีสู่สังคม ท าให้
สามารถรับรู้คุณค่าและความหมายของงานไดอ้ยา่งชดัเจน มีเป้าหมายและวตัถุประสงคใ์นการด าเนิน
กิจการขององคก์รชดัเจน  สามารถเขา้ใจไดว้า่งานท่ีตนปฏิบติัอยูน่ั้นจะมีส่วนในการร่วมสนบัสนุน
ผลกัดนัใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งไร จึงท าให้เกิดความร่วมแรงร่วมใจในการปฏิบติังานและ
ความผกูพนัต่อองคก์ร 

 
3. ข้อเสนอแนะ 
 

จากการวจิยัเร่ือง ลกัษณะของงานและการบริหารงานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร
ของบุคลากรในโรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน ท่ีแสดงให้เห็นถึงลกัษณะส่วนบุคคลในประเด็น
ของรายไดต่้อเดือนมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัปานกลาง  และแสดงให้เห็นถึง
ลกัษณะของงานและการบริหารงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัปานกลาง และ
เม่ือพิจารณาในรายดา้น ไดแ้ก่ ลกัษณะของงาน ความกา้วหนา้ในงาน ความมัน่คงในงาน  ความสัมพนัธ์
กบัเพื่อนร่วมงาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และรูปแบบการบริหารงาน มีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัต่อองคก์รในทุกดา้น   

ผูว้จิยัใคร่ขอเสนอความคิดเห็น ในการวางแผนพฒันาทรัพยากรบุคคลเพื่อท่ีจะส่งเสริม
ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรใหดี้ยิง่ข้ึน    

1.  ลกัษณะส่วนบุคคล ในประเด็นรายไดต่้อเดือน ควรพฒันาระบบการจ่ายค่าตอบแทน 
ใหมี้ประสิทธิภาพ เพื่อใหบุ้คลากรสามารถด ารงชีพตามสถานภาพ ตามความเหมาะสมและบริบทของ
สังคมท่ีบุคลากรด ารงชีพอยู ่ซ่ึงระบบการท างานของโรงพยาบาลจะมีรูปแบบค่าตอบแทนอยู ่3 ประการ 
ประกอบดว้ย ค่าตอบแทนพื้นฐาน  อาทิเช่น เงินเดือน เงินประจ าต าแหน่ง  ค่าตอบแทนวิชาชีพ ค่าล่วง 
เวลา และเบ้ียเล้ียงเหมาจ่าย ค่าตอบแทนจูงใจ เช่น ค่าตอบแทนตามภาระงาน (Pay per performance) และ
ผลประโยชน์ เช่น สวสัดิการรักษาพยาบาล บ าเหน็จและบ านาญ  ซ่ึงในกลุ่มผูท่ี้มีรายไดน้อ้ยไม่เพียงพอ
ต่อการด ารงชีพ โรงพยาบาลสามารถก าหนดเกณฑ์ การจ่ายค่าตอบแทนตามภาระงานเพิ่มเติมไดต้าม
ความเหมาะสม 

2.  ลกัษณะของงาน  ควรมีการวิเคราะห์งานและออกแบบงานให้ลกัษณะของงาน 
ท่ีเหมาะสมตรงกบัความรู้ ความสามารถของบุคลากร มีการวเิคราะห์และประเมินคุณลกัษณะของงาน
อยา่งต่อเน่ืองเพื่อใหง้านมีลกัษณะท่ีน่าสนใจ สร้างสรรค ์และทา้ทายความสามารถของบุคลากร โดยจะ 
ตอ้งคอยส่ือสารใหบุ้คลากรทราบถึงความส าคญัต่อการบรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคข์องโรงพยาบาล
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อยา่งสม ่าเสมอ ผูบ้งัคบับญัชาเองมีหนา้ท่ีในการให้อิสระในการตดัสินใจในงานท่ีรับผิดชอบ และคอย
ใหผ้ลสะทอ้นจากการท างาน (feedback) แก่บุคลากรอยา่งสม ่าเสมอ 

3.  ความกา้วหนา้ในงาน  ควรสนบัสนุนการฝึกอบรม พฒันา ศึกษาดูงาน เพื่อเพิ่มพนู 
ความรู้และความช านาญ ควรมีระบบการพิจารณาความดีความชอบและการเล่ือนต าแหน่งท่ีเป็นธรรม
และสะทอ้นจากผลการท างานจากความรู้ ความสามารถ โดยอาจอาศยัระบบการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน (Performance management system) เป็นการประเมินจากผลการปฏิบติังานเพื่อน ามาใช้
ในการพิจารณาการเล่ือนขั้นเงินเดือน หรือโอกาสในการข้ึนสู่ต าแหน่ง (วิเชียร  วิทยอุดม 2555,  
น. 136-138) 

