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บทคัดย่อ 

 
การคน้ควา้อิสระคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ

บุคลากรเคร่ืองมือแพทยท่ี์ปฏิบติังานในโรงพยาบาลกรุงเทพในดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร ดา้นความรู้สึก 
และดา้นบรรทดัฐาน และ 2) ศึกษาปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน ปัจจยัดา้น
ลกัษณะขององคก์าร และปัจจยัดา้นประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการท างานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรเคร่ืองมือแพทยท่ี์ปฏิบติังานในโรงพยาบาลกรุงเทพ                                                               

การศึกษาน้ีเป็นการวิเคราะห์เชิงปริมาณ ประชากรคือ บุคลากรเคร่ืองมือแพทย์ท่ี
ปฏิบติังานอยูใ่นโรงพยาบาลกรุงเทพ ทั้งหมด 47 คน ซ่ึงใชเ้ป็นกลุ่มตวัอยา่ง ใช้แบบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือเก็บรวบรวมข้อมูลวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา คือ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ สถิติเชิงอนุมาน คือ การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ีย
ระหวา่งกลุ่มตวัอยา่งสองกลุ่มท่ีเป็นอิสระต่อกนั (t-Test) การวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way ANOVA) และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน  
 ผลการศึกษาพบวา่ 1) บุคลากรเคร่ืองมือแพทยท่ี์ปฏิบติังานในโรงพยาบาลกรุงเทพ มี
ระดบัความผกูพนัต่อองค์การโดยรวมทุกดา้นอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นการ
คงอยู่กับองค์การ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมา คือ ด้านบรรทดัฐาน และด้านความรู้สึก และ 2) 
บุคลากรเคร่ืองมือแพทยท่ี์มีอายุ 21-30 ปีมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารสูงกวา่อายุ 31-40 ปี และผูท่ี้
มีประสบการณ์การท างานท่ีแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ี 0.5 ส่วนปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลดา้นเพศ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส และรายได้
ต่อเดือนมีความแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคญัทางสถิติ นอกจากน้ีปัจจยัด้านคุณลักษณะของ
องค์การ ปัจจัยด้านคุณลักษณะงาน และปัจจัยด้านประสบการณ์ ท่ีได้รับจากการท างาน มี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.5 มีความสัมพนัธ์ในทิศทาง
เดียวกนั ในระดบัสูงตามล าดบั 
ค าส าคัญ  ความผกูพนัต่อองคก์าร  บุคลากรเคร่ืองมือแพทย ์ โรงพยาบาลกรุงเทพ 
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Abstract 

 

The purposes of this study were 1) to study the level of organizational 

commitment of biomedical engineering staff at Bangkok Hospital on relation to the 

existence of the organization, feeling and norm aspect; and 2) to study personal 

characteristics factors, job performance factors, organizational factors, and work 

experience factors obtained from working here related to the organizational 

commitment of biomedical engineering staff at Bangkok Hospital. 

This is a quantitative analysis study. The total population consisted of 47 

operational biomedical engineering staff at Bangkok Hospital used for a sample 

group. A constructed questionnaire was used as an instrument for data collection. 

Descriptive statistics was used for data analysis including frequency, percentage, 

mean, and standard deviation. As for inferential statistics, the independent sample t-

test, one-way ANOVA, and the Pearson Correlation Coefficient were employed. 

The results of the study revealed that 1) biomedical engineering staff at 

Bangkok Hospital had the level of organizational commitment in all aspects at a high 

level. Considering each aspect separately, it showed that continuation existence of 

organization was at the highest level, followed by norm aspect, while feeling was at 

the lowest level. 2) Biomedical engineering staff at Bangkok Hospital with 21-30 

years of age had higher level of organizational commitment than those with 31-40 

years of age. The staff with different working experience had different organizational 

commitment, with a statistical significance at the level of 0.5. Different personal 

characteristics, such as gender, level of education, marital status, and monthly income 

were different but with no statistical significance. In addition, factors like 

characteristics of organization, characteristics of the work itself, and experience from 

working here were related to the organizational commitment, with a statistical 

significance at 0.05 level. The relation was in the same direction at a high level 

respectively. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Keyword : Organizational Commitment, Operational Biomedical Engineering Staff, 

Bangkok Hospital 



 ฉ 

กติติกรรมประกาศ 
 
 
 การจดัท ารายงานการศึกษาคน้ควา้อิสระฉบบัน้ีส าเร็จไดด้ว้ยความเมตตากรุณาอยา่งสูง
จาก ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.วรรณา ศิลปอาชา อาจารยท่ี์ปรึกษา และอาจารย ์สิบเอก ดร. เศรษฐวสัภ ์
พรมสิทธ์ิ กรรมการผูท้รงคุณวุฒิ ท่ีกรุณาให้ค  าแนะน าและให้ค  าปรึกษาตลอดจนให้ความช่วยเหลือ
แก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ เพื่อให้การศึกษาค้นคว้าฉบับน้ีมีความสมบูรณ์  ซ่ึงผู ้วิจ ัยขอกราบ
ขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงไว ้ณ โอกาสน้ี 
 ขอขอบพระคุณคณะผูเ้ช่ียวชาญท่ีกรุณาให้ความอนุเคราะห์ ช่วยเหลือสนับสนุน
แนะน า ดา้นการสร้างและการตรวจสอบเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั ตลอดจนรายละเอียดต่าง ๆ อนั
เป็นผลใหง้านวจิยัมีความชดัเจน ครบถว้น และสามารถน ามาประยกุตใ์ชง้านไดจ้ริง 
 ขอขอบพระคุณบุคลากรเคร่ืองมือแพทยท่ี์ปฏิบติังานในโรงพยาบาลกรุงเทพทุกท่าน ท่ี
ไดส้ละเวลาให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม ซ่ึงเป็นขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์อย่างยิ่ง และ
เป็นส่วนส าคญัต่อความส าเร็จในการท ารายงานวจิยัในคร้ังน้ี 
 ขอขอบพระคุณคณาจารยทุ์กท่านท่ีไดป้ระสิทธิประสาทวิชา บ่มเพาะจนผูว้ิจยัสามารถ
น าเอาหลกัการมาประยกุตใ์ชแ้ละอา้งอิงในงานวจิยัคร้ังน้ี 

 
 
 

  จิตพิสุทธ์ิ ไหมสุวรรณ 
  พฤษภาคม  2561  
 



ความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรเคร่ืองมือแพทย์ที่ปฏิบตังิาน 
ในโรงพยาบาลกรุงเทพ 

 
 
 
 
 
 
 

นางสาวจติพสุิทธ์ิ  ไหมสุวรรณ 
 
 
 
 
 
 
 
 

การศึกษาคน้ควา้อิสระน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
แขนงวชิาบริหารธุรกิจ สาขาวชิาวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

พ.ศ. 2562 



Organizational Commitment of Operational Biomedical Engineering Staff  
in Bangkok Hospital 

 
 
 
 
 
 

Miss Jitpisut Maisuwan 
 
 
 
 
 
 
 

An Independent Study Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements for  
the Degree of Master of Business Administration  

School of Management Science  
Sukhothai Thammathirat Open University 

2019 



สารบัญ 
 

หนา้ 
บทคดัยอ่ภาษาไทย   ง 
บทคดัยอ่ภาษาองักฤษ   จ 
กิตติกรรมประกาศ   ฉ 
สารบญัตาราง   ฌ 
สารบญัภาพ   ฎ 
บทท่ี 1 บทน า   1 
 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา   1 
 วตัถุประสงคก์ารวจิยั   2 
 สมมติฐานการวิจยั   3 
 ขอบเขตของการวจิยั   3 
 กรอบแนวคิดการวจิยั   3 
 นิยามค าศพัท ์  5 
 ประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บ   7 
บทท่ี 2 วรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง   8 
 แนวคิดเก่ียวกบัองคก์าร   8 
 แนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  19 
 แนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์าร  23 
 แนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัดา้นประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการท างาน    27 
 แนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร  29 
 ขอ้มูลทัว่ไปขององคก์ารเคร่ืองมือแพทย ์  42 
 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  49 
บทท่ี 3 วธีิด าเนินการวจิยั   56 
 ประชากร  56 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั   56 
 การเก็บรวบรวมขอ้มูล   59 
 การวเิคราะห์ขอ้มูล   59 
 สถิติท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูล  60 



 ซ 

สารบัญ (ต่อ) 
 

หนา้ 
บทท่ี 4 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล   62 
 การน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล  63 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล  63 
บทท่ี 5 สรุปการวจิยั อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ   98 
 สรุปผลการวจิยั  98 
 การอภิปรายผลการวจิยั  103
 ขอ้เสนอแนะท่ีไดจ้ากการวจิยั   107 
บรรณานุกรม   108 
ภาคผนวก   112 
 ก รายนามผูเ้ช่ียวชาญ  113 
 ข การประเมินความสอดคลอ้งแบบสอบถามเพื่อการวจิยั  115 
 ค แบบสอบถามเพื่อการวจิยั  126 
ประวติัผูศึ้กษา   138 
 
 



 ฌ 

สารบัญตาราง 
 

หนา้ 
ตารางท่ี 4.1 แสดงขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคล  
 ของบุคลากรเคร่ืองมือแพทยท่ี์ปฏิบติังานในโรงพยาบาลกรุงเทพ  63 
ตารางท่ี 4.2 แสดงขอ้มูลปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานของผูต้อบแบบสอบถาม  
 ของบุคลากรเคร่ืองมือแพทยท่ี์ปฏิบติังานในโรงพยาบาลกรุงเทพ  66 
ตารางท่ี 4.3 แสดงขอ้มูลปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์ารของผูต้อบแบบสอบถาม  
 ของบุคลากรเคร่ืองมือแพทยท่ี์ปฏิบติังานในโรงพยาบาลกรุงเทพ   70 
ตารางท่ี 4.4 แสดงขอ้มูลปัจจยัดา้นประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการท างาน 
 ของผูต้อบแบบสอบถาม ของบุคลากรเคร่ืองมือแพทยท่ี์ปฏิบติังาน 
 ในโรงพยาบาลกรุงเทพ  73 
ตารางท่ี 4.5 แสดงขอ้มูลความผกูพนัต่อองคก์ารของผูต้อบแบบสอบถาม  
 ของบุคลากรเคร่ืองมือแพทยท่ี์ปฏิบติังานในโรงพยาบาลกรุงเทพ  76 
ตารางท่ี 4.6 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นต่างๆ จ าแนกตามเพศ  80 
ตารางท่ี 4.7 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นต่างๆ จ าแนกตามอาย ุ  81 
ตารางท่ี 4.8 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ความผกูพนัต่อองค ์
 การดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร จ าแนกตามอาย ุ  82 
ตารางท่ี 4.9 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึก  
 จ  าแนกตามอาย ุ  83 
ตารางท่ี 4.10 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน 
 จ าแนกๆตามอายุ  84 
ตารางท่ี 4.11 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นต่างๆ  
 จ  าแนกตามระดบัการศึกษา  85 
ตารางท่ี 4.12 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นต่าง ๆ  
 จ  าแนกตามสถานภาพสมรส  86 
ตารางท่ี 4.13 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นต่างๆ  
 จ  าแนกตามประสบการณ์การท างาน  87 
ตารางท่ี 4.14 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึก  
 จ  าแนกตามประสบการณ์การท างาน  88 



1 
 

บทที ่ 1 

บทน ำ 
 
 

1. ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 
 ปัจจุบนัธุรกิจดา้นการบริการของโรงพยาบาลมีการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยา่งรวดเร็ว 
องคก์ารจะตอ้งเผชิญกบัความเปล่ียนแปลงรอบดา้น อาทิ การปรับเปล่ียนดา้นเศรษฐกิจ ดา้นสังคม 
ด้านวฒันธรรม ด้านการเมือง ด้านส่ิงแวดล้อม ด้านเทคโนโลยี ด้านการศึกษา รวมทั้ งด้าน
โครงสร้างขององคก์ารท่ีส่งผลกระทบทั้งทางตรงและทางออ้ม ท าให้การแข่งขนัของธุรกิจดา้นการ
บริการโรงพยาบาลมีสูงข้ึน ดังนั้ นธุรกิจโรงพยาบาลต้องใช้ความสามารถในการปรับปรุงและ
พฒันารูปแบบการด าเนินงานใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากข้ึน  
 โรงพยาบาลกรุงเทพเป็นโรงพยาบาลชั้นน าขนาดใหญ่ของประเทศไทยท่ีให้บริการ
ทางการแพทย์และการรักษาพยาบาล ได้รับความไวว้างใจจากผูม้ารับบริการทั้ งชาวไทยและ
ชาวต่างชาติ ปัจจุบนัโรงพยาบาลกรุงเทพเป็นโรงพยาบาลท่ีให้บริการอย่างครบวงจร มีขนาด 550 
เตียง มีความพร้อมทั้งดา้นเคร่ืองมือทางการแพทยท่ี์ทนัสมยัและบุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญช านาญ
ในด้านต่าง ๆ เป็นอย่างดี  การเติบโตขององค์การเป็นการสร้างความมัง่คงทางธุรกิจ องค์การจะ
ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไวต้อ้งอาศยัปัจจยัท่ีส าคญัหลายปัจจยั ปัจจยัดา้นพนกังานถือ
เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีความส าคญัอย่างมากท่ีมีส่วนช่วยผลกัดนัให้องค์การสามารถด าเนินกิจการได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ และเป็นก าลงัส าคญัในการผลกัดนัให้องคก์ารขบัเคล่ือนไปขา้งหนา้และบรรลุ
ตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้พนักงานจึงเปรียบเสมือนทรัพยากรท่ีมีค่าซ่ึงการบริหารให้องค์การ
เติบโต กา้วหน้าแบบยัง่ยืนและถาวรตอ้งให้ความส าคญัและตระหนักถึงการบริหารจดัการปัจจยั
ดา้นพนกังานใหมี้ความผกูพนัต่อองคก์ารนัน่เอง 
 ความผูกพนัต่อองค์การเป็นปัจจยัท่ีจะคอยผูกมดัพนักงานให้ท างานและอยู่ร่วมกับ
องค์การไปนาน ๆ ดังนั้นความผูกพนัต่อองค์การจึงเป็นแรงผลักและแรงจูงใจให้พนักงานหรือ
บุคคลกรปฏิบติังานอย่างอุทิศตนเพื่อองค์การ แต่ในทางกลบักนั ถา้พนักงานไม่มีความผูกพนัต่อ
องคก์าร เม่ือมีปัญหา เกิดความอึดอดั ไม่พึงพอใจต่องานท่ีท า หรือมีส่ิงเร้าอ่ืนเขา้มา ก็จะลาออกจาก
งาน ซ่ึงจะส่งผลกระทบต่อองคก์าร องคก์ารอาจตอ้งมาสร้างคนใหม่ ๆ ซ่ึงเป็นการเสียเวลาและเสีย
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ทรัพยากรอย่างมาก ตลอดจนกระทบกบัขวญัและก าลงัใจและความเช่ือมัน่ของพนักงานท่ีอยู่ใน
องคก์าร 
 บุคลากรเคร่ืองมือแพทยเ์ป็นบุคคลากรกลุ่มหน่ึงท่ีมีบทบาทส าคญัดา้นการบริการของ
โรงพยาบาลกรุงเทพ เน่ืองจากเป็นบุคลากรท่ีมีหนา้ท่ีบริหารจดัการอุปกรณ์และเคร่ืองมือให้พร้อม
ใชง้านแก่ผูม้ารับบริการตลอดเวลา อีกทั้งบริหารจดัการเคร่ืองมือแพทยท่ี์มีมูลค่าสูงให้สามารถใช้
งานให้เกิดประโยชน์และคุม้ค่าสูงสุด ดงันั้น บุคคลาการเคร่ืองมือแพทยท่ี์มีประสบการณ์ ความ
ช านาญเฉพาะด้านจึงมีความส าคญัต่อองค์การ  ปัจจุบันบุคลากรเคร่ือมือแพทยท่ี์ปฎิบติังานใน
โรงพยาบาลกรุงเทพมีอตัราการลาออกจากงานเพิ่มข้ึน โดยเฉล่ียประมาณ 1-2 คนต่อเดือน ผูว้ิจยั
เล็งเห็นวา่ปัญหาอตัราการลาออก (Turnover Rate) ของพนกังานท่ีเพิ่มข้ึน ผูว้ิจยัจึงมีความประสงค์
ท่ีจะศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรเคร่ืองมือแพทยท่ี์ปฏิบติังานในโรงพยาบาลกรุงเทพ 
เพื่อองค์การจะได้น าขอ้คน้พบจากงานวิจยัในคร้ังน้ีไปเป็นแนวทางเพื่อช่วยลดปัญหาและรักษา 
ทรัพยากรดา้นบุคลากรท่ีมีความสามารถและมีประสบการณ์ให้ท างานอยูก่บัองคก์ารต่อไปในระยะ
ยาว   
   

2. วตัถุประสงค์กำรวจิัย 
 

2.1  เพื่อศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรเคร่ืองมือแพทยท่ี์ปฏิบติังาน
ในโรงพยาบาลกรุงเทพในดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร ดา้นความรู้สึก และดา้นบรรทดัฐาน 

2.2  เพื่อศึกษาปัจจยัด้านลักษณะส่วนบุคคล ปัจจยัด้านคุณลักษณะงาน ปัจจยัด้าน
ลกัษณะขององคก์าร และปัจจยัดา้นประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการท างานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรเคร่ืองมือแพทยท่ี์ปฏิบติังานในโรงพยาบาลกรุงเทพ 
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3. สมมติฐำนกำรวจิัย 
 

3.1  บุคคลลากรเคร่ืองมือแพทยท่ี์ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลกรุงเทพท่ีมีปัจจยัด้าน
ลกัษณะส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

3.2  ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคคลลา
กรเคร่ืองมือแพทยท่ี์ปฏิบติังานในโรงพยาบาลกรุงเทพ 

3.3  ปัจจยัด้านลักษณะขององค์การมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์การของ
บุคลากรเคร่ืองมือแพทยท่ี์ปฏิบติังานในโรงพยาบาลกรุงเทพ 

3.4  ปัจจยัดา้นประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารของบุคคลลากรเคร่ืองมือแพทยท่ี์ปฏิบติังานในโรงพยาบาลกรุงเทพ 
 

4. ขอบเขตของกำรวจิัย 
 

4.1  ด้ำนเนื้อหำ ศึกษาความผูกพนัต่อองค์การด้านปัจจยัต่าง ๆ ท่ีมีผลต่อความผูกพนั
ต่อองค์การ เช่น ปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นลกัษณะของ
องคก์าร และปัจจยัดา้นประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการท างาน  

4.2  ด้ำนพืน้ทีแ่ละประชำกร ศึกษาบุคลากรเคร่ืองมือแพทยท่ี์ปฏิบติังานในโรงพยาบาล
กรุงเทพ 

4.3  ด้ำนระยะเวลำในกำรศึกษำ ใชเ้วลาในการศึกษา 4 เดือน 
  

5. กรอบแนวคดิของกำรวจิัย 
 

 งานวิจยัคน้ควา้อิสระน้ีไดน้ าแนวคิดของเมาวเ์ดย ์และคณะ(วรรณิภา นิลวรรณ, 2554) 
มาประยุกต์ใช้ก าหนดตวัแปรอิสระ ซ่ึงประกอบด้วย ปัจจยัด้านลกัษณะส่วนบุคคล  ปัจจยัด้าน
คุณลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์าร  และปัจจยัด้านประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการท างาน   
และน าแนวคิดของกรีนเบิก (วรรณิภา นิลวรรณ, 2554)มาประยุกต์ใช้ก าหนดตวัแปรตามนั้นก็คือ  
ความผกูพนัต่อองคก์าร       
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 ตัวแปรอสิระ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                                                 
 
 
                                                                                

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวจิยั 
  
 
 
 

ปัจจัยด้ำนลกัษณะส่วนบุคคล 
-  เพศ  -  ประสบการณ์ท างาน 
-  อาย ุ  -  สถานภาพสมรส 
-  ระดบัการศึกษา 
-  รายไดต่้อเตือน 
 

ปัจจัยด้ำนคุณลกัษณะงำน 
-  ความอิสระในการท างาน 
-  ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
-  ความหลากหลายของงาน 
-  ความทา้ทายของงาน 

ปัจจัยด้านลกัษณะขององค์การ 
-  ขนาดขององคก์าร 
-  การกระจายอ านาจในองคก์าร 
-  การมีส่วนร่วมในการบริหาร 

ปัจจัยด้านประสบการณ์ 
ทีไ่ด้รับจากการท างาน 

-  ความรู้สึกวา่มีความส าคญัต่อองคก์าร 
-  ความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งพิงได ้
-  ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการ
ตอบสนองจากองคก์าร 

 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
- ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร 
- ความผกูพนัดา้นความรู้สึก 
- ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 
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6. นิยำมค ำศัพท์ 
 

6.1  ปัจจัยด้ำนลักษณะส่วนบุคคล   หมายถึง  คุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบ
แบบสอบถาม ประกอบดว้ย  เพศ,  อายขุองผูต้อบแบบสอบถามมีอายุตั้งแต่ 21 ปีข้ึนไป,  สถานภาพ
สมรส, ระดบัการศึกษา, ประสบการณ์ในการท างานท่ีโรงพยาบาลกรุงเทพ และรายไดต่้อเดือน 

6.2  ปัจจัยด้ำนคุณลักษณะงำนที่ปฏิบัติ หมายถึง คุณลักษณะของงานหรือหน้าท่ีท่ี
ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ความหลากหลายของงาน ความมีอิสระในการ
ปฏิบติังาน  ความทา้ทายของงาน  และโอกาสในการปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 

-  ความหลากหลายของงาน หมายถึง ลกัษณะงานท่ีตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถ
หลายดา้นซ่ึงเป็นแรงกระตุน้และส่งเสริมภาพพจน์ของผูป้ฏิบติังาน 

-  ความมีอิสระในการท างาน หมายถึง ลกัษณะงานท่ีเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังาน
มีอิสระเสรีภาพ สามารถใช้ดุลยพินิจ และตดัสินใจด้วยตนเองในการก าหนดเวลาท างาน และวิธี
ปฏิบติัท่ีจะท าใหง้านนั้นแลว้เสร็จ   

-  ความทา้ทายของงาน หมายถึง งานท่ีตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถ ใชส้ติปัญญา
และใช้ความคิดสร้างสรรค์หรือใช้เทคโนโลยีพิเศษ ซ่ึงเป็นแรงกระตุน้ให้บุคลากรเกิดการท างาน
และเกิดความพอใจเม่ืองานนั้นส าเร็จ 

-  โอกาสในการปฏิสัมพนัธ์กับบุคคลอ่ืน หมายถึง ลกัษณะงานท่ีมีโอกาสจะ
ติดต่อสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน การไดเ้ขา้สังคม ท าให้มีโอกาสแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัคนอ่ืน ท า
ให้เกิดความคิดท่ีหลากหลายในการพฒันาตนเอง พฒันางาน กระตุน้ให้เกิดความรู้สึกวา่ตนเองเป็น
ส่วนหน่ึงขององคก์าร 

6.3  ปัจจัยด้ำนลักษณะขององค์กำร หมายถึง  การกระจายอ านาจในองคก์าร  การมีส่วนร่วม 
การบริหาร และขนาดขององคก์าร 

-  การกระจายอ านาจในองค์การ หมายถึง ผู ้บ ริหารให้ความส าคัญแก่
ผูใ้ต้บังคับบัญชาให้ความไวว้างใจให้มีส่วนร่วมในการบริหาร มอบอ านาจหน้าท่ีให้ตรงกับ
ความสามารถ มีส่วนร่วมในการตดัสินใจทั้งในดา้นนโยบายและการปฏิบติังาน 

-  การมีส่วนร่วมการบริหาร หมายถึง สมาชิกในองค์การได้ลงทุนปฏิบติังาน
หรือมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์าร ท าใหเ้กิดความรู้สึกผกูพนัและตั้งใจท่ีจะท างานอยา่งเตม็ท่ี 

-  ขนาดขององค์การ หมายถึง องค์การท่ีมีขนาดใหญ่ข้าราชการจะมีโอกาส
กา้วหน้าในงานและไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทนสูง ท าให้โอกาสท่ีจะติดต่อสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน
สูง ท าใหเ้กิดความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารสูง 
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6.4  ปัจจัยด้ำนประสบกำรณ์ที่ได้รับจำกกำรท ำงำน  หมายถึง ส่ิงท่ีได้รับทราบและ
เรียนรู้เม่ือเขา้ไปปฏิบติังานในองคก์าร ซ่ึงผูป้ฏิบติังานมีความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจาก
องคก์ารมีความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งพิงได ้และมีความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์าร 

- ความคาดหวงัท่ีจะได้รับการตอบสนองจากองค์การ หมายถึง การได้รับ
ผลตอบแทนอย่างเพียงพอและยุติธรรม เช่น ค่าตอบแทน ระบบการพิจารณาความดี ความชอบ 
โอกาสความกา้วหนา้และการไดรั้บการพฒันาและประสบความส าเร็จในการท างาน 

-  ความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกวา่ตนเองไดรั้บ
การยอมรับจากองคก์าร รู้สึกวา่การปฏิบติังานของตนท่ีมีคุณค่านั้นเป็นเสมือนรางวลัจากองคก์ารท่ี
ใหก้บัผูป้ฏิบติังาน 

-  ความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งพาได ้หมายถึง ความรู้สึกเช่ือถือไวว้างใจท่ีมีต่อ
องคก์ารวา่องคก์ารจะไม่ทอดทิ้ง และใหค้วามช่วยเหลือเม่ือเขาประสบกบัปัญหา                                                                

6.5  ควำมผูกพันต่อองค์กำร หมายถึง ความรู้สึกท่ีมีพฤติกรรมแสดงออกต่อองคก์ารท่ี
ปฏิบติังานอยู่ และมีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกขององค์การ โดยยอมรับนโยบายและเป้าหมาย
ขององคก์าร เต็มใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อความส าเร็จขององคก์าร และพร้อมท่ีจะอยูก่บัองคก์ารต่อไป  
ประกอบดว้ย ความผูกพนัดา้นการคงอยู่กบัองค์การ ความผูกพนัดา้นความรู้สึก และความผูกพนั
ดา้นบรรทดัฐาน 

-  ความผูกพนัด้านการคงอยู่กบัองค์การ หมายถึง การท่ีตอ้งการอยู่ท  างานกับ
องคก์ารเพราะมีความเช่ือวา่หากลาออกจะท าใหสู้ญเสียส่ิงท่ีไดล้งทุนกบัองคก์ารในเวลาท่ีผา่นมา 

-  ความผกูพนัดา้นความรู้สึก หมายถึง การท่ีตอ้งการอยูก่บัองคก์ารเพราะวา่เห็น
พอ้งกบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์การและเต็มใจท่ีจะให้ความช่วยเหลือในกรณีท่ีองคก์ารก าลงั
ด าเนินการเปล่ียนแปลง 

-  ความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน หมายถึง การท่ีตอ้งการท างานกบัองค์การอนั
เน่ืองมาจากแรงกดดันจากคนอ่ืน ซ่ึงไม่อยากท าให้ผูบ้ริหารผิดหวงัและกังวลว่าเพื่อนร่วมงาน
อาจจะคิดกบัตนในทางท่ีไม่ดี 
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7. ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 

7.1 ได้ทราบขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัในการปฏิบติังานและทราบ
ความผกูพนัในการปฏิบติังานของของบุคลากรเคร่ืองมือแพทยโ์รงพยาบาลกรุงเทพ 

7.2  เพื่อน าผลจากการศึกษาในคร้ังน้ี ไปเป็นแนวทางในการพฒันา ส่งเสริม สนบัสนุน 
ความผกูพนัต่อองคก์ารใหบุ้คลากรเคร่ืองมือแพทยโ์รงพยาบาลกรุงเทพคงอยูก่บัองคก์ารอยา่งย ัง่ยืน
และปฏิบติังานอยา่งมีคุณภาพ 
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บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 
 การศึกษาความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรเคร่ืองมือแพทย์ท่ีปฏิบัติงาน ใน
โรงพยาบาลกรุงเทพ ผูศึ้กษาไดน้ าแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งมาประกอบการศึกษาดงัน้ี 
 1  แนวคิดเก่ียวกบัองคก์าร 
 2  แนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
 3  แนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์าร 
 4  แนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัดา้นประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการท างาน   
 5  แนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 6  ขอ้มูลทัว่ไปขององคก์ารเคร่ืองมือแพทย ์
 7  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1. แนวคดิเกีย่วกบัองค์การ 
 

 องคก์าร ถือเป็นส่ิงท่ีมีความเก่ียวขอ้งและมีความส าคญัต่อการด ารงชีวิตของมนุษยทุ์ก
คน ไม่ว่าจะในสถานะของสมาชิกในองคก์ารหน่ึงๆ หรือในสถานะผูซ้ื้อสินคา้หรือรับบริการจาก
องค์การใดๆในสังคม การศึกษาถึงแนวคิด ทฤษฎี และการออกแบบองค์การ จึงเป็นส่ิงส าคัญ
ส าหรับบุคคลทุกคน โดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคคลในระดับบริหาร ซ่ึงหากมีความรู้ ความเขา้ใจถึง
แนวคิดและทฤษฎีองคก์าร เช่ือวา่จะสามารถบริหารและจดัการให้องคก์าร มีผลการด าเนินงานตาม
วตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 แนวคิดและทฤษฎีองคก์าร มีผูศึ้กษาและให้นิยามขององคก์ารไวอ้ยา่งหลากหลายเช่น 
“องคก์าร คือ การรวมตวัของคนตั้งแต่สองคนข้ึนไป เพื่อด าเนินกิจกรรมใดๆ ใหบ้รรลุวตัถุประสงค์
ท่ีก าหนดไว”้ หรือ “ส่ิงท่ีมีอยู่ในสังคม มีการจดัตั้งข้ึนมาอย่างมีเป้าหมาย มีการออกแบบระบบ
โครงสร้างและระบบกิจกรรมท่ีมีการประสานงานกนั และมีการเช่ือมโยงสัมพนัธ์กบัสภาพแวดล้อม
ภายนอก” เป็นตน้ (สวรัย นยันานนท,์ 2556) 
 ในส่วนของทฤษฎีองค์การ “เป็นหลักการศึกษาถึงโครงสร้าง และการออกแบบ
องคก์าร โดยอธิบายวา่องคก์ารถูกจดัตั้งข้ึนมาไดอ้ยา่งไร และให้ขอ้เสนอแนะการสร้างองคก์ารใน
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ลักษณะใด ท่ีจะก่อให้เกิดประสิทธิผลแก่องค์การเอง” และเพื่อประโยชน์ต่อการศึกษาทฤษฎี
องคก์าร จึงจดัแบ่งทฤษฎีองคก์ารออกเป็น 3 ส านกั คือ 
 1.  ส านกัทฤษฎีองคก์ารสมยัดั้งเดิม จะมุ่งเน้นโครงสร้างองคก์ารท่ีเป็นทางการ และ
การบรรลุวตัถุประสงคเ์ฉพาะท่ีก าหนดไวเ้ป็นหลกั 
 2.  ส านักทฤษฎีองค์การเน้นมนุษยส์ัมพนัธ์ จะมีลักษณะตรงข้ามกับส านักทฤษฎี
องค์การสมยัดั้ งเดิม กล่าวคือ มีโครงสร้างองค์การอย่างไม่เป็นทางการ และให้ความส าคญักับ
ความรู้สึกของคนมากข้ึน 
 3. ส านักระบบและสถานการณ์จะให้ความส าคญักับการพิจารณาถึงลกัษณะของ
ระบบต่างๆ ภายในองคก์ารท่ีมีความสัมพนัธ์กนั และสอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มขององคก์ารนั้นๆ 
 จากทฤษฎีองคก์ารของแต่ละส านกัตามขา้งตน้ จะพบวา่ ในการศึกษาทฤษฎีองคก์ารให้
เกิดความเขา้ใจข้ึนไดน้ั้น จ  าเป็นจะตอ้งท าความเขา้ใจหรือศึกษาพฤติกรรมองค์การประกอบดว้ย 
เพราะการบรรลุผลส าเร็จขององค์การไดห้รือไม่นั้น ข้ึนอยู่กบัคนหรือสมาชิกภายในองค์การนั้นๆ 
เป็นส าคญั 
 การออกแบบองคก์าร โดยทัว่ไปองคก์ารจะประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 5 ส่วน คือ ฝ่าย
บริหารระดบัสูง ฝ่ายบริหารระดบักลาง กลุ่มผูป้ฏิบติัการ ฝ่ายสนับสนุนทางการบริหาร และฝ่าย
สนบัสนุนทางเทคนิค ซ่ึงระดบัของบทบาทหนา้ท่ีและความส าคญัขององคป์ระกอบใดๆ ขา้งต้น จะ
ข้ึนอยู่กบัรูปแบบขององค์การ ท่ีมี 5 รูปแบบ คือ องค์การแบบโครงสร้างอย่างง่าย องค์การแบบ
เคร่ืองจกัรกล องคก์ารทางวิชาชีพ องคก์ารแบบโครงสร้างแยกหน่วยงาน และองค์การแบบเฉพาะ
กิจ (นิตยา เงินประเสริฐศรี, 2544) 
 ทั้งน้ี มีแนวคิดเก่ียวกบัวิธีการออกแบบองค์การ โดยใช้ยุทธศาสตร์ 3Rs  คือ การปรับ
ความคิดความเข้าใจ (Rethinking) การปรับกระบวนการท างาน (Reengineering) และ การปรับ
โครงสร้าง (Restructuring) ซ่ึงเป็นการพฒันาองคก์ารเพื่อเพิ่มประสิทธิผลในการปฏิบติังาน (ฐิติกร 
พลูภทัรชีวนิ, 2556) 
 นอกจากน้ี ในปัจจุบนัผูอ้อกแบบองคก์ารควรตระหนกัถึงลกัษณะขององคก์ารสมยัใหม่ 
หรือ 5’s Model คือ องค์การจ๋ิวแต่แจ๋วคุณภาพ (Small) องค์การฉลาดทรงภูมิปัญญา (Smart) 
องคก์ารยิม้แยม้เป่ียมน ้ าใจ (Smile) องค์การร่วมมือไร้ความขดัแยง้ (Smooth) และ องค์การท าเร่ือง
ยากให้ง่ายและเร็ว (Simplify) ซ่ึงจะตอ้งอาศยัความรู้ความสามารถของผูบ้ริหาร (Competency) การ
มีวินัยและความรับผิดชอบต่อตนเอง ของพนักงาน (Self-Control) การมีกระบวนการท่ีดีมี
ประสิทธิภาพ มีความน่าเช่ือถือ การมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ซ่ึงลกัษณะขององค์การตาม 5’s 
Model น้ี จะสามารถเพิ่มขีดความสามารถใหแ้ก่องคก์าร สู่ความเป็นเลิศได ้(เสน่ห์ จุย้โต, 2556) 
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 แนวความคิดท่ีเก่ียวกบัองคก์ารไดถู้กรวบรวม และคิดคน้อยา่งมีรูปแบบ จนกลายเป็น
ทฤษฎีเม่ือประมาณตน้ศตวรรษท่ี 20  ทฤษฎีเป็นเพียงนามธรรมท่ีอธิบาย และวิเคราะห์ถึงความจริง 
และประสบการณ์ต่าง ๆ ของธรรมชาติท่ีเกิดข้ึนรอบ ๆ ตัว อย่างมีระบบและมีแบบแผนเชิง
วิทยาศาสตร์ว่า ถ้าท า และหรือ เป็นอย่างนั้น ผลจะออกมาแบบน้ี ซ่ึงในลกัษณะเช่นน้ี ทฤษฎีก็
เปรียบเสมือนการคาดคะเนถึงผลท่ีเกิดข้ึนภายใตส้ถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีแตกต่างกนั จากระยะเวลาตน้
ศตวรรษท่ี 20 จนถึงปัจจุบนั สามารถจ าแนกแนวความคิดและทฤษฎีองคก์ารออกเป็น  3 ขั้นตอน คือ 
 1.  ทฤษฎีสมยัดั้งเดิม (Classical Theory) 