4.  ความมัน่คงในงาน ควรสร้างความเช่ือมัน่ใหก้บับุคลากรในการปฏิบติังานในองคก์ร   
เช่น การก าหนดแผนควบคุมความปลอดภยัในการปฏิบติังาน เช่น การวางระบบป้องกนัอุบติัเหตุและ
ความเส่ียงจากการปฏิบติังาน เบ้ียประกนัภยัจากการปฏิบติังานท่ีมีความเส่ียง นอกจากน้ีความมัน่คง
ปลอดภยัยงัครอบคลุมถึงความมัน่คงในหนา้ท่ีการงานและชีวิต เช่น การให้ความรู้ทางการเงินกบั
บุคลากรเพื่อเตรียมตวัสู่วยัเกษียณ การช่วยเหลือค่ารักษาพยาบาล 

5.  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  ควรจดัใหมี้กิจกรรมท่ีส่งเสริมความรัก ความสามคัคี 
ของบุคลากรในองคก์ร พฒันาทกัษะการส่ือสารเชิงบวกเพื่อลดขอ้ขดัแยง้ระหวา่งบุคลากรในองคก์ร 
สนบัสนุนการมีเป้าหมายและค่านิยมร่วมกนัเพื่อให้บุคลากรร่วมแรงร่วมใจเกิดความเป็นน ้ าหน่ึงใจ
เดียวกนัในการปฏิบติังานใหอ้งคก์ร 

6.  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ควรมีการวางแผนพฒันาทรัพยากรบุคคลในกลุ่ม 
ผูบ้ริหาร ใหมี้สมรรถนะทางดา้นการบริหาร มีทกัษะในการบริหารผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สามารถหาวิธีการ
และเป้าหมายในการท างานร่วมกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และใหค้  าแนะน าเพื่อแกไ้ขและปรับปรุงคุณภาพ
ของงานใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

7.  รูปแบบการบริหารงาน  ควรมีการก าหนดอ านาจหนา้ท่ีและความรับผิดชอบของ 
บุคลากรไวอ้ยา่งชดัเจน ไม่ควรเปล่ียนแปลงต าแหน่งงานและสายบงัคบับญัชาบ่อยจนบุคลากรรู้สึก
สับสน ในการก าหนดรูปแบบการบริหารงานจะตอ้งมุ่งเนน้ตามหลกัธรรมาภิบาล ชดัเจนและโปร่งใส 
และใหค้วามส าคญัของบุคลากรอยา่งเท่าเทียมกนัและปฏิบติัต่อทุกคนอยา่งเสมอภาค ผูว้ิจยัใคร่ขอ
เสนอความคิดเห็นส าหรับการศึกษาวจิยัในโอกาสต่อไป ดงัน้ี 

7.1  ควรมีการศึกษาคน้ควา้เพิ่มเติมเก่ียวกบัทฤษฎีของปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบั 
ความผกูพนัต่อองคก์รเพิ่มเติม เพื่อจะไดท้ราบถึงปัจจยัหรือคุณลกัษณะต่างๆ ขององคก์รที่มีความ 
สัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร เพื่อจะได้น ามาวางแผนพฒันาความผูกพนัต่อบุคคลากรให้
มีประสิทธิภาพต่อไป 
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7.2  ควรมีการศึกษาวจิยัเชิงคุณภาพ ในประเด็นของลกัษณะของงานและการบริหาร 
งาน และความผกูพนัต่อองคก์ร เพื่อท่ีจะสามารถวเิคราะห์ในรายละเอียดท่ีมีความส าคญั  อนัจะน าไปสู่
แผนพฒันาท่ีเหมาะสมต่อไป 
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ผู้ตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมอืการวจิัย 

 
1. นายแพทยธิ์ติ  อ้ึงอารี ต าแหน่ง  นายแพทยเ์ช่ียวชาญ 
     ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลธญัญารักษอุ์ดรธานี  
 

2. นายแพทยธ์นูรัตน์  พุทธชาติ ต าแหน่ง  นายแพทยช์ านาญการพิเศษ 
      รองผูอ้  านวยการโรงพยาบาลธญัญารักษส์งขลา 
 

3. นายพิเชฐ  จนัทร์เจนจบ ต าแหน่ง  นกัสังคมสงเคราะห์ช านาญการพิเศษ 
    รองผูอ้  านวยการโรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน 
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         มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
                                                ต าบลบางพดู อ าเภอปากเกร็ด 