ทฤษฎีองคก์ารสมยัดั้งเดิมไดเ้ร่ิมคิดคน้ และก่อตั้งข้ึนเม่ือปลายศตวรรษท่ี 19 จาก
การเปล่ียนแปลงทางสังคมในปลายศตวรรษท่ี 19 น้ี แนวความคิดเก่ียวกบัองค์การก็เปล่ียนแปลง
ตามไปดว้ย เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงทางสังคม ซ่ึงสภาพแวดลอ้มของสังคมยุคนั้นเป็น
สังคมอุตสาหกรรม ทฤษฎีองคก์ารสมยัดั้งเดิม จึงมีโครงสร้างท่ีแน่นอน มีการก าหนดกฎเกณฑ์และ
เวลาอยา่งมีระเบียบแบบแผน มุ่งใหผ้ลผลิตมีประสิทธิผล และประสิทธิภาพ (Effective and Effcient 
Productity) จากลกัษณะดงักล่าว ทฤษฎีองค์การสมยัดั้งเดิม จึงมีลกัษณะท่ีมุ่งเน้นเฉพาะความเป็น
ทางการความมีรูปแบบหรือรูปนัยขององค์การเท่านั้น ทั้งน้ีเพื่อจะได้ผลผลิตสูง และรวดเร็ว ของ
มนุษย์เสมือนเคร่ืองจักรกล (Mechanistic) กล่าวอีกนัยหน่ึง ทฤษฎีองค์การสมัยมนุษย์ในเชิง
จิตวิทยา สังคมวิทยา และมนุษยว์ิทยา ทุกอยา่งจะเป็นไปตามกฎเกณฑ์ ตามกรอบและโครงสร้างท่ี
ก าหนดไวอ้ยา่งแน่นอนปราศจากความยดืหยุน่ (Flexibility) 

 ทฤษฎีองค์การสมัยดั้ งเดิมน้ีพยายามท่ีจะสร้างองค์การข้ึนมาเพื่ อ
ตอบสนองความตอ้งการเบ้ืองตน้ทางดา้นเศรษฐกิจขององคก์ารและสังคม นอกจากนั้นการท่ีมุ่งให ้
โครงสร้างองคก์ารทางสังคมมีกรอบ มีรูปแบบก็เพื่อความสะดวกในการบริหาร และปกครอง ดงัได้
กล่าวแลว้องคก์ารสมยัดั้งเดิมมุ่นเนน้ผลผลิตสูงตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวน้ัน่เอง 

 หลักการของทฤษฎีองค์การสมัยดั้ งเดิมมุ่งเน้นองค์การท่ีมี รูปแบบ 
(Formal Organization)ซ่ึงตั้งอยู่บนพื้นฐานหลัก 4 ประการท่ีได้กล่าวไวแ้ล้วในตอนองค์การท่ีมี
รูปแบบ ไดแ้ก่ การแบ่งระดบัชั้นสายการบงัคบับญัชา การแบ่งงาน ช่วงการควบคุม และเอกภาพใน
การบริหารงาน 

 กลุ่มนักวิชาการท่ี มีบทบาทมากในทฤษฎีองค์การสมัยดั้ งเดิม คือ 
Frederick Taylor เป็นผูน้ าด้านการบริหารแบบวิทยาศาสตร์ (Scientific Management) Max Weber 
เป็นผูน้ าดา้นการบริหารแบบระบบราชการ (Bureaucracy) Lyndall Urwick และ Luther Gulick ผูมี้ช่ือเสียง
เร่ืองทฤษฎีองคก์ารและกระบวนการบริหารงาน  เป็นตน้ 
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2.  ทฤษฎีสมยัใหม่ (Neo – Classical Theory of Organization)                 
ทฤษฎีองค์การสมยัใหม่เป็นทฤษฎีท่ีพฒันามาจากทฤษฎีองคก์ารสมยัดั้งเดิม โดย

พฒันามาพร้อมกบัวิชาการด้านสังคมวิทยา จิตวิทยา การพฒันาท่ีส าคญัเกิดข้ึนระหว่าง ค.ศ.1910 
และ 1920 ในระยะน้ีการศึกษาดา้นปัจจยัมนุษยเ์ร่ิมไดน้ ามาพิจารณา โดยมองเห็นความส าคญัและ
คุณค่าของมนุษย ์(Organistic) โดยเฉพาะการทดลองท่ี Hawthorne ท่ีด าเนินการตั้งแต่   ค.ศ. 1924 – 
1932 ไดช้ี้ให้เห็นถึงความส าคญัในการศึกษาทางพฤติกรรมศาสตร์ และในช่วงน้ีเองแนวความคิด
ดา้นมนุษยส์ัมพนัธ์ (Human Relations Movement) ไดรั้บพิจารณาในองคก์ารและขบวนการมนุษย์
สัมพนัธ์น้ีไดมี้การเคล่ือนไหวพฒันาในประเทศสหรัฐอเมริกาอย่างเต็มท่ีในระหว่าง ค.ศ.1940 – 
1950 ความสนใจในการศึกษากลุ่มนอกแบบ หรือกลุ่มอยา่งไม่เป็นทางการ (Informal Group) ท่ีแฝง
เขา้มาในองคก์ารท่ีมีรูปแบบมีมากข้ึน ทฤษฎีองค์การสมยัใหม่มุ่งให้ความสนใจดา้นความตอ้งการ 
(Needs) ของสมาชิกในองคก์ารเพิ่มข้ึน 
 สรุปได้ว่าทฤษฎีองค์การสมยัใหม่ ให้ความส าคญัในด้านความรู้สึกของบุคคล 
ยอมรับถึงอิทธิพลทางสังคมท่ีมีผลกระทบต่อการปฏิบติังาน อาทิเช่น กลุ่มคนงานและการมีส่วน
ร่วมในการตดัสินใจซ่ึงมีความเช่ือว่าขบวนการมนุษยส์ัมพนัธ์ จะให้ประโยชน์ในการผ่อนคลาย 
ความตายตวัในโครงสร้างขององคก์ารสมยัดั้งเดิมลง 
 บุคคลท่ีมีช่ือเสียงในทฤษฎีองคก์ารสมยัใหม่ คือ Hugo Munsterberg เป็นผูเ้ร่ิมตน้
วิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรม เขียนหนังสือช่ือ Psychology and Industrial Efficiency ส่วน Elton 
Mayo, Roethlisberger และ Dickson ได้ท าการศึกษาท่ีฮอธอร์น (Howthorne Study) เป็นผูบุ้กเบิก
ขบวนการมนุษยส์ัมพนัธ์ (Human Relations Movement) นอกจากนั้นไดรั้บการสนบัสนุนจากนัก
ทฤษฎีมนุษยส์ัมพนัธ์อีก เช่น MeGregor และ Maslow เป็นตน้ 
 3.  ทฤษฎีสมยัปัจจุบนั (Modern Theory of Organization) 
 ทฤษฎีองคก์ารสมยัปัจจุบนัไดรั้บการพฒันามาในช่วง ค.ศ. 1950 หรือก่อนหนา้นั้น
เล็กนอ้ย แนวการพฒันาทฤษฎีองคก์ารสมยัใหม่ยงัคงใชฐ้านแนวความคิด และหลกัการของทฤษฎี
องค์การสมยัดั้งเดิมและสมยัใหม่มาปรับปรุงพฒันา โดยพยายามรวมหลกัการทางวิทยาการหลาย
สาขาเขา้มาผสมผสานท่ีเรียกกนัวา่ สหวิทยาการ (Multidisciplinary Approach) เป็นการรวมกนัของ
หลกัการทางเศรษฐศาสตร์ พฤติกรรมศาสตร์และสังคมศาสตร์เขา้ดว้ยกนัท่ีเรียกว่าเศรษฐศาสตร์
สังคม(Socioeconomic) 
 นกัทฤษฎีองคก์ารสมยัปัจจุบนัมีความคิดวา่ทฤษฎีสมยัดั้งเดิมนั้นพิจารณาองคก์าร
ในลกัษณะแคบไป โดยมีความเช่ือวา่องคก์ารอยูท่่ามกลางส่ิงแวดลอ้มท่ีหลากหลาย ฉะนั้นควรเนน้
การวเิคราะห์ และสังเคราะห์ส่ิงต่าง ๆ เขา้ดว้ยกนั การศึกษาองคก์ารท่ีดีท่ีสุดควรจะเป็นวธีิการศึกษา
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วิเคราะห์องคก์ารในเชิงระบบ (System Analysis) ซ่ึงประกอบดว้ยตวัแปรต่าง ๆ มากมายทั้งภายใน 
และภายนอกองค์การ ลว้นแลว้แต่มีผลกระทบต่อโครงสร้าง และการจดัองค์การทั้งส้ิน แนวความคิด
เชิงระบบน้ีประกอบดว้ยส่วนต่าง ๆ ท่ีเป็นพื้นฐาน 5 ส่วน 
 1. ส่ิงน าเขา้ (Input) 
 2. กระบวนการ (Process) 
 3. ส่ิงส่งออก (Output) 
 4. ขอ้มูลป้อนกลบั (Feedback) 
 5. สภาพแวดลอ้ม (Environment) 
 ดงันั้นองค์การในแนวความคิดน้ีจึงตอ้งมีการปรับตวั (Adaptative) ตลอดเวลา  
เพราะตวัแปรต่าง ๆ มีลกัษณะเปล่ียนแปลง (Dynamic) อยูเ่สมอ 
 ทฤษฎีองค์การตามสถานการณ์และกรณี (Contingency Theory) เร่ิมมีบทบาท
ประมาณปลายปี ค.ศ.1960 เป็นทฤษฎีท่ีพฒันามาจากความคิดอิสระท่ีว่าองค์การท่ีเหมาะสมท่ีสุด
ควรจะเป็นองคก์ารท่ีมีโครงสร้างและระบบท่ีสอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้ม และสภาพความเป็นจริง
ขององค์การ ตั้ งอยู่บนพื้นฐานการศึกษาสภาพแวดล้อมท่ีแตกต่างกันของมนุษย์ (Humanistic 
Environment) ทฤษฎีองคก์ารตามสถานการณ์และกรณีน้ีมีอิสระมาก โดยมีธรรมชาติ (Natural) เป็น
ตวัแปรและเป็นปัจจยัส าคญัในการก าหนดรูปแบบ กฎเกณฑ์และระเบียบแบบแผนมีลกัษณะเป็น
เหตุเป็นผลและสอดคล้องกับสภาพความเป็นจริง สภาพแวดล้อม เป้าหมายขององค์การโดย
ส่วนรวมและเป้าหมายของสมาชิกทุกคนในองค์การ โดยมีขอ้สมมติฐานว่า องค์การท่ีเหมาะสม
ท่ีสุดคือ องค์การท่ีมีโครงสร้างและรูปแบบท่ีสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมของสังคมนั้น ๆ ซ่ึง
รวมถึงสภาพภูมิศาสตร์ วฒันธรรม ค่านิยม ความเช่ือ การสนบัสนุน และความตอ้งการของสมาชิก
ในองคก์ารนั้นดว้ย (ไชยา ยิม้วไิล, 2528) 
 ความหมายขององคก์าร 
 ทฤษฎีองค์การ หมายถึง กรอบความคิดเชิงทฤษฎีท่ีพรรณนาถึงความสัมพนัธ์
ระหว่างองค์ประกอบต่าง ๆ ขององค์การท่ีมีปฏิสัมพันธ์กัน และรวมถึงความเช่ือมโยงกับ
สภาพแวดลอ้มภายนอก ตลอดจนการให้ขอ้เสนอแนะวา่ เราควรจะท าอยา่งไรจึงจะท าใหอ้งคก์ารปรับตวั
เขา้กบัสภาพแวดลอ้มไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และสามารถท าให้องคก์ารด าเนินงานไดบ้รรลุเป้าหมาย 
 ในความหมายท่ีเป็นพื้นฐานท่ีสุดขององค์การ (Organization) นั้น ก็คือ การท่ีคน
มากกว่าหน่ึงคนได้มาร่วมกันท ากิจกรรมใดกิจกรรมหน่ึงหรือหลายกิจกรรม เพื่อให้บรรลุ
วตัถุประสงคร่์วมกนั วตัถุประสงคน์ั้นอาจเป็นไปเพียงชัว่คราว หรือตอ้งใชเ้วลายาวนาน อาจมีความ
ยากง่าย หรือจริงจงัแตกต่างกนัไป จึงได้มีองค์การเกิดข้ึน แต่ถ้าองค์การนั้นมีการเติบใหญ่ เร่ิมมี
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ระบบระเบียบ  และการยอมรับจากสั งคมมากข้ึน  ก็จะมีสถานะ “เป็นทางการ” (Formal 
Organization) ซ่ึงจะต่างจากองค์การท่ีไม่มีการระบุวตัถุประสงค์ และไม่มีระบบระเบียบในการ
ด าเนินการเอาไว ้หรือมีการยอมรับกันแต่อย่าง “ไม่เป็นทางการ” (Informal Organization) ซ่ึง
องคก์ารอยา่งไม่เป็นทางการเหล่าน้ีอาจไดแ้ก่กลุ่มเพื่อน วงแชร์ การนดัเล่นไพ่ หรืองานเล้ียงฉลอง 
เป็นตน้ ซ่ึงองคก์ารอยา่งไม่เป็นทางการเหล่าน้ีอาจเป็นส่ิงท่ีอยูมี่ส่วนซ้อนอยูใ่นระบบองคก์ารท่ีเป็น
ทางการอยูแ่ลว้ดว้ย เช่นภายในองคก์ารอยา่งเป็นทางการนั้น อาจมีการเกาะกลุ่มเกิดองคก์ารอยา่งไม่
เป็นทางการข้ึนได้ เม่ือแต่ละคนได้ท างานด้วยกนั มีการพบปะกนั และอาจมีผลประโยชน์ หรือ
ความสนใจสอดคลอ้งกนั ก็คบคา้สมาคมกนัไป 

องคก์ารอยา่งเป็นทางการอาจไดแ้ก่ หน่วยงานราชการ บริษทัห้างร้านอุตสาหกรรม 
วดั โรงเรียน มูลนิธิ สมาคม สถาบนั ฯลฯ  จากการศึกษาท่ีมีมานานแลว้นบัเป็นพนัและเป็นร้อยปี 
องคก์ารจะมีธรรมชาติดงัต่อไปน้ี 
 1.  การจดัแบ่งไปตามลกัษณะพิเศษ (Specialization) เช่น เม่ือองคก์ารมีขนาดใหญ่
ข้ึนก็มีการแบ่งออกเป็นสายงาน แต่ละส่วนงานท่ีถูกจดัแบ่งงานนั้นก็จะมีคนจ านวนหน่ึง ท่ีแต่ละคน
ต่างตอ้งมีการรับหนา้ท่ีและความรับผดิชอบกนัไป เช่น แมแ้ต่ร้านตดัเยบ็เคร่ืองหนงั เม่ือมีการขยาย
งานมากข้ึน ก็มีการแบ่งแยกกิจกรรมตดัหนงัเป็นส่วนหน่ึง  งานเยบ็หนงัเป็นส่วนหน่ึง   และงานตบ
แต่งเพื่อความสวยงามเป็นอีกส่วนหน่ึง เป็นตน้ 
 2.  การท าระบบให้เป็นมาตรฐาน (Standardization) กิจการใดท่ีมีการท ากนับ่อย ๆ 
แต่ไม่มีการท าความตกลงกนัเกิดเป็นความสับสน ซับซ้อนยากแก่ผูป้ฏิบติังาน ก็จะมีการหาขอ้ยุติ 
และสามารถหาทางออกในการปฏิบติัไดเ้หมือน ๆ กนั เช่น การก าหนดอตัราเงินเดือนเป็นบญัชี ใคร
มีวุฒิ ประสบการณ์ หรือความรับผิดชอบอยา่งไรก็จะมีการก าหนดเป็นอตัราเงินเดือนเอาไว ้ไม่ให้
เกิดความลกัลัน่ เกิดความพึงพอใจไดส้ าหรับทั้งแต่ละบุคคลและทัว่ทั้งองคก์าร 
 3.  การท าให้เป็นทางการ (Formalization) การท าให้เป็นทางการนั้น คือการท าให้
ระบบการส่ือสารสั่งการนั้นมีกฎ ระเบียบ และค าสั่งท่ีออกมานั้นมีผลบงัคบัใช ้ดงันั้นจึงตอ้งมีการ
เขียนออกมาเป็นลายลักษณ์อกัษร ส าหรับต าแหน่งหน้าท่ีการงานนั้นก็ต้องมีการจดัเป็นระบบ
เพื่อให้รับทราบกนัภายในหน่วยงาน มิใช่จะตั้งหรือเรียกกนัอยา่งตามใจชอบ ในระบบทหารนั้นจึง
ตอ้งมีการจดัท าต าแหน่งกนัเป็นล าดบั มีความรับผิดชอบ อ านาจหน้าท่ี และตลอดจนระบบรางวลั
ค่าตอบแทนและสวสัดิการก ากบัไวอ้ยา่งเป็นทางการชดัเจน 
 4.  การรวมศูนยอ์  านาจ (Centralization) คือการสั่งการนั้นเพื่อให้มีคนตดัสินใจได้
ในทา้ยท่ีสุด ของแต่ละส่วนงานนั้น จะรู้วา่ การตดัสินใจนั้นใครคือผูรั้บผิดชอบสูงสุด ในทศันะการ
ตดัสินใจสั่งการนั้นหน่วยงานในลกัษณะน้ีจะตอ้งหลีกเล่ียงความสับสนในการสั่งงาน ทุกคนจะรู้วา่
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ศูนยก์ลางของงานนั้นอยู่ ณ ท่ีใด และเม่ือแต่ละระดบัไม่อยู่ในสถานะท่ีจะตดัสินใจสั่งการไดน้ั้น 
เขาควรจะตอ้งฟังใครในระดบัต่อไป 
 5.  ระบบสายงาน (Configuration) หรืออาจเรียกในภาษาองักฤษว่า The Shape of 
the Role Structure คือเป็นโครงสร้างท่ีท าให้รู้รายละเอียดของแต่ละคนวา่มีบทบาทหนา้ท่ี และการ
สังกดัส่วนงานว่าเป็นอย่างไร มีความเช่ือมโยงกบัผูบ้งัคบับญัชา และส่วนงานต่าง ๆ ทั้งน้ีอาจจะ
สามารถแสดงให้เห็นไดด้ว้ยแผนภูมิขององคก์าร เป็นตน้ เพราะเม่ือตอ้งมีการใชค้นนบัจ านวนร้อย
หรือเป็นพนัคนในการท างานนั้น อาจเกิดความสับสนได ้จึงตอ้งมีการก าหนดระบบสายงานเพื่อให้
สามารถส่ือประสานกนั เช่น ในองคก์ารทางทหารนั้นเขาจะมีระบบสายบงัคบับญัชา มีการแต่งกาย
กนัตามล าดบัชั้นยศ ทหารระดบัยศท่ีต ่ากวา่ก็ตอ้งท าความเคารพคนในระดบัท่ีสูงกวา่เป็นล าดบัไป 
แต่ในการสั่งงานตามหนา้ท่ีนั้น ก็ตอ้งเป็นไปตามสายงานและความรับผดิชอบจะไม่มีการมากา้วก่าย
กนั 
 6. ความยืดหยุน่ (Flexibility) เม่ือองคก์ารมีขนาดใหญ่มาก ๆ กฎเกณฑ์เร่ิมตายตวั 
มีระเบียบแบบแผนออกมามาก ทา้ยสุดองคก์ารก็จะขาดความคล่องตวั สูญเสียประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน จึงมกัจะมีความยดืหยุน่เปิดเอาไว ้ใหเ้ป็นดุลยพินิจของผูป้ฏิบติังานในแต่ละระดบั เพราะ
ในทา้ยท่ีสุดแลว้จะไม่มีกฎเกณฑ์ใดท่ีจะตายตวัและสามารถใชไ้ดใ้นทุกสภาวะ จ าเป็นตอ้งมีความ
ยดืหยุน่เพื่อใหส้ามารถท างานท่ีมีความแตกต่างกนัได ้
 ท่ีกล่าวมาน้ีเป็นแนวคิดการจดัองคก์ารอยา่งท่ีเขาเรียกวา่ Formal Organization 
หรือองคก์ารอยา่งเป็นทางการ นกัสังคมวทิยาชาวเยอรมนั Max Weber  (1864-1920) ซ่ึงไดเ้รียก
องคก์ารในอุดมคติของเขาวา่ Bureaucracy อนัมีรากศพัทม์าจากภาษาฝร่ังเศส ซ่ึงค าวา่ Bureau 
แปลวา่ ส านกังานในปัจจุบนั นกัวชิาการและผูศึ้กษาเก่ียวกบัองคก์าร จึงไดใ้ชเ้รียกองคก์ารในแบบ
ดั้งเดิมน้ีวา่ Bureaucracy  แต่การจดัองคก์าร ตามแนวทางท่ีไดเ้สนอไปแลว้นั้นสามารถใชไ้ดอ้ยา่งดี
เม่ือเทียบกบัองคก์ารประเภทครอบครัว หรือระบบเจา้ขนุมูลนาย (Feudal Organizations) แต่ในงาน
ยคุใหม่ท่ีมีลกัษณะหลากหลาย และมีความซบัซอ้น แข่งขนักนัมากๆ อยา่งในปัจจุบนันั้น องคก์าร
แบบดั้งเดิมนั้นไม่สามารถท าหนา้ท่ีไดอ้ยา่งเตม็ท่ี (ปัญญธิดา อตับุตร, 2558) 
 นกัวชิาการท่ีมีความเช่ียวชาญในทฤษฎีองคก์าร ไดนิ้ยามความหมายของทฤษฎี
องคก์ารท่ีแตกต่างกนัดงัน้ี 
  Daft (2555) กล่าวว่า “ทฤษฎีองค์การ” ไม่ใช่ ท่ีรวมข้อความจริง (Not a 
Collection of Facts) แต่เป็นวิธีการคิดเก่ียวกับองค์การ (A Way of Thinking of Organizations) 
“ทฤษฎีองค์การ” หมายถึง วิธีการท่ีจะท าความเข้าใจ (See) และวิเคราะห์องค์การ (Analyze) ให้
ถูกตอ้งและลึกซ้ึงยิ่งข้ึน โดยอาศยัพื้นฐานส าคญัเก่ียวกบัรูปแบบ (Patterns) และกฎเกณฑ์ในการ
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ออกแบบองค์การ และพฤติกรรมขององค์การ เขาได้อธิบายเพิ่มเติมว่าปราชญ์เก่ียวกบัองค์การ 
(Organization Scholars) ได้พยายามค้นหากฎเกณฑ์ นิยาม วดั และท าให้ข้อมูลต่าง ๆ เก่ียวกับ
องค์การเป็นข้อเท็จจริงให้มากท่ีสุด แต่อย่างไรก็ตามข้อความจริงท่ีค้นพบจากการวิจัย ยงัมี
ความส าคญัน้อยกว่ารูปแบบในทางวิชาการท่ีจะท าให้เราเกิดความเขา้ใจเก่ียวกบัองค์การ (เจษฎา 
เมยประโคน, 2551) 
 Robbins et al. (2535) ได้นิยามว่า “ทฤษฎีองค์การ” เป็นสาขาวิชาท่ีศึกษา
โครงสร้าง และออกแบบองคก์าร ซ่ึงเป็นทั้งลกัษณะของการพรรณนา (Desriptive) และการอธิบาย 
(Prescriptive) เก่ียวกบัมิติต่าง ๆ ขององคก์าร โดยพรรณนาให้เห็นวา่องคก์ารออกแบบอยา่งไร และ
จะปรับปรุงองคก์ารพร้อมกบัเพิ่มประสิทธิผลใหก้บัองคก์ารไดอ้ยา่งไร (เจษฎา เมยประโคน, 2551) 
 Jones (2535) ไดนิ้ยามความหมายของ “ทฤษฎีองคก์าร” วา่หมายถึง การศึกษา
วิธีการก าหนดหน้าท่ีขององค์การว่า ส่งผลกระทบต่อบุคลากรท่ีท างานในองค์การอย่างไร และ
ส่งผลกระทบต่อสังคมอยา่งไรในระหวา่งการด าเนินงาน เขาไดอ้ธิบายใหเ้ห็นวา่ ผูบ้ริหารท่ีมีความรู้
เก่ียวกบัทฤษฎีองค์การ สามารถท่ีจะวิเคราะห์โครงสร้างและวฒันธรรมขององค์การ การวินิจฉัย
ปัญหา และการวิเคราะห์กระบวนการในการออกแบบองค์การ และการปรับปรุงองค์การเพื่อการ
บรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้(เจษฎา เมยประโคน, 2551) 
 Hodge et al. (2539) กล่าวว่า แม้จะมีการน าเสนอประวติัความเป็นมาของ
ทฤษฎีองคก์าร (Evolution of Organization Theory) ท่ีอาจจะคลา้ยคลึงกนัหรือมีความซ ้ าซอ้นกนัอยู่
มาก (Overlap) กบัประวติัความเป็นมาของการบริหาร (Evolution of Management) แต่ก็เป็นความ
จ าเป็นท่ีตอ้งมีการน าเสนอตามนัยขา้งตน้ ทั้งน้ีเพราะวิชาดงักล่าวมีท่ีมาของกรอบความคิดจากท่ี
เดียวกนั โดยเฉพาะในแวดวงทางการบริหารแลว้เรายอมรับวา่ ทฤษฎีองคก์ารเป็นหน่ึงของทฤษฎี
การบริหาร (เจษฎา เมยประโคน, 2551) 
 ความเป็นมาของทฤษฎีองคก์ารเร่ิมตน้ข้ึนในสมยัราชวงศจี์น (China) และกรีก
โบราณ (Greece) แต่หากพิจารณาในแง่หลกัฐานทางวิชาการจริง ๆ นั้น มีความชดัเจนในยุคของการ
ปฏิวติัอุตสาหกรรม (Industrial Revolution) ท่ีเร่ิมมีระบบการท างานในลกัษณะของการแบ่งงานกนั
ท า ซ่ึงความเป็นมาของทฤษฎีองคก์ารตามนยัน้ีมีสาระดงัน้ี 
 1. ทฤษฎีการแบ่งงานกนัท า (Divisionof Labor) 
 แนวความคิดในการพฒันากรอบความคิดของทฤษฎีองคก์าร มีความชดัเจน
ในระหว่าง ค.ศ. 1723-1790 สมัยของ อดัม สมิท (Adam Smith) โดยให้ความส าคญัในการเพิ่ม
ประสิทธิภาพการท างาน (Greater Efficiency) ในโรงงานด้วยวิธีการแบ่งงานกนัท า (Division of 
Labor) การบรรจุบุคลากรให้ปฏิบติังานในต าแหน่งต่าง ๆ ตามความช านาญ (Specialization) โดย
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ในแผนกหน่ึง ๆ ควรมีบุคลากรประมาณ 10 คน และมอบหมายให้แต่ละแผนกท่ีรับผดิชอบการผลิต
เฉพาะทาง เช่น แผนกท่ีรับผิดชอบการผลิตเข็มหมุด สามารถผลิตไดถึ้งวนัละ 48,000 ช้ิน วิธีการน้ี
เป็นพื้นฐานส าคญัของทฤษฎีองคก์ารในสมยัต่อมา 
 2.  ทฤษฎีการจดัองคก์ารขนาดใหญ่ (Bureaucracy) 
 ในระหว่าง ค.ศ.1864 ถึง 1920 นกัสังคมวิทยาชาวเยอรมนั คือ แมกซ์ เวเบอร์ 
(Max Weber) เป็นผูว้างรากฐานทฤษฎีองคก์ารท่ีส าคญัยิง่ท่านหน่ึง โดยเฉพาะแนวความคิดในการพฒันา
ประสิทธิภาพการท างานขององค์การขนาดใหญ่ (Bureaucracy) ถือว่าเป็นรูปแบบขององค์การใน
อุดมคติ (The Ideal Form of Organization) ทฤษฎีน้ีมีช่ือเสียงมากท่ีสุดในช่วงทศวรรษ 1800s ส่วน
พฒันาการท่ีส าคญัของทฤษฎีเกิดข้ึนจากปัญหาขององค์การ ท่ีฝ่ายบริหารมกัจะช่ืนชอบการน า 
“ระบบพรรคพวกหรือระบบอุปถัมภ์ (Favoritism)” เข้าไปใช้ในการบริหารงานขององค์การท่ี
ยาวนาน และปัญหาการบริหารงาน “ระบบอตัวิสัย (Subjectivity)” ท่ีเขา้ไปครอบง าความเป็นวตัถุ
นิสัย (Objectivity) ขององค์การ การเติบโตของระบบดังกล่าวต่อเน่ืองกันมาถึง “สมยัการปฏิวติั
อุตสาหกรรม (Industrial Revolution)” และปรากฏชดัเจนวา่ การใชร้ะบบอุปถมัภใ์นการบริหารงาน 
น าไปสู่ความไร้ประสิทธิภาพในการท างาน (Inefficiency) เวเบอร์ จึงน าเสนอแนวความคิดในการ
พฒันาประสิทธิภาพในการท างาน เรียกว่า “ทฤษฎีการจดัการองค์การขนาดใหญ่ (Bureaucracy)” 
เป็นทฤษฎีองค์การท่ีมีความเป็นเหตุเป็นผล (Rational) และเป็นทางเลือกท่ีน าไปสู่การพัฒนา
ประสิทธิภาพในการท างาน (Efficiency) 
 3.  ทฤษฎีองคก์ารในกลุ่มคลาสสิก (The Classical School) 
 ทฤษฎีองคก์ารกลุ่มคลาสสิก มีนยัแห่งการน าเสนอท่ีแตกต่างกนัแยกเป็น 2 
ทฤษฎี กล่าวคือ 
 -    ทฤษฎีการจดัการแบบวทิยาศาสตร์ (The Scientific Management) 
 มีบุคคลท่ีเป็นแกนน าส าคญั และเป็นผูว้างรากฐานของทฤษฎี คือ เฟรดเดอริก 
เทเลอร์ (Frederick W. Taylor) เขาเสนอให้เห็นวา่ จุดเน้นท่ีส าคญัของทฤษฎี (Focus) คือ การสร้าง
ประสิทธิภาพ การท างานอยา่งมีความเป็นเหตุเป็นผลของพนกังานในระดบัปฏิบติัการในองค์การ 
(The Lowest of Organization) เพื่อท่ีจะท าใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุดในการท างาน 
 -   ทฤษฎีการบริหาร (Administrative Theory) 
 เป็นการน าเสนอตัวแบบทฤษฎีองค์การตามทัศนะของ เฮนรี ฟาโยล 
(Henri Fayol) ท่ีมีจุดเน้นความเป็นเหตุเป็นผลในการบริหารงานของผูบ้ริหารระดบัสูงขององค์การ 
(Top Management) โดยเสนอแนะใหเ้ห็นวา่ผูบ้ริหารมีภารกิจท่ีส าคญัในการบริหารงานอยา่งไร 
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 4.  ทฤษฎีมนุษยสัมพนัธ์ (The Human Relations School) 
 ทฤษฎีมนุษยสัมพนัธ์ เป็นทฤษฎีท่ีมุ่งส ารวจบทบาทของกระบวนการกลุ่ม 
(Group Process) และกระบวนการทางสังคม (Social Process) ของบุคลากรในองค์การ ซ่ึงมีนัก
ทฤษฎีองคก์ารจ านวนมากท่ีพฒันา และผลิตผลงานต่าง ๆ ออกมาสนบัสนุนแนวความคิดน้ี ผลงาน
ท่ีได้รับการยอมรับว่าดีเด่นมากท่ีสุด เป็นการวิจยัของ เมยโ์ย (Elton Mayo) โรเอธลิธเบอร์เจอร์ 
(Roethlisberger) และดิกสัน (Dickson) ท าการศึกษาวิจัยท่ีบริษัทเวสเธิร์นอีเลกทริก (Western 
Electric) และภายใตช่ื้องานวจิยัวา่ “การศึกษาแห่งฮอร์ธอร์น (Hawthorne Studies)” งานวิจยัน้ีสนใจ
ศึกษาปัญหาความเป็นเหตุเป็นผลในการท างาน และประสิทธิภาพในการท างานตามแนวคิดของการ
จดัการแบบวทิยาศาสตร์ แต่ส่ิงท่ีนกัวจิยักลุ่มน้ีคน้พบกลายเป็นเร่ืองของ “การสร้างปฏิสัมพนัธ์ของ
กลุ่ม (Group Interactions)” และ “การสร้างบรรยากาศในการท างาน (Social Climate)” 
 5.  ทฤษฎีนวสมยั (The Contingency School) 
  ทฤษฎีนวสมยัเช่ือวา่ “การธ ารงรักษาสัมพนัธภาพท่ีดีระหวา่งคุณลกัษณะท่ี
ส าคญัต่าง ๆ ขององค์การไวด้้วยกันเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัยิ่ง โดยเฉพาะอย่างยิ่ง สัมพนัธภาพ
ระหว่างโครงสร้าง (Structure) ขนาด (Size) เทคโนโลยี (Technology) และสภาพแวดล้อม 
(Environment) เป็นส่ิงท่ีตอ้งข้ึนอยู่กับ (Dependent Upon) สถานการณ์ (Situation)” นักทฤษฎีนว
สมยัปฏิเสธ (Reject) ตวัแบบวิธีการท างานท่ีดีท่ีสุดเพียงวิธีเดียว (The One-best-way Model) ดงันั้น 
นกัทฤษฎีและผูบ้ริหาร จะตอ้งท าความเขา้ใจเก่ียวกบัองคก์าร เพื่อท่ีจะไดส้ามารถอธิบายวิธีการจดั
โครงสร้างท่ีเหมาะสมขององคก์าร ภารกิจของนกัทฤษฎีองคก์ารนวสมยั เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
ตดัสินใจอย่างมีเหตุผล และตอ้งสนใจกับเทคโนโลยีขององค์การ (Technology) สภาพแวดล้อม
ภายนอก (External Environment) เป้าหมายขององคก์าร (Goals) ขนาดขององคก์าร (Organizational 
Size) และวิธีการท่ี ปัจจัยเหล่าน้ี มีความสัมพันธ์กับโครงสร้างขององค์การ (Organizational 
Structure) หลกัพื้นฐานของทฤษฎีน้ีเป็นการพิจารณาวา่ โครงสร้างขององค์การท่ีต่างกนัจะมีความ
เหมาะสมกบัเง่ือนไขของสภาพแวดลอ้มท่ีแตกต่างกนั อยา่งไรก็ตาม โครงสร้างขององคก์ารต่าง ๆ 
ในโลกน้ีมีความสลบัซบัซอ้น (Complex) และมีความไม่แน่นอน (Uncertainty) 
  โดยสรุป  ผู ้เขียนได้ใช้ความพยายามในการน าเสนอนิยามของทฤษฎี
องค์การ จากปราชญ์ทางองค์การ ท่ีนับว่ามีความครอบคลุมพอสมควร และสรุปได้ว่า ทฤษฎี
องคก์าร หมายถึง กรอบความคิดเชิงทฤษฎีท่ีพรรณนาถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งองคป์ระกอบต่าง ๆ 
ขององคก์ารท่ีมีปฏิสัมพนัธ์กนั และรวมถึงความเช่ือมโยงกบัสภาพแวดลอ้มภายนอก ตลอดจนการ
ให้ขอ้เสนอแนะวา่ เราควรจะท าอยา่งไรจึงจะท าให้องคก์ารปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้มไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพและสามารถท าใหอ้งคก์ารด าเนินงานไดบ้รรลุเป้าหมาย (เจษฎา เมยประโคน, 2551) 
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 ประเภทขององคก์าร 
 แนวคิดของ Amitai  Etzioni นกัสังคมวทิยาแห่งมหาวทิยาลยัโคลมัเบีย เมืองนิวยอร์ค
ไดใ้หค้วามเห็นวา่ องคก์ารมีลกัษณะเฉพาะตวัแตกต่างกนัเน่ืองจากความสัมพนัธ์ระหวา่งผูค้วบคุม
องคก์าร ท่ีจะตอ้งใชอ้  านาจหนา้ท่ีเพื่อใหผู้เ้ก่ียวขอ้งกบัองคก์ารเกิดความยนิยอมท่ีจะปฏิบติัตาม 
ความยนิยอมน้ีจะมีมากนอ้ยเพียงใด ข้ึนกบัประเภทขององคก์ารเหล่านั้น และจ าแนกประเภทของ
องคก์ารเอาไวเ้ป็น 4 ประเภท ดงัต่อไปน้ี 
 1.  องค์การท่ีใช้ก าลงับงัคบัเพื่อท าให้คนท าตาม (Coercive Organizations) องค์การ
ประเภทน้ีท่ีชดัเจน ไดแ้ก่ คุก สถานกกักนั ค่ายเชลยศึก เป็นตน้ 
 2.  องค์การท่ีเน้นการให้ค่าตอบแทนเพื่อให้คนท าตาม (Utilitarian Organizations) 
องคก์ารประเภทน้ีไดแ้ก่ องคก์ารหา้งร้าน อุตสาหกรรม และงานบริการทั้งหลาย ท่ีคนท างานใหโ้ดย
มีค่าตอบแทนเป็นส่ิงจูงใจใหค้นท าตามใหก้บัองคก์าร 
 3. องค์การท่ีเน้นนามธรรมเป็นผลตอบแทนในการท าให้คนท าตาม (Normative 
Organizations) ส่ิงท่ีเป็นนามธรรมนั้นมีไดห้ลายอย่าง มนัอาจเป็น เกียรติยศ ช่ือเสียง การไดรั้บค า
สรรเสริญ การไดค้วามสุขใจ การอุทิศให้กบัส่วนรวม องค์การประเภทน้ีไดแ้ก่ วดั พรรคการเมือง 
มูลนิธิอาสาพฒันา เป็นตน้ 
 4.  องคก์ารแบบคู่หรือองคก์ารประเภทลูกประสม (Dual Compliance Organizations) 
คือ องค์การท่ีมีลกัษณะความยินยอมแบบผสม ระหว่างสองแบบรวมอยู่ในองค์การเดียวกนั  เป็น
องคก์ารท่ีมีการใชร้ะบบท่ีท าให้คนเขา้ร่วมดว้ย  หรือยอมตามกลุ่มจากแรงหลายทาง เช่น ให้ไดท้ั้ง
ค่าตอบแทนท่ีเป็นเงินทอง ค านวณเป็นผลตอบแทนได้ และการให้ทั้ งช่ือเสียงเกียรติยศ เช่น
มหาวทิยาลยั องคก์ารวชิาชีพ เช่นแพทย ์วศิวกร นกัประดิษฐ ์หรือเป็นกองทพัในยามสงคราม คือถา้
รบชนะก็ได้เกียรติยศและช่ือเสียง แต่ถ้าหนีสงคราม หนีทัพ ก็มีสิทธิถูกข้ึนศาลทหาร เป็นต้น
(เจษฎา เมยประโคน, 2551) 
 การแบ่งประเภทขององคก์ารไดด้งัน้ี  
 1.  แบ่งตามความมุ่งหมายท่ีจดัตั้งข้ึน 
  -   องคก์ารเพื่อผลประโยชน์ร่วมของสมาชิก (Mutual-benefit Organization) เช่น 
พรรคการเมือง สมาคม และสหกรณ์ 
  -   องคก์ารเพื่อธุรกิจ (Business Concern Organization) เช่น บริษทั หา้งร้าน และธนาคาร 
  -   องคก์ารเพื่อสาธารณะ (Commonweal Organization) เช่น กระทรวง ทบวง กรม กอง 
  -   องคก์รเพื่อการบริการ (Service Organization) เช่น โรงเรียนโรงพยาบาล  
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 2.  แบ่งตามหลกัการจดัระเบียบภายในองคก์าร 
  -   องคก์ารรูปนยั (Formal Organization) ซ่ึงเป็ นองคก์ารท่ีมีระเบียบแบบแผน มี
โครงสร้างท่ีชดัเจน 
  -   องคก์ารอรูปนยั (Informal Organization) คือการท่ีกลุ่มบุคคลมารวมตวักนัเป็น
สังคมท่ีไม่มีระเบียบแบบแผน ไม่มีรูปแบบเฉพาะ โครงสร้างหลวมๆ โดยมีความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคลแบบไม่เป็นทางการ โดยอาจมีความเช่ือ ทศันคติ ค่านิยมและรสนิยมท่ีตรงกนั (สาวิตรี ชีวะสาธน, 
2555) 
 องคก์ารออกเป็น 2 แบบไดแ้ก่  
 -   องคก์ารแบบแนวด่ิง (Vertical Organization) คือ องคก์ารท่ีมีขั้นตอนการบงัคบั
บญัชา (Chain of Command) ลดหลัน่กนัลงมา เช่น งานทางการทหาร และงานประเภทโรงงาน 
 -   องคก์ารแบบแนวราบ (Horizontal Organization) เป็นรูปแบบขององคก์ารท่ีเหมาะ
กบังานท่ีตอ้งการการปรึกษาหารือร่วมกนั เช่น งานด้านวิชาการและงานวิชาชีพ (สุวรรณี วฒันา
วณิชศาสตร์, 2547) 
 