                                จงัหวดันนทบุรี 11120 
 

           4 กนัยายน 2560 
 

เร่ือง   ขอความอนุเคราะห์ใหน้กัศึกษาเกบ็ขอ้มลู เพ่ือประกอบการท าการศึกษาคน้ควา้อิสระ 
 

เรียน   ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน 
 

ส่ิงท่ีส่งมาดว้ย แบบสอบถาม จ านวน 1 ชุด  
 
 ดว้ย นาย วีรวตั  อุครานนัท ์นกัศึกษาหลกัสูตรสาธารณสุขศาสตรมหาบณัฑิต วิชาเอกบริหาร 
สาธารณสุข สาขาวิชาวิทยาศาสตร์สุขภาพ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ก าลงัท าการศึกษาคน้ควา้อิสระ 
เร่ือง ลกัษณะของงานและการบริหารงานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรในโรงพยาบาลธญัญารักษ์
แม่ฮ่องสอน อยูใ่นความควบคุมดูแลของ ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.อารยา  ประเสริฐชยั อาจารยท่ี์ปรึกษาหลกั 
ในการท าการศึกษาคน้ควา้อิสระในคร้ังน้ี นกัศึกษามีความประสงคจ์ะเกบ็ขอ้มลู เพ่ือประกอบการท าการศึกษา
คน้ควา้อิสระ โดยเก็บขอ้มูลจากจากบุคคลากรของโรงพยาบาลธัญญารักษ์แม่ฮ่องสอน ซ่ึงอยู่ในพ้ืนท่ี
ความรับผิดชอบของท่าน โดยใชวิ้ธีการใหต้อบแบบสอบถามระหว่างวนัท่ี วนัท่ี 4 กนัยาน 2560 ถึงวนัท่ี 
30 กนัยายน 2560 

 สาขาวิชาวิทยาศาสตร์สุขภาพ จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่าน โปรดพิจารณาอนุมติัให้
นกัศึกษา ไดเ้กบ็ขอ้มลู เพ่ือประกอบการท าการศึกษาคน้ควา้อิสระ ตามท่ีเห็นสมควรดว้ย จกัขอบคุณยิ่ง 
 
 

 ขอแสดงความนบัถือ 
 

   (รองศาสตราจารยส์ราวธุ  สุธรรมาสา) 
   ประธานกรรมการประจ าสาขาวิชาวิทยาศาสตร์สุขภาพ 

โทร. (02) 503-3610, 504-8020 
โทรสาร. (02) 503-3570
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เลขท่ี……………. 
แบบสอบถาม 

 

เร่ือง  ลกัษณะของงานและการบริหารงานทีม่ผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 
ของบุคลากรในโรงพยาบาล 

 
ค าช้ีแจง  การวจิยัน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาคน้ควา้อิสระ วชิาเอกบริหารสาธารณสุข มหาวทิยาลยั 
สุโขทยัธรรมาธิราช แบบสอบถามน้ีจดัท าข้ึนส าหรับประกอบการศึกษาเท่านั้นขอ้มูลท่ีไดรั้บจะถูกเก็บ
ไวเ้ป็นความลบั และจะไม่มีผลกระทบต่อการท างานของท่านแต่อยา่งใด การน าเสนอผลการวิเคราะห์
จะน าเสนอผลการวิเคราะห์ในภาพรวม โดยขอ้มูลท่ีทุกท่านกรุณาตอบมีความส าคญัอย่างยิ่ง และ
ขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ีอยา่งครบถว้นและ
สมบูรณ์มา ณ โอกาสน้ี 

แบบสอบถามชุดน้ีมี 3 ตอน  ดงัน้ี 
ตอนท่ี 1  แบบสอบถามเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคล 
ตอนท่ี 2  แบบสอบถามเก่ียวกบัลกัษณะของงานและการบริหารงาน   
ตอนท่ี 3  แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
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ตอนที ่1  แบบสอบถามเกีย่วกบัลกัษณะส่วนบุคคล 
ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงใน  ท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่านหรือตอบค าถามตามความเป็นจริง 
 

1.  เพศ 
  ชาย    หญิง 

 

2.  อาย ุ_____________ ปี 
 

3.  สถานภาพ 
   โสด    คู่     หมา้ย/หยา่ 
 

4.  ระดบัการศึกษา 
   ต  ่ากวา่ปริญญาตรี    ปริญญาตรี    สูงกวา่ปริญญาตรี 
 

5.  ต าแหน่ง 
   ต  าแหน่งใหบ้ริการผูป่้วยโดยตรง    ต  าแหน่งสายสนบัสนุน 
 

6.  รายไดต่้อเดือน 
   นอ้ยกวา่เท่ากบั 10,000 บาท    10,001 - 20,000 บาท 
   20,001 - 30,000 บาท     30,001 - 40,000 บาท 
   มากกวา่ 40,000 บาท 
 