2. แนวคดิเกีย่วกบัปัจจัยด้านคุณลกัษณะงานทีป่ฏบัิต ิ
 

จากแนวคิดการพัฒนาแบบจ าลองลักษณะงานของ Richard Hackman และ Greg 
Oldham สามารถน าไปใช้ในการออกแบบงานเพื่อสร้างแรงจูงใจให้กบัพนกังานไดเ้ป็นอยา่งดี ซ่ึง
เก่ียวขอ้งกบัองคป์ระกอบส าคญั 3 ประการ คือ ลกัษณะงาน หลกัสภาพทางจิตวทิยาท่ีส าคญั และผล
ท่ีคาดวา่จะไดรั้บลกัษณะงาน (Core Job Characteristics) จะท าใหพ้นกังานมีแรงจูงใจในการท างาน 
และน าไปสู่ผลลัพธ์ท่ีเกิดข้ึนจากงาน ประกอบไปด้วย องค์ประกอบ 5 ประการ ได้แก่ ความ
หลากหลายของทกัษะความมีอตัลกัษณ์ของภาระงาน ความส าคญัของภาระงาน ความเป็นอิสระ 
และผลป้อนกลบัของงานดงันั้น ลกัษณะงาน 5 ประการน้ีมีผลกระทบต่อแรงจูงใจ ความพอใจใน
งาน และมีผลท าให้การปฏิบติังานของบุคลากรสูงข้ึน เพราะลกัษณะน้ีมีผลต่อสภาพจิตวิทยาท่ี
ส าคญั 3 ประการดว้ยกนั ไดแ้ก่ ประสบการณ์ท่ีมีคุณค่าท่ีไดรั้บจากตวังาน ประสบการณ์ท่ีมีคุณค่าท่ี
ไดรั้บจากความรับผดิชอบในงาน และความรู้ผลลพัธ์ของงาน (อ านาจ ธีระวนิช, 2553) 

Hackman & Oldham ได้อธิบายเก่ียวกบัแนวความคิดการปรุงแต่งงาน เช่ือว่ามิติของ
งาน จะมีผลกระทบต่อสภาวะของจิตใจของบุคคลและส่งผลต่อไปยงัผลลพัธ์ในเร่ืองผลงานและ
ความพึงพอใจของบุคคลผูป้ฏิบติังาน ทฤษฎีคุณลกัษณะงานนั้นอยูบ่นพื้นฐานของทฤษฎีแรงจูงใจ 
คุณลักษณะของงานนั้ นน าไปสู่สภาวะทางจิตวิทยา เช่น ความเช่ือ ทัศนคติ ซ่ึงเกิดข้ึนจาก
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ประสบการณ์ น าพาไปสู่การจูงใจในการท างาน ผลการปฏิบติังานท่ีดี และความพึงพอใจในการ
ท างาน โดยคุณลกัษณะของงานท่ีส าคญัจะมีอยู ่5 ปัจจยั คือ 
 1.  ความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) คือ ในการท างานนั้นผูท้  าไดใ้ชค้วามรู้ 
หรือทกัษะท่ีหลากหลายในการท างานมากน้อยแค่ไหนซ่ึงงานยิ่งทา้ทายมากเท่าไรก็ยิ่งเพิ่มคุณค่า
มากเท่านั้นในทางกลบักนัคืองานท่ีไม่ตอ้งใชท้กัษะมากนกั หรือเป็นงานเดิมๆ จะเป็นงานท่ีไม่ตอ้ง
ใชท้กัษะและอาจเป็นงานท่ีซ ้ าซากและไม่ก่อเกิดคุณค่าเพิ่ม 
 2.  ความเก่ียวเน่ืองกนัของงาน หรือมีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั (Task Identity) 
คือไดท้  างานนั้นเป็นช้ินเป็นอนัแค่ไหน ไดท้  าจนจบกระบวนงาน หรือไดท้  าเพียงบางส่วน บางจุด
ของงานเท่านั้น ซ่ึงในงานตามสายการผลิตมกัพบวา่พนกังานจะท างานเป็นบางส่วนของงาน 
 3.  ความส าคญัของงาน (Task Significant) คืองานนั้นๆ มีความส าคญั และมีคุณค่าแค่
ไหนความส าคญันั้นอาจเป็นความส าคญั และมีคุณค่าต่อบุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง หรือต่อองคก์าร หรือมีค่า 
ต่อชีวิต และทรัพยสิ์น หรือต่อสังคมเพียงไร และอาจส่งผลกระทบต่อบุคคลอ่ืนอยา่งมาก เช่น งาน
ขบัรถโดยสารสาธารณะ ซ่ึงตอ้งรับผดิชอบชีวติของผูโ้ดยสาร 
 4.  ความเป็นอิสระ (Autonomy) คือผูป้ฏิบติัมีอิสระในงานท่ีตนเองรับผิดชอบแค่ไหน
โดยได้ใช้ความคิด ได้ตดัสินใจด้วยตนเอง สามารถจดัตารางงานของตนเอง หรือในทางกลบักนั
อาจจะเป็นงานท่ีตอ้งท าตามคู่มือ หรือตามค าสั่งเท่านั้น 
 5.  ผลสะทอ้นของงาน (Feedback) คือผูป้ฏิบติังานไดข้อ้มูลยอ้นกลบัเก่ียวกบัผลงาน 
ตนเองหรือไม่เพราะการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัจะท าใหไ้ดท้ราบวา่ ผลงานท่ีเกิดข้ึนนั้นเป็นอยา่งไร มี
ผลต่อผูเ้ก่ียวขอ้งอย่างไร และงานนั้นประสบความส าเร็จหรือไม่ตอ้งมีการแกไ้ขปรับปรุงอย่างไร 
เพื่อจะไดพ้ฒันาใหดี้ยิง่ข้ึนต่อไปเร่ือยๆ (สุพานี สฤษฏว์านิช, 2552) 
 ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2551) อธิบายว่าปัจจุบันบุคลากรมีความรู้เพิ่มข้ึน มี
ทศันคติ และความตอ้งการในการท างาน ตลอดจนการใชชี้วิตท่ีต่างจากอดีต สังคมมีความซบัซ้อน
เก่ียวขอ้งกนัมากข้ึนพนกังานรุ่นใหม่ท่ีมีความรู้ ทกัษะ ความสามรถมากข้ึนพร้อมท่ีจะรับผิดชอบ
มากข้ึน และมกัต่อตา้นการปฏิบติังานท่ีคอยรับค าสั่งเพียงอยา่งเดียว แต่บุคคลจะตอ้งการอ านาจใน
การตัดสินใจ ความพอใจ และความภาคภูมิใจในงาน เพื่อท่ีจะปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความรู้
ความสามารถ 
 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2534)อธิบายว่าลกัษณะของงาน ประกอบดว้ย การท่ี
ผูป้ฏิบติังานรับทราบวา่งานท่ีท ามีความทา้ทาย มีลกัษณะสร้างสรรคง์านมีความน่าสนใจ มีโอกาสท่ี
จะไดเ้รียนรู้การไดรั้บผิดชอบงานท่ีท าสามารถควบคุมการท างาน และงานนั้นมีโอกาสท่ีจะท างาน
ให้เสร็จจะท าให้พนกังานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ลกัษณะงานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
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และทัศนคติในการท างาน โดยลักษณะงานท่ีเป็นส่ิงจูงใจจะมีผลให้พนักงานมีอารมณ์และ
ความรู้สึกไปในทางบวกท าให้พนกังานปฏิบติังานไดอ้ยา่งดี ในทางกลบักนัถา้หากวา่ลกัษณะงาน
ไม่เป็นส่ิงจูงใจพนักงานจะรู้สึกไม่ชอบงานไม่พอใจในงานถ้าต้องทนท างานในลักษณะน้ีเป็น
เวลานานพนกังานจะรู้สึกเบ่ือหน่าย 
 องค์ประกอบของคุณลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ความหลากหลาย ความเป็นอนัหน่ึงอนั
เดียวกนัของงาน ความส าคญัของงาน ความมีอิสระในการตดัสินใจงาน และผลสะทอ้นกลบัจาก
งาน แสดงวา่บุคลากรครูไดคุ้ณลกัษณะงานท่ีมีความหลากหลาย มีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของ
งาน เป็นงานท่ีมีความส าคญั ความมีอิสระในการท างานและการไดรั้บรู้ผลการท างานของตนเอง
จากขอ้มูลยอ้นกลบัจะท าให้เกิดการเรียนรู้ และพฒันาการท างานได้ดียิ่งข้ึน ซ่ึงส่งผลให้ผลการ
ปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน (ทิพยสุ์คนธ์ จงรักษ ์, 2557) 
 เนตร์พณัณา ยาวิราช (2557) ศึกษาอิทธิพลของคุณลกัษณะงาน ท่ีมีผลต่อความ
ผูกพนัต่อองค์กร ความพึงพอใจในงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ผลการวิจยั
พบวา่ ระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน ดา้นความผูกพนัต่อองค์กร ดา้นความพึง
พอใจในงาน และด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรอยู่ในระดับมาก แบบจ าลอง
โครงสร้างของปัจจยัอิทธิพลต่อพฤติกรรม การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร มีความกลมกลืนกับ
ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์นอกจากน้ียงัพบวา่ ปัจจยัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รไดรั้บอิทธิพล
จากปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์รมากท่ีสุด รองลงมา คือ ปัจจยัคุณลกัษณะงาน 
 ความหมายของคุณลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
 คุณลกัษณะงาน หมายถึง การออกแบบและการส่งเสริมแรงจูงใจในพนกังาน คือ 
ลกัษณะงานตอ้งมีความเป็นเอกภาพมีระดบัความยากง่าย เป็นงานท่ีมีความ าคญัท่ีสามารถขบัเคล่ือน
องค์กร มีความเป็นอิสระให้พนกังานกาหนดการท างานและวิธีการต่างๆเอง และการให้พนกังาน
ไดรั้บทราบเก่ียวกบัประสิทธิภาพและคุณภาพในการท างานของตวัเองซ่ึง (Hackman and Oldham, 
1975) อธิบายองคป์ระกอบและคุณลกัษณะของงานไว ้ดงัน้ี 
 1.  ความหลากหลายทกัษะ (Skill Variety) หมายถึง คุณลกัษณะงานซ่ึงผูป้ฏิบติังาน
ตอ้งใชท้กัษะและความช านาญ ความสามารถหลายๆอยา่งในการปฏิบติังานใหเ้กิดผลส าเร็จ  
 2.  ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของงาน (Task Identity) หมายถึง คุณลกัษณะงาน
ซ่ึงผูป้ฏิบติังานแต่ละคนไดป้ฏิบติังานนั้นๆนบัตั้งแต่เร่ิมตน้กระบวนการจนกระทัง่เสร็จสมบูรณ์ซ่ึง
ระบุไดว้า่ช้ินงานช้ินใดท่ีตนเป็นผูท้  า  
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 3. ความส าคญัของงาน (Task Significance) หมายถึง คุณลกัษณะงานซ่ึงผลของ
งานมีผลกระทบกบัชีวติความเป็นอยู ่หรืองานท่ีพนกังานท าอยูส่่งผลกบัผูอ่ื้น ท าใหพ้นกังานรู้สึกถึง
งานท่ีท าอยูน่ั้นมีความหมายและเกิดความพึงพอใจกบังาน 
 4. ความมีอิสระในการตดัสินใจงาน (Autonomy) หมายถึง คุณลกัษณะงานซ่ึง
ผูป้ฏิบติังานสามารถใชดุ้ลพินิจของตนเองอยา่งอิสรเสรี ก าหนดวธีิการท างานเพื่อใหง้านนั้นส าเร็จ
ลุล่วง  
 5. ผลสะทอ้นกลบัจากงาน (Feedback) หมายถึง คุณลกัษณะงานเป็นท่ีใหผ้ล
สะทอ้นกลบัชดัเจนในดา้นประสิทธิผลของงานแก่ผูป้ฏิบติังาน 
 Bovee et al. (1993) กล่าววา่ ผลการปฏิบติังาน หมายถึง ระดบัของความส าเร็จ
ของแต่ละองค์การท่ีจะสามารถบรรลุเป้าหมาย ดว้ยความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล Beach 
(1970) กล่าวว่า ผลการปฏิบัติงานหมายถึงผลการท างานของบุคคลท่ีแสดงให้เห็นถึงความมี
ศักยภาพ ความรู้ ความสามารถของเราจากการท างาน แนวคิดท่ีเก่ียวกับปัจจัยท่ีมีผลต่อการ
ปฏิบติังานนั้นไดมี้การอธิบายไวด้งัน้ี 
 ชาริณี จนัทร์แสงศรีไดส้รุปแนวคิดเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานวา่ การท่ีผลการ
ปฏิบติังานของบุคคลจะดีหรือไม่นั้น ผูป้ฏิบติังานจะต้องได้รับการตอบสนองความต้องการทั้ง
ภายในและภายนอก (Internal and External Need) ซ่ึงหากไดรั้บการตอบสนองแลว้ยอ่มส่งผลถึงผล
การปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงความตอ้งการภายนอกไดแ้ก่ 1. รายไดห้รือค่าตอบแทน 2. ความ
มัน่คงปลอดภยัในการปฏิบติังาน 3. สภาพแวดล้อมทางกายภาพ 4. ต าแหน่งหน้าท่ี  ส่วนความ
ตอ้งการภายใน ไดแ้ก่ 1. ความตอ้งการแสดงความจงรักภกัดีความเป็นเพื่อนและความรักใคร่ 2. 
ความตอ้งการมีส่วนร่วมในหมู่คณะ 3. ความตอ้งการในศกัด์ิศรีของตวัเอง (ชาริณี จนัทร์แสงศรี, 
2540) 
 Hackman and Oldham (1975) มีความคิดเห็นว่า คุณลักษณะงานท่ีมีความ
หลากหลายของทกัษะการปฏิบติังาน การไดรั้บผิดชอบงานทั้งหมด ความส าคญัของงาน ความเป็น
อิสระของงาน และการรับรู้ผลลพัธ์จากการปฏิบติังาน คุณลกัษณะงานทั้ง 5 ประการจะท าให้เกิด
ประสบการณ์การรับรู้ความหมายของงาน ประสบการณ์การรับรู้ความรับผิดชอบต่อผลของงาน 
การรับรู้ผลลัพธ์จากการปฏิบัติงาน จะส่งผลให้แรงจูงใจภายในงานสูงข้ึน ผลการปฏิบติังานมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน ความพึงพอใจในงานสูงข้ึน และอตัราการขาดงาน และการลาออกจากงาน
ลดลง 
 สรุปไดว้่างานมีความสัมพนัธ์เก่ียวกบับุคคลผูท้  างานอย่างใกลชิ้ด มนุษยต์อ้ง
ท างานเพื่อเล้ียงชีพ งานจึงเป็นส่ิงท่ีจูงใจบุคคลได ้ถา้งานท่ีตอ้งท ามีความน่าเบ่ือหน่าย ยอ่มไม่สร้าง
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แรงจูงใจให้กบับุคคลการก าหนดคุณลกัษณะงานให้สามารถจูงใจบุคลากรให้มีความมุ่งมัน่มีใจจด
จ่ออยูก่บังานท่ีท า และมีความสุขในการท างานนั้น จ  าเป็นตอ้งสร้างคุณค่าใหก้บังาน ตอ้งปลูกฝังให้
บุคลากรเกิดทศันคติท่ีดีต่องาน และรู้สึกวา่งานนั้นมีความส าคญั แลว้ผลลพัธ์ของงานนั้นก็ข้ึนอยูก่บั
การเอาใจใส่งาน การเป็นอันหน่ึงอันเดียวกับงานท่ีท า แต่การจะสร้างทัศนคติท่ีดีต่องานของ
บุคลากรนั้นตอ้งเกิดจากจิตส านึกรวมกบัแรงกระตุ้นภายในจิตใจของบุคลากรท่ีต้องการพฒันา
คุณภาพของงานและเกิดความรักในงานนั้ น ด้วยบริบทของแรงจูงใจจึงสามารถกล่าวได้ว่า
คุณลกัษณะงานท่ีเป็นท่ีพึงพอใจของพนักงานนั้น จะก่อให้เกิดแรงจูงใจท่ีตอ้งการพฒันาตนเอง 
ตอ้งการความยอมรับนบัถือ ตอ้งการประสบความส าเร็จ   
 

3. แนวคดิเกีย่วกบัปัจจัยด้านลกัษณะขององค์การ 
 

 ความหมายขององค์กรในลกัษณะเป็นกลุ่มคนท่ีรวมตวักนัเพื่อด าเนินการในกิจกรรม
อยา่งใดอยา่งหน่ึงให้ส าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไวใ้นการรวมตวัจะตอ้งมีการจดัระเบียบการ
ติดต่อ การแบ่งงานกนัท าและตอ้งมีการประสานประโยชน์ของแต่ละบุคคลด้วยความหมายของ
องคก์รในลกัษณะเป็นหน่วยงาน เพื่อประกอบกิจกรรม องคก์รในลกัษณะน้ีหมายถึงการรวมตวัของ
บุคคลจ านวนตั้งแต่ 2 คนข้ึนไป มาช่วยท ากิจกรรม โดยมีวตัถุประสงคอ์ยา่งใดอยา่งหน่ึงท่ีแน่นอน 
มีสถานท่ีท างานเป็นหน่วยงาน มีวสัดุอุปกรณ์เคร่ืองมือและทรัพยากรต่าง ๆ เพื่อใช้ในการ
ปฏิบติังาน มีการจดัระบบความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลท่ีมาร่วมปฏิบติังาน ความหมายขององค์กร
ในลักษณะเป็นโครงสร้างของสังคม เพราะองค์กรเป็นศูนย์รวมของกิจการท่ีประกอบข้ึนเป็น
หน่วยงานเดียวกัน เม่ือหน่วยงานหลาย ๆ หน่วยงานรวมกันข้ึนจะมีลักษณะเป็นสังคม มี  การ
ประสานกิจกรรมของกลุ่มบุคคลท่ีมีเป้าหมายร่วมกนัให้บรรลุวตัถุประสงค์ตามท่ีตอ้งการองค์กร
แบ่งออกเป็น 4 ประเภท คือ องคก์รของรัฐ องคก์รธุรกิจ องคก์รรัฐวสิาหกิจ และองคก์รอาสาสมคัร 

3.1  องค์กรภาครัฐ องคก์รภาครัฐเป็นองคก์รท่ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อการใหบ้ริการแก่
ประชาชน โดยไม่หวงัผลตอบแทนเชิงเศรษฐกิจ ตวัอยา่งองคก์รภาครัฐ ไดแ้ก่ กระทรวง ทบวง กรม
ต่าง ๆ เช่น กระทรวงศึกษาธิการ ส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา การพฒันาฝีมือแรงงาน 
เป็นตน้ 
 3.2 องค์กรธุรกจิ องคก์รธุรกิจเป็นองคก์รท่ีจดัท าข้ึนเพื่อด าเนินกิจกรรมทางการคา้
และทางธุรกิจ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อแสวงหาก าไร เช่น บริษทัหา้งร้านต่าง ๆ ไดแ้ก่ ธนาคาร 
หา้งสรรพสินคา้ หา้งหุน้ส่วนจ ากดั บริษทัจ ากดั เป็นตน้ 
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                 3.3 องค์กรรัฐวสิาหกิจ เป็นองคก์รท่ีรัฐเป็นเจา้ของและมีวตัถุประสงคใ์นการ
ด าเนินการเชิงการคา้ท่ีไม่หวงัผลก าไร เช่น องคก์รขนส่งมวลชนแห่งประเทศไทย การไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค การรถไฟแห่งประเทศไทย เป็นตน้ 
                 3.4 องค์กรอาสาสมัคร เป็นองคก์รของเอกชนท่ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อสร้างสรรคส์ังคม
ช่วยเหลือบรรเทาสาธารณภยั เช่น มูลนิธิร่วมกตญัญู มูลนิธิสายใจไทย เป็นตน้ 
 ปัจจัยส าคัญท่ีมีผลต่อรูปแบบหรือลักษณะของการจัดหน่วยงาน เพื่อบริหาร
องคก์รธุรกิจ ไดแ้ก่  
 ประเภทของธุรกิจ การประกอบธุรกิจการคา้ การบริการด าเนินการไดท้ั้งบุคคลคน
เดียวเป็นเจา้ของกิจการล าพงัหรือโดยรวมลงทุนกบับุคคลอ่ืนเป็นกลุ่มคณะ ทั้งน้ีรูปแบบองค์กร
ธุรกิจแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ ธุรกิจเป็นนิติบุคคล และธุรกิจไม่เป็นนิติบุคคล  
 ขนาดขององคก์ร ถา้องคก์ารท่ีมีขนาดใหญ่จ าเป็นตอ้งกระจายอ านาจ  เพราะงานท่ี
ปฏิบติัอยูจ่ะล่าชา้และไม่สามารถสู้กบัคู่แข่งขนัได ้
 ภาวะเศรษฐกิจ อตัราความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศ หน่ึงๆ ท่ีอยู่ใน
สภาวะท่ีไม่น่าพึงพอใจ ไม่วา่จะเป็นผลผลิตท่ีแทจ้ริงต่อหวั หรือรายไดป้ระชาชาติ สภาพของภาวะ
เศรษฐกิจแบบน้ีแสดงให้เห็น ไดโ้ดยผลผลิตหรือรายไดมี้จ านวนคงท่ี ลดลง หรือเพิ่มข้ึนนอ้ยกวา่ท่ี
เคยเป็นมาอย่างมาก สาเหตุเกิดมาจาก 1) การท่ีอตัราการเพิ่มของผลผลิตน้อยกว่าอตัราการเพิ่ม
ประชากร 2) อุปสงค์รวมในประเทศมีไม่เพียงพอท่ีจะท าให้ระบบเศรษฐกิจเจริญเติบโตได้อย่าง 
เพียงพอ แมว้า่ระบบเศรษฐกิจนั้นจะมีศกัยภาพในการเจริญเติบโตก็ตาม  
  การขยายกิจการหรือการเปล่ียนแปลงวัตถุประสงค์ขององค์กร องค์การก็
เช่นเดียวกบัส่ิงมีชีวิตท่ีจ  าเป็นตอ้งปรับตวัเพื่อความอยูร่อดอยูต่ลอดเวลา โดยเฉพาะกระแสโลกาภิวตัน์
ของยุคสารสนเทศไดส่้งผลกระทบอย่างรุนแรง ต่อองค์ประกอบดา้นต่าง ๆ ขององค์การให้ตอ้งมี
การเปล่ียนแปลงข้ึน ไดแ้ก่ 

1.  ดา้นโครงสร้าง (Structure) มีลกัษณะเปล่ียนไปเป็นแบบแนวนอนมากข้ึน เกิด
รูปแบบโครงสร้างใหม่ ๆ มีการ เนน้การใชที้มงาน และองคก์ารแบบไร้พรมแดน 

2.  องคป์ระกอบของประชากร (Demographic) ประกอบดว้ยคนท างานท่ีมาจาก
ต่าง วฒันธรรมมากข้ึน ช่องวา่งระหวา่งวยัของพนกังานเก่า กบัพนกังานใหม่เพิ่มข้ึน 

3.  เกิดจริยธรรมใหม่ของการท างาน (New work ethic) โดยความจงรักภกัดีต่อ
องคก์ารของพนกังานจะลดลง เกิดการเปล่ียนแปลงดา้นค่านิยม ในการท างานมากข้ึน 
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 วสิัยทศัน์ของผูบ้ริหารองคก์ร มีดงัต่อไปน้ี 
 1.  ช่วยก าหนดทิศทางและเป้าหมายขององคก์ร  
 2.  ส่ือสารให้บุคลากรทราบวา่   บุคลากรแต่ละท่านมีส่วนร่วมท่ีจะท าให้องคก์ร
มุ่งไปสู่จุดหมายปลายทางไดอ้ยา่งไร  
 3.  ช่วยกระตุน้ใหบุ้คลากรมีความตระหนกั ผกูพนั และมุ่งมัน่ปฏิบติั 
 4.  ส่ือสารให้องคก์รภายนอกหรือคู่คา้ทางธุรกิจทราบถึงบทบาทและส่วนร่วมใน
การผลกัดนัใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย 
 ลกัษณะส าคญัของการจดัองคก์รธุรกิจ 
 องคก์รธุรกิจเป็นองคก์รแบบเปิด มีความยืดหยุน่และปรับตวัเขา้กบัส่ิงแวดลอ้มได้
ง่าย สามารถเปล่ียนแปลงไปตามสถานการณ์ เป็นองค์กรท่ีเน้นความส าเร็จของเป้าหมายมากกว่า
วิธีการในการปฏิบัติ เป็นองค์กรท่ีคนในองค์กรทุกคนมีส่วนร่วมในการบริหาร และการวดั
ประเมินผลข้ึนอยู่กบัความสามารถและผลงานท่ีท าเป็นหลกั เม่ือตอ้งการจดัตั้งธุรกิจประเภทใดก็
ตาม จะใหญ่หรือจะเล็กก็ตาม ก็ตอ้งสร้างองค์กรธุรกิจให้สอดคลอ้งกบัธุรกิจเพื่อความส าเร็จของ
ธุรกิจ นกับริหารจะตอ้งออกแบบและพฒันาองคก์รข้ึนมา เพื่อส่งเสริมให้ธรุกิจเป็นไปตามเป้าหมาย 
ซ่ึงแต่ละธุรกิจก็จะไม่เหมือนกนั 
 การจดัองค์กรตอ้งอาศยัความสัมพนัธ์ขั้นพื้นฐาน 3 ประการคือ อ านาจหน้าท่ีการ
งาน บุคคลากร และ ทรัพยากร ซ่ึงเราจะใชห้ลกั 7 ประการในการจดัองคก์ร คือ 
 1.  การค านึงถึงปัจจยัพื้นฐานของการผลิต เช่น กระบวนการผลิต ตน้ทุนการผลิต 
วตัถุดิบ เคร่ืองจกัร การจดัการและการวางแผน เป็นตน้ 
 2.  การพฒันาคนเพื่อสร้างคุณภาพของงาน โดยการพฒันาทั้งทางดา้นจิตใจ และ 
ความรู้ความสามารถควบคู่กนัไป ซ่ึงเหมาะกบัธุรกิจบริการ หรือ ธุรกิจท่ีตอ้งใชแ้รงงานคนเป็น
หลกั 
 3.  การศึกษาและวเิคราะห์การท าธุรกิจอยา่งดี ไม่วา่จะเป็นจุดใดๆ ก็ตาม และตอ้ง
ติดตามธุรกิจอยา่งต่อเน่ือง 
 4.  การศึกษาและวเิคราะห์สภาพสังคม เศรษฐกิจ ท่ีเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว 
โดยเฉพาะ เร่ืองเก่ียวกบัการเมือง นโยบาย เป็นตน้ 
 5.  การศึกษาและวเิคราะห์การลงทุน และ การหาแหล่งเงินทุน รวมทั้งการหา
แหล่งเงินทุนส ารองเพื่อเป็นตวัสนบัสนุน และ ท าใหธุ้รกิจด าเนินต่อไปได ้
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 6.  การพฒันาคุณภาพของสินคา้และบริการ อยูเ่สมอ ดว้ยการตรวจสอบคุณภาพ 
รวมทั้งตรวจสอบวธีิการผลิต การประเมินผลจากลูกคา้ หรือผูบ้ริโภค ซ่ึงคุณภาพก็จะข้ึนกบัราคา
ดว้ยเช่นกนั 
 7.  ความร่วมมือและการมีผลประโยชน์ร่วมกนัของธุรกิจต่อเน่ือง การค านึงถึง
ผูข้ายวตัถุดิบ การสานประโยชน์ร่วมกนั การเขา้ใจวา่ ทุกคนตอ้งการก าไรทั้งส้ิน เพียงแต่เขาหรือเรา
ไดพ้อควรหรือมากเกินไปหรือไม่อยา่งไรเท่านั้น 
 ลกัษณะขององคก์าร ไดแ้ก่ องคก์ารท่ีมีการกระจายอ านาจ และการใหพ้นกังานได้
มีส่วนร่วมในการตดัสินใจจะสร้างใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์าร ลกัษณะขององคก์ารท่ีดี 
 1.  การก าหนดวตัถุประสงคท่ี์ชดัเจน 
 2.  มีเอกภาพในการปฏิบติังาน 
 3.  มีเอกภาพในการบงัคบับญัชา 
 4. มีการก าหนดหนา้ท่ีความรับผดิชอบท่ีชดัเจน 
 5.  มีความสมดุลกนัระหวา่งปัจจยัต่างๆ 
 6.  มีระบบการติดต่อส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ 
 7.  มีการยดืหยุน่ 
 ลกัษณะขององคก์าร 
 1.  เป็นโครงสร้างของความสัมพนัธ์ โดยมีลกัษณะส าคญัดงัน้ี 

- ก าหนดงานให้ชัดเจน มีการแบ่งงานกันท า สมาชิกในองค์การจะได้รับ
มอบหมายงานใหท้ างานตามความรู้ ความสามารถและความถนดัของแต่ละบุคคล 

- มีสายบงัคบับญัชาเป็นชั้นๆ ลดหลัน่กนัลงมา มีสายการบงัคบับญัชาเป็น
ชั้นๆ ตั้งแต่ระดบัระดบัสูงสุดลงมาถึงระดบัล่างสุดขององคก์าร 

- มีวตัถุประสงค์ องค์การต้องมีวตัถุประสงค์ท่ีแน่นอน เพื่อสมาชิกของ
องคก์ารจะไดย้ดึถือเป็นแนวทางในการท างาน  

2.  เป็นกลุ่มบุคคล กลุ่มบุคคล เกิดจากการรวมกลุ่มท่ีถาวรเพื่อท ากิจกรรมต่างๆ 
ใหบ้รรลุเป้าหมายร่วมกนัขนาดของกลุ่มเท่าใดข้ึนอยูก่บัลกัษณะของกิจการท่ีท า 

3.  เป็นส่วนหน่ึงของการจดัการ เน่ืองจากองคก์ารจะมีปัจจยัต่างๆ ท่ีจะตอ้งใชใ้น
การจดัการ เช่น เงิน วสัดุอุปกรณ์ รวมถึงคนดว้ย ดงันั้น เพื่อให้มีการใช้ปัจจยัต่างๆ ดงักล่าวให้มี
ประสิทธิภาพ จึงตอ้งมีความชดัเจนในการจดัองคก์าร 

4.  เป็นกระบวนการ เน่ืองจากองค์การมีงานหรือกรรมวิธีต่างๆ ซ่ึงด าเนิน
ต่อเน่ืองกนัไปจนส าเร็จลง ณ ระดบัหน่ึง 
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5.  เป็นระบบ ระบบเป็นการรวมส่ิงต่างๆ ในองค์การท่ีมีลักษณะซ บซ้อนให้เข้า
ล าดบัประสานกนัเป็นอนัเดียว ประกอบดว้ย 3 ระบบใหญ่ ๆ คือ ทรัพยากรท่ีใช้ (Resource Input) 
กระบวนการแปรรูป (Tranformation Process) และผลผลิต (Product Output) 
 

4. แนวคดิเกีย่วกบัปัจจัยด้านประสบการณ์ทีไ่ด้รับจากการท างาน 
 

 ค  า “ประสบการณ์” เป็นศพัท์บญัญัติมาจากภาษาองักฤษว่า experience แต่เดิมกรม
วิชาการ กระทรวงศึกษาธิการ ไดบ้ญัญติัให้ใช้ค  าว่า “ประสพการณ์” (อ่านว่า ประ-สบ-พะ-กาน) 
ต่อมาเม่ือคณะรัฐมนตรีไดแ้ต่งตั้งคณะกรรมการบญัญติัศพัท์ภาษาไทยแห่งราชบณัฑิตยสถาน ข้ึน 
กระทรวงศึกษาธิการจึงได้เสนอศพัท์บญัญติัวิชาการศึกษาท่ีทางกรมวิชาการได้จดัท าข้ึนมาให้
รับรอง คณะกรรมการฯ เห็นควรให้แก้ไขศัพท์บัญญัติค  าน้ีใหม่เน่ืองจากความหมายของค า 
“ประสพการณ์” ไม่ตรงกบัความหมายของค า experience อยา่งแทจ้ริง 
 จะเห็นไดว้า่ความหมายในภาษาองักฤษลึกซ้ึงและครอบคลุมมาก experience น้ีจะตอ้ง
ไดม้าจากการสังเกต การเรียนรู้ การไดพ้บด้วยตวัเอง และจดจ าเก็บไวเ้ป็นเสมือนบทเรียนของชีวิต 
ซ่ึงแต่ละคนจะมี experience เฉพาะตวัไม่เหมือนกนั แต่หลายคนก็สามารถมี experience ร่วมกนัได ้
experience น้ีจะเกิดข้ึนไดจ้ากการเรียนรู้เหตุการณ์นั้น ๆ กล่าวคือ เหตุการณ์ตอ้งเกิดข้ึนก่อนจึงจะ
เกิด experience ไม่ใช่ experience เกิดก่อน จึงเกิดเหตุการณ์ ดงันั้น จึงไม่ควรใชค้  า “ประสบการณ์” 
ซ่ึงแปลวา่ “เหตุแห่งการเกิดผล” 
 วชิิต นารีผล (2556) องคป์ระกอบในการท าให้ประสบความส าเร็จมีอยูด่ว้ยกนั 3 อยา่ง 
คือ 

1.  ความรู้ ( Knowledge) เป็นความรู้ในการท างานท่ีทุกคนเคยร ่ าเรียนมา เคยศึกษาใน
สถาบนัการศึกษา หรืออาจจะรู้จากการบอกเล่า การช้ีแนะของผูรู้้มาก่อน 

2.  พรสวรรค ์(Gift) ในท่ีน้ีไม่ไดห้มายถึงส่ิงท่ีพระเจา้ประทานมาให้ตั้งแต่เกิด เพราะ
เร่ืองการท างานไม่มีใครรู้มาก่อนแน่แต่อาจเรียกได้ว่าเป็นเทคนิคในการท างานซ่ึงตอ้งอาศยัการ
ฝึกฝน การปฏิบติับ่อยๆให้รู้ช่องทางในการท างานให้บรรลุเป้าหมายท่ีเราตอ้งการ จากความรู้ท่ีได้
ศึกษามา 

3.  ประสบการณ์ (Experience) เป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนหลงัจากท่ีใช้ความรู้อาศยัการฝึกฝน 
ผลท่ีเกิดข้ึนท่ีจะท าให้เราได้ทราบว่า ผลเช่นนั้นอนัไหนควรท า อนัไหนไม่ควรท าเน่ืองจากไม่
ประสบความส าเร็จก็กลบัมาวเิคราะห์ใหม่ หาช่องทาง หาเทคนิคใหม่ ๆ 
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 ปัจจยัแห่งความสุขในท่ีท างาน 

1.  ช่ือเสียงของบริษทั ส าหรับเด็กจบใหม่หากตอ้งการจะยา้ยงาน ล้วนมองช่ือเสียง
ของบริษทัใหม่ท่ีตอ้งการไปร่วมงานท่ีใหม่ดว้ยเป็นอนัดบัแรก  

2.  สถานท่ีท างาน นอกจากน้ี การเลือกสถานท่ีท างานท่ีเดินทางสะดวกไดรั้บ
ความส าคญัเป็นอนัดบัสอง สถานท่ีท างานท่ีใกลก้บับา้นผูส้มคัรงานหรือสามารถเดินทางดว้ยระบบ
ขนส่งท่ีสะดวก อยา่งเช่น BTS, MRT, ARL มกัจะไดรั้บความสนใจและเป็นผลดีในการสมคัรงาน 

3.  เพื่อนร่วมงาน เพื่อนร่วมงาน ณ บริษทัใหม่ สามารถมีผลต่อการท างานดว้ย
เช่นเดียวกนั หากเขา้กนัไม่ไดห้รือมีความแตกต่างกนัมากเกินไป สุดทา้ยแลว้ก็จะเป็นความเครียด
สะสมและเบ่ือจนตอ้งเปล่ียนงานเช่นเดียวกนั 

4.  ค่านิยมขององคก์ร ในขอ้น้ี หลายๆคนอาจคิดไม่ถึง แต่มนัคือเร่ืองของรูปแบบใน
การท างานขององคก์ร รวมถึงการใหค้วามส าคญัในเร่ืองต่างๆท่ีเก่ียวกบัการท างานภายในองคก์ร 
บางบริษทัอาจมีกฎระเบียบท่ีเคร่งครัดแต่ในขณะท่ีบางท่ีอาจมีการยดืหยุน่ในพนกังานไดม้ากกวา่ 

5. ผูบ้งัคบับญัชา/หวัหนา้งาน ส าหรับเด็กจบใหม่ ขอ้น้ีมาเป็นล าดบัสุดทา้ย อาจดว้ย
ยงัไม่เคยมีประสบการณ์ท างานมาก่อน ท าใหก้ารสั่งงานหรือบงัคบังานจากหวัหนา้จึงมีผลเป็น
ล าดบัถดัไปนัน่เอง 
 ในส่วนของผูท้  างานท่ีมีประสบการณ์กนับา้ง เม่ือมีประสบการณ์ท างานมากยิง่ข้ึน 
รวมถึงอายท่ีุเพิ่มมากข้ึน ท าใหผู้ท้  างานท่ีมีประสบการณ์เหล่าน้ีลว้นพิจารณาเร่ืองอ่ืนแตกต่างจาก
เด็กจบใหม่ไร้ประสบการณ์ 5 ปัจจยัแห่งความสุขท่ีผูมี้ประสบการณ์ท างาน  

1.  สถานท่ีท างาน แทนท่ีจะเลือกช่ือเสียงของบริษทัมาเป็นอนัดบัหน่ึง แต่ผูห้างานท่ีมี
ประสบการณ์ท างานมากข้ึน และ/หรืออายท่ีุมากข้ึนดว้ย เลือกท่ีจะพิจารณาสถานท่ีท างานท่ีสะดวก
ในการเดินทางมีผลเป็นอยา่งมากท่ีสุดเป็นอนัดบัหน่ึงแทน 

2.  ช่ือเสียงของบริษทั ถึงแมว้า่จะตกมาเป็นอนัดบัสอง แต่การเลือกท างานกบับริษทั
ท่ีมีช่ือเสียงก็ยงันบัวา่มีความส าคญัมากส าหรับผูห้างานท่ีมีประสบการณ์แลว้อยูดี่ 

3.  เพื่อนร่วมงาน ขอ้น้ีมาเป็นอนัดบัสาม เน่ืองดว้ยมีผลกบัการท างานท่ีใหม่ เพื่อน
ร่วมงานท่ีน่าร่วมงานดว้ย จะท าใหคุ้ณท างานดว้ยความสุขท่ีมากกวา่เดิม 

4.  ค่านิยมขององคก์ร การไดท้  างานโดยมีค่านิยมท่ีตรงกบัความตอ้งการของตนเอง 
ยงัถือเป็นส่ิงทีผูท้  างานทั้งไม่มีประสบการณ์และผา่นการท างานมาลว้นแสวงหาทั้งส้ิน 

5.  สมดุลชีวติกบัการท างาน เม่ือท างานมาจนมีประสบการณ์แลว้ ผูส้มคัรงานเหล่าน้ี 
มกัตอ้งการความสมดุลในการใชชี้วติหลงัการท างานมากยิง่กวา่เดิม ถือเป็นอีกปัจจยัในการพิจารณา
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การเลือกบริษทัร่วมงานแห่งใหม่ท่ีส าคญัเช่นกนั เพราะคือส่ิงท่ีท าใหผู้ท้  างานสามารถเติมเตม็อีก
ดา้นของชีวิตหลงัการท างานไดเ้ป็นอยา่งดี 
 

5. แนวคดิเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
 

 ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์าร 
 “ ความผูกพนัต่อองค์การ ” ตามพจนานุกรม ฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ .ศ. 2525 ให้
นิยามค าว่า “ความ” เป็นค าน าหน้ากริยาหรือวิเศษณ์เพื่อแสดงสภาพ และให้นิยามค าว่า “ผูกพนั”
เป็นค ากริยา แปลวา่ ติดพนั, เอาใจใส่, ใฝ่ใจ, รักใคร่ มีนกัวิชาการหลายท่าน ท่ีท าการศึกษาเก่ียวกบั 
ความผูกพนัต่อองค์การ (Organization Commitment) และได้ให้ความหมายท่ีแตกต่างกนัออกไป 
ดงันั้น ผูว้จิยัจึงไดท้  าการรวบรวมความหมายของ “ความผกูพนัต่อองคก์าร” ไวด้งัน้ี 
 แบคเกอร์ (2503 อา้งถึงใน สมจิตต์ ตัน๊สกุล, 2548) ให้ความหมาย ความผูกพนัต่อ
องคก์ารวา่เป็น สภาพของบุคคลท่ีไดเ้ขา้ไปเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์ โดยมีการลงทุนกบัส่ิงนั้นๆ และส่ิงท่ี
ลงทุนเหล่านั้น ไดแ้ก่ การศึกษา อายุ สถานภาพสมรส ประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการท างาน เป็นตน้ 
ในท่ีสุดแลว้ บุคคลก็ตอ้งหวงัผลประโยชน์ตอบแทนจากองคก์าร ดงันั้น ระดบัความผกูพนัจะข้ึนอยู่
กบัความเขม้ขน้และคุณภาพของส่ิงท่ีบุคคลนั้นลงทุนไป 
บูคานัน (2517 อ้างถึงใน ธัญญลักษณ์ บรรจงแก้ว, 2548) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์การเป็น
ความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนั (Partisan) ความผกูพนัท่ีมีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารและการ
ปฏิบติังานตามบทบาทของตนเองเพื่อให้บรรลุถึงเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ซ่ึงความผกูพนั
ต่อองคก์ารประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 3 ส่วน คือ 
 1.  ความแนบแน่นเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์าร (Identification) แสดงออกจาก
เป้าหมายและค่านิยมต่อองคก์ารของผูป้ฏิบติังาน 
 2. ความสัมพนัธ์เก่ียวโยงกบัองค์การ (Involvement) โดยการปฏิบติังานตามบทบาท
ของแต่ละคนอยา่งเตม็ท่ี 
 3.  ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร (Loyalty) ความรู้สึกรัก ซ่ือสัตย ์และผกูพนัต่อองคก์าร 
เฮอบิเนียคและอลั (2515 อา้งใน วลัภา พวัพงษพ์นัธ์ุ, 2547) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นผล
สืบเน่ืองมาจาก ความสัมพนัธ์หรือปฏิกิริยาระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร ในรูปของการลงทุนทางกาย
และสติปัญญาในช่วงระยะเวลาหน่ึง ซ่ึงจะท าให้เกิดความรู้สึกไม่เต็มใจท่ีจะออกจากองค์การไป 
ถึงแม้จะได้รับการเสนอเงินเดือน รายได้ ต าแหน่ง และความมีอิสระทางวิชาชีพ ตลอดจน
สัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงานท่ีดีกวา่ จากองคก์ารอ่ืนก็ตาม 
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 มาร์ช และแมนาริ (2520 อา้งใน พรรณี ศิริวุฒิ, 2548) ไดใ้ห้ความหมายของค าวา่ความ
ผูกพนัต่อองค์การว่า ระดบัความมากน้อยของความรู้สึกเป็นเจา้ของ หรือความจงรักภกัดีท่ีมีต่อ
องคก์าร การยอมรับเป้าหมายขององคก์าร และการประเมินองคก์ารในทางท่ีดี 

โมว์เดย์ และคณะ (2525 อ้างใน กฤษดา มงัคะตา, 2548) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อ
องค์การ คือการแสดงออกท่ีมากกว่าความจงรักภกัดีท่ีเกิดข้ึนตามปกติ เพราะเป็นความสัมพนัธ์ท่ี
หนาแน่นและผลกัดนัใหบุ้คคลเตม็ใจอุทิศตนเองเพื่อสร้างสรรคใ์หอ้งคก์ารอยูใ่นสถานะท่ีดีข้ึน 
 โอเรียลลีก (2520 อา้งใน ธัญญลกัษณ์ บรรจงแกว้, 2548) ให้ความหมายความผูกพนั
ต่อองคก์ารวา่ เป็นความเช่ือทางจิตวทิยาของคนท่ีผกูพนักบัองคก์าร รวมทั้งความรู้สึกผกูพนักบังาน 
ความจงรักภกัดี และความเช่ือในค่านิยมขององคก์าร ประกอบดว้ย 3 ขั้นตอน คือ 

1. ความยินยอมท าตาม (Compliance) คือ การท่ีคนยอมกระท าตามความตอ้งการของ
องคก์าร เพื่อใหไ้ดบ้างส่ิงบางอยา่งจากองคก์าร 
 2.  การยึดถือองค์การ (Identification) คือ การท่ีบุคคลยอมกระท าตามความตอ้งการ
ขององคก์าร และความภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 
 3. การซึมซับค่านิยมองค์การ (Internalization) คือ การท่ีคนรับเอาค่านิยมของ
องคก์ารมาเป็นค่านิยมของตนเอง 
 พอตเตอร์ และคนอ่ืนๆ (2517 อา้งใน วลัภา พวัพงษพ์นัธ์ุ , 2547) กล่าววา่ ความผกูพนั
ต่อองคก์าร หมายถึง ความสัมพนัธ์ของบุคคลท่ีมีต่อองคก์าร ซ่ึงคนท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงจะ
แสดงออกดงัน้ี 
 1. มีความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
 2. เตม็ท่ีท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีเพื่อท างานใหอ้งคก์าร 
 3. มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงฐานะสมาชิกขององคก์ารต่อไป 
 ริชาร์ต เอ็ม (2539 อา้งใน มงคล ปันตี, 2554) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์การเป็น
ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีแสดงตนเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์าร มีจุดร่วมท่ีเหมือนกนัของ
สมาชิก ในการเขา้ร่วมกิจกรรมขององค์การ ความรู้สึกน้ีจะแตกต่างจากความผูกพนัต่อองค์การ
โดยทัว่ไป อนัเน่ืองมาจากการเป็นสมาชิกขององคก์ารโดยปกติ ตรงท่ีพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานท่ี
มีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งแทจ้ริง จะมุ่งเนน้ความเต็มใจ ท่ีจะปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมาย
ขององค์การดว้ย หรือกล่าวอีกนยัหน่ึง ความผูกพนัต่อองค์การ ประกอบด้วยลกัษณะส าคญัอย่าง
นอ้ย 3 ประการคือ 
 1. ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ ท่ีจะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
 2. ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์าร 
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 3. ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร 

เชลดอน (2514 อ้างใน พรรณี ศิริวุฒิ , 2548) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์การ เป็น
ทศันคติ หรือความรู้สึกท่ีสมาชิกมีต่อองค์การในทางบวก ซ่ึงก่อให้เกิดความรู้สึกผูกพนัระหว่าง
บุคคลกบัองคก์าร และมีความตั้งใจท่ีจะท างานใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย 

สเตียร์ และพอตเตอร์ (2520 อ้างใน ธัญญลักษณ์ บรรจงแก้ว, 2548) ได้ศึกษาและ
วเิคราะห์ความผกูพนัต่อองคก์ารของกลุ่มบุคคลหลายกลุ่ม และไดนิ้ยามความหมายของความผกูพนั
ต่อองคก์ารไว ้2 แนวทางดว้ยกนั คือ 

1. แนวทางแรก ให้ค  านิยามวา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นพฤติกรรมอยา่งหน่ึงของ
บุคคลท่ีเป็นผลจากการลงทุนลงแรงในองค์การ จนมีผลงาน และไม่สามารถท่ีจะถอนทุนเหล่านั้น
กลบัคืนมาได ้การสร้างผลงานไวใ้นองคก์ารท าให้เกิดพนัธะหรือความผกูพนั โดยใชเ้หตุผลในเชิง
เศรษฐศาสตร์เขา้มาอธิบายวา่ บุคคลยิง่ลงทุนลงแรงใหก้บัองคก์าร ก็ยิง่มีความผกูพนัต่อองคก์าร 

2. นิยามความผูกพนัต่อองค์การอีกแนวหน่ึงมุ่งเหตุผลเชิงทศันคติ และความรู้สึกท่ี
บุคคลมีต่อองค์การ เป็นการหล่อหลอมความรู้สึกและอารมณ์ของบุคคลท่ีมีต่อองค์การ เรียกว่า 
ความผกูพนั 

เชิงความรู้สึก (Affective Commitment) ซ่ึงเป็นภาวะท่ีบุคคลมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์าร เพื่อช่วยใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย 
 จิระจิตต์ ราคา (2525 อ้างใน อญัชุลี สมคัรการ, 2548) ได้สรุปความหมายของค าว่า 
ความผูกพัน หมายถึง ความรู้สึกต้องการท่ีจะ อยู่ และไม่อยาก ไป จากองค์การ ไม่ว่าจะเพิ่ม
เงินเดือน รายได ้หรือส่ิงจูงใจอ่ืน ๆ พร้อมทั้งเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ารท่ีเขา ปฏิบติังานอยู ่
การพิจารณาว่าบุคคลใดมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากนอ้ยเพียงใดนั้น ข้ึนอยูก่บั ตวัช้ีให้เห็นไดช้ดั
คือ  
 1.  ความจงรักภกัดีต่อองค์การ กล่าวคือ มีความรู้สึกรักใคร่ ไม่อยากไปจากองค์การ
อาจ เป็นเพราะว่าองค์การนั้นมีส่ิงจูงใจท่ีท าให้เขารู้สึกเสียดายท่ีจะตอ้งออกไปจากองค์การ เช่น 
ผลตอบแทนในรูปเงินเดือน สวสัดิการ ความกา้วหนา้  
 2.  ความเป็นอันหน่ึงอนัเดียวกันกับหน่วยงานท่ีเขาท าอยู่ ผูป้ฏิบัติงานผูกพนักับ
องคก์าร รู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์าร ปฏิบติัตนตามค่านิยมขององคก์าร เพื่อด าเนินงาน
ไปตาม จุดมุ่งหมายขององคก์าร  
 3.  ความรู้สึกเก่ียวพนักบังาน คือความพอใจในงานท่ีท า และตอ้งการให้งานบรรลุผล 
ส าเร็จ ทุ่มเทแรงกายแรงใจ เพื่อใหง้านส าเร็จ 
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 สวนีย ์แก้วมณี (2549) ได้สรุปและรวบรวมรูปแบบของความผูกพนัต่อองค์การของ 
พนกังานดงัน้ี การสร้างให้พนกังานเกิดความผูกพนัเป็นส่ิงท่ีควรเกิดข้ึนในองค์การและยงัเป็นส่ิง 
สนับสนุนให้เกิดสินคา้และบริการ ส่งผลให้ธุรกิจประสบความส าเร็จโดยมีส่ิงส าคญัอยู่ท่ี ความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน ความจงรักภกัดีของลูกคา้ และการสร้างก าไรสูงสุด องคป์ระกอบท่ี
ท าใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน มี 6 องคป์ระกอบ คือ 
 1.  บริษทั (Company) บริษทัตอ้งมีการจ่ายค่าตอบแทนและสวสัดิการต่าง ๆ  
 2.  ผูบ้ริหาร (Manager) ผูบ้ริหารต้องมีความยุติธรรม ให้การสนับสนุนและมีการ 
ประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งเท่ียงตรง  
 3.  เพื่อนร่วมงาน (Work Group) เพื่อนร่วมงานตอ้งให้ความร่วมมือท่ีมีในการท างาน 
อนัน ามาซ่ึงผลงานการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ  
 4.  ลกัษณะงาน (The Job) งานตอ้งมีความทา้ทาย และมีระบบในการประเมินผล การ
ปฏิบติังานท่ีดี  
 5.  ความก้าวหน้าในสายงานหรือสายอาชีพ (Career/ Profession) พนักงานต้องมี
โอกาส เขา้ไปมีส่วนร่วมในการพฒันาความกา้วหนา้ในสายงานอาชีพของตนเอง  
 6.  ลูกคา้ (Customer) ตอ้งสามารถเขา้ถึงและตอบสนองความตอ้งการท่ีแทจ้ริงได ้
  หากองค์การสามารถสร้างความรู้สึกผกูพนัต่อองค์การให้เกิดข้ึนกบัพนกังานดว้ย
การให้ ความส าคญั และผลักดันให้เกิดองค์ประกอบทั้ ง 6 ประการแล้ว ย่อมส่งผลให้องค์การ
สามารถรักษา พนกังานให้อยูก่บัองค์การ มีผลปฏิบติังานท่ีดี ไดรั้บความจงรักภกัดีจากลูกคา้ และ
สร้างผลก าไร สูงสุดให้กบัองค์การระยะยาว เพื่อให้ประสบความส าเร็จในการท าให้พนกังานรู้สึก
ผกูพนักบั องคก์าร ผูบ้ริหารตอ้งมีความเช่ือในเร่ืองการให้ความส าคญัในการสร้างความผกูพนัและ
มีส่วนร่วม ผลกัดนัให้ผูน้  าองค์การเขา้มามีส่วนร่วม ผูบ้ริหารตอ้งมีการท าการส ารวจผลของความ
ผกูพนัต่อ องคก์ารของพนกังานอยา่งจริงจงั โดยแนวทางท่ีส าคญัและมีประสิทธิผลคือ การท าให้
ผูบ้ริหาร เห็นความส าคญัของการกระตุน้ใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์าร 
 สิทธิพนัธ์ พุทธหุน (2561) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  ศึกษาเฉพาะกรณีส านักงานเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบว่า ความ
ผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมมีระดบัความ ผูกพนัต่อองค์กรของ
พนักงานกรุงเทพมหานครอยู่ในระดบัสูง เป็นไปตามสมมติฐาน เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า 
ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานกรุงเทพมหานครมีค่าเฉล่ียสูงสุดล าดับแรก คือ ความ
มัน่คงในงานท่ีปฏิบติั อยู่ในระดบัสูงเน่ืองมาจาก ได้รับการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงาน ท าใหเ้กิดความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 
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 วิลาวรรณ รพีพิศาล (2549 หน้า 261-262) กล่าวว่า ความผูกพนัก่อให้เกิดการยึด
เหน่ียว ในคุณค่าของคุณงานความดีซ่ึงกนัและกนั การด าเนินกิจกรรมใด ๆ ถ้าสามารถจูงใจให้
บุคลากร มีความกระตือรือร้นต่อหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย ห่วงใยต่อความส าเร็จและความกา้วหน้า
ของ องค์การ นั่นหมายถึง เราได้สร้างความผูกพนัให้เกิดข้ึนในตวับุคลากรแล้ว ซ่ึงจะส่งผลต่อ
ภาพรวม ของการปฏิบติังาน ดงัน้ี  
 1.  เป็นการเสริมสร้างก าลงัใจใหบุ้คลากรร่วมมือปฏิบติังานเพื่อองคก์าร  
 2.  เป็นการสร้างแรงศรัทธา และความเช่ือมัน่ในการปฏิบติังานใหแ้ก่บุคลากร ท า
ให ้บุคลากรมีความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์าร  
 3.  เป็นการสร้างความสามคัคีและการปฏิบติังานเป็นทีม คือทุกคนต่างให้ความ
ร่วมมือ ร่วมใจอยา่งเตม็ท่ีเพื่อความส าเร็จขององคก์าร  
 4.  เป็นการสร้างความจงรักภกัดีและเสียสละเพื่อองคก์าร  
 5.  เป็นการสร้างมาตรฐานในการปฏิบติังาน และท าใหง้านมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน  
 6.  เป็นการสร้างบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มท่ีดีในการปฏิบติังาน  
 7.  เป็นการลดขอ้ขดัแยง้ต่าง ๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนระหวา่งปฏิบติังาน 
 สรุปไดว้า่ความผูกพนัต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อ
องคก์าร ซ่ึงมีลกัษณะของความสัมพนัธ์ไปในทิศทางท่ีดี โดยแสดงออกมาในรูปของ การกระท าตน
ให้เป็นประโยชน์ต่อองค์การเพื่อให้บรรลุเป้าหมายดว้ยความเต็มใจในการปฏิบติังาน การยอมรับ
เป้าหมาย และค่านิยมขององคก์าร การมีส่วนร่วมและการเป็นสมาชิกขององคก์าร และ บุคคลท่ีมี
ความผกูพนัต่อองคก์ารจะมีพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์ารเสมอ 
ความส าคญัของความผูกพนัต่อองค์การ ความผกูพนัต่อองค์การ (Organization Commitment) เป็น
ปัจจยัส าคญัท่ีจะท าให้งานของ องค์การบรรลุวตัถุประสงค์ได้ เน่ืองจากผูป้ฏิบติังานท่ีมาความ
ผกูพนัต่อองคก์ารสูง จะเป็นผูท่ี้ยินดี ท่ีจะอุทิศแรงกาย แรงใจ เพื่อปฏิบติังานในหนา้ท่ีของตนให้ดี
ท่ีสุด และดีกว่าผูท่ี้มีความผูกพนัต่อ องค์การน้อยหรือไม่มีเลย ซ่ึงการท่ีจะเกิดความผูกพนัต่อ
องค์การได้ ก็ต่อเม่ือจุดหมายของสมาชิก ได้รับการตอบสนองจากองค์การจึงเป็นหน้าท่ีของ
ผูบ้ริหารองค์การท่ีจะพยายามสร้างทศันคติต่อ องค์การเพื่อให้สมาชิกเกิดความผูกพนัต่อองค์การ 
ทั้ งน้ีเพื่อประโยชน์สูงสุดจะได้เกิดแก่องค์การและ ยงัได้มีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึง
ความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์ารไวด้งัน้ี 
 วรนารถ แสงมณี (2544, หน้า 1-11) ทฤษฎีองค์การ (Organization Theory) 
เป็นวิธีการ หรือแนวคิดท่ีท าให้สามารถมองเห็นภาพและวิเคราะห์องคก์ารไดถู้กตอ้งและลึกซ้ึง อีก
ทั้งเป็น แขนงวิชาท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาดา้นโครงสร้างและการออกแบบองค์การต่าง ๆ ท าให้
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เขา้ใจไดว้่า อะไรก าลงัเกิดข้ึนในองค์การ ในขณะเดียวกนัการได้เรียนรู้ถึงองค์การ ซ่ึงเป็นส่วนท่ี
ส าคญั ส่วนหน่ึงของสังคมก็จะท าให้เราไดเ้รียนรู้ถึงปัจจยัและลกัษณะท่ีส าคญัของส่ิงแวดลอ้มต่าง ๆ 
รอบ ๆ องคก์าร  
 ลกัษณะส าคญัขององคก์าร องคก์ารจะประกอบดว้ยลกัษณะต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี  
 1.  มีลกัษณะเป็นหน่วยทางสังคม  
 2.  การมีเป้าหมายท่ีชดัเจน  
 3.  การมีระบบโครงสร้างของกิจกรรมท่ีแบ่งแยกอย่างรอบคอบและชัดเจน 
(Deliberately Structured Activity Systems)   
 4.  มีลักษณะขอบเขตท่ีสามารถถูกแทรกซึมและเช่ือมโยงกันได้ (Permeable