7.  ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 
   นอ้ยกวา่เท่ากบั 5 ปี     6 – 10 ปี 
   11 – 15 ปี      มากกวา่ 15 ปี ข้ึนไป 
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ตอนที ่2   แบบสอบถามความคิดเห็นเกีย่วกบัลกัษณะของงานและการบริหารงาน  
 

 
ปัจจยัลกัษณะของงานและการบริหารงาน 

 

ระดบัความคดิเห็น 

 มากทีสุ่ด 
5 

 มาก 
4 

 ปานกลาง 
3 

 น้อย 
2 

 น้อยทีสุ่ด 
1 

ลกัษณะของงาน      
  1. ท่านมีอิสระในการตดัสินใจในงานท่ีรับผิดชอบ      
  2. งานท่ีปฏิบติัตรงกบัความรู้ ความสามารถของท่าน      
  3. งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีน่าสนใจ สร้างสรรค ์

และทา้ทายความสามารถของท่าน 
     

  4. งานท่ีท่านรับผิดชอบมีความส าคญัต่อการบรรลุ
เป้าหมายและวตัถุประสงคข์องโรงพยาบาล 

     

  5. งานท่ีท่านปฏิบติัมีโอกาสรับทราบผลสะทอ้น                   
จากการท างาน (feedback) 

     

ความก้าวหน้าในงาน      
  6. ผูบ้งัคบับญัชาเตม็ใจสนบัสนุนท่านในการเล่ือน

ต าแหน่งเม่ือท่านมีความพร้อมท่ีจะด ารงต าแหน่งท่ี
สูงข้ึน 

     

  7. ท่านมีโอกาสในการฝึกอบรม พฒันา ศึกษาดูงาน 
เพ่ือเพ่ิมพนูความรู้และความช านาญ 

     

  8. ท่านเห็นวา่ความกา้วหนา้ของท่านข้ึนอยูก่บัผลการ
ท างานจากความรู้ ความสามารถ 

     

  9. ท่านมีโอกาสไดรั้บการพิจารณาความดีความชอบ
ในแต่ละปีอยูใ่นระดบัท่ีน่าพอใจตามผลการท างาน 

     

ความมัน่คงในงาน      
10. ท่านรู้สึกวา่การท างานกบัองคก์รต่อไป เป็นการ

สร้างฐานความมัน่คงในอาชีพ 
     

11. ท่านรู้สึกไม่แน่นอนในการปฏิบติังานอยูก่บัองคก์ร      
12. ท่านมัน่ใจวา่จะไม่ถูกเลิกจา้งหรือใหอ้อกโดยง่าย      
ความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน      
13. ท่านไดรั้บความร่วมมือจากเพ่ือนร่วมงาน                      

เป็นอยา่งดี 
     

14. เพ่ือนร่วมงานไม่ค่อยยอมรับผลงานของท่าน      
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ตอนที ่2   แบบสอบถามความคิดเห็นเกีย่วกบัลกัษณะของงานและการบริหารงาน (ต่อ)  
 

 
ปัจจยัลกัษณะของงานและการบริหารงาน 

 

ระดบัความคดิเห็น 

 มากทีสุ่ด 
5 

 มาก 
4 

 ปานกลาง 
3 

 น้อย 
2 

 น้อยทีสุ่ด 
1 

ความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน (ต่อ)      
15. เม่ืองานเกิดความผิดพลาด เพ่ือนร่วมงานยนิดี                 

ใหค้  าแนะน าและช่วยเหลือ 
     

16. หน่วยงานของท่านท างานแบบต่างคนต่างท า
มากกวา่การท างานแบบร่วมกนัเป็นทีม 

     

ความสัมพนัธ์กบัผู้บังคบับัญชา      
17. ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหท่้านปรึกษาเร่ืองงาน

ไดต้ลอดเวลา 
     

18. ท่านมีโอกาสก าหนดวธีิการและเป้าหมายในการ
ท างานร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชา 

     

19. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นกนัเองกบัท่าน      
20. เม่ืองานเกิดความผิดพลาดผูบ้งัคบับญัชาช่วยให้

ค  าแนะน าเพ่ือแกไ้ขและปรับปรุง 
     

รูปแบบการบริหารงาน      
21. มีการก าหนนดอ านาจหนา้ท่ีและความรับผิดชอบ

ของพนกังานไวอ้ยา่งชดัเจน 
     

22. ผูบ้ริหารเห็นความส าคญัของพนกังาน                                  
อยา่งเท่าเทียมกนัและปฏิบติัต่อทุกคน                          
อยา่งเสมอภาค 

     

23. มีการเปล่ียนแปลงต าแหน่งงาน สายบงัคบับญัชา
บ่อยจนรู้สึกสบัสน 

     

24. มีรูปแบบการบริหารงานโดยรวมชดัเจน โปร่งใส
และเป็นธรรม 
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ตอนที ่3  แบบสอบถามเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
 

 
ความผูกพนัต่อองค์กร 

ระดบัความคดิเห็น 

มากทีสุ่ด 
5 

มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

น้อย 
2 

น้อยทีสุ่ด 
1 

ด้านความรู้สึก       
  1. ท่านยนิดีท่ีจะท างานในองคก์รน้ีตลอดไป      
  2. ท่านรู้สึกวา่ปัญหาขององคก์รเป็นเสมือนปัญหา

ของตวัท่านเอง 
     

  3. ท่านไม่รู้สึกวา่ท่าน “เป็นส่วนหน่ึง”ขององคก์รน้ี      
  4. ท่านไม่รู้สึก “ผกูพนั” กบัองคก์รน้ี      
  5. ท่านไม่รู้สึกวา่ “เป็นสมาชิก” ขององคก์ร      
  6. โดยส่วนตวัแลว้ท่านคิดวา่การท างานท่ีองคก์รน้ี                

มีความหมายกบัท่าน 
     

ด้านความผูกพนัต่อเนือ่ง       
  7. ท่านท างานท่ีองคก์รน้ีดว้ยความจ าเป็นมากกวา่

ตอ้งการท่ีจะท า 
     

  8. ท่านรู้สึกล าบากใจท่ีตอ้งลาออกจากองคก์ร              
ในขณะน้ี  แมว้า่ท่านตอ้งการก็ตาม 

     

  9. ถา้ท่านตดัสินใจลาออกจากงานในตอนน้ี                         
ชีวติของท่านจะไดรั้บผลกระทบเป็นอยา่งมาก 

     

10. ท่านรู้สึกวา่ท่านยงัมีทางเลือกไม่เพียงพอ                                    
ท่ีจะตดัสินใจลาออกจากองคก์รน้ี 

     

11. ถา้ท่านไม่ไดทุ่้มเทแรงกายแรงใจใหก้บัการ
ท างานท่ีองคก์รน้ีไปมากแลว้ ท่านอาจจะ
พิจารณาท างานท่ีอ่ืน 

     

12. ผลกระทบอยา่งหน่ึงของการลาออกจากองคก์รน้ี
คือ ท่านไม่มีทางเลือกท่ีจะไปท างานท่ีอ่ืน 

     

ด้านความผูกพนัทีเ่กดิจากมาตรฐานทางสังคม      
13. ท่านไม่รู้สึกวา่มีขอ้ผกูมดัใดๆ ท่ีท าใหท่้านตอ้ง

ท างานอยูก่บัองคก์รน้ี 
     

14. แมว้า่การลาออกจากงานจะมีผลดีต่อท่านมากกวา่  
ท่านก็ไม่คิดวา่ท่านควรจะท าในตอนน้ี 
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ตอนที ่3  แบบสอบถามเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร (ต่อ) 
 

 
ความผูกพนัต่อองค์กร 

ระดบัความคดิเห็น 

มากทีสุ่ด 
5 

มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

น้อย 
2 

น้อยทีสุ่ด 
1 

ด้านความผูกพนัทีเ่กดิจากมาตรฐานทางสังคม (ต่อ)      
15. ท่านจะรู้สึกผิดถา้ท่านลาออกจากองคก์รตอนน้ี      
16. องคก์รน้ีสมควรไดรั้บความซ่ือสตัยจ์ากท่าน      
17. ท่านจะไม่ลาออกจากองคก์รในตอนน้ี                                   

เพราะท่านมีความผกูพนักบัเพ่ือนร่วมงาน 
     

18. องคก์รน้ีไดใ้หป้ระโยชน์ต่อท่านมาก      
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ประวตัิผู้ศึกษา 
 
 

ช่ือ นายวรีวตั  อุครานนัท ์
วนั เดือน ปีเกดิ 18 กนัยายน 2526 
สถานทีเ่กดิ อ  าเภอเมือง จงัหวดัเชียงใหม่ 
ประวตัิการศึกษา แพทยศาสตรบณัฑิต มหาวทิยาลยัเชียงใหม่ พ.ศ. 2549 
สถานทีท่ างาน โรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน  จงัหวดัแม่ฮ่องสอน 
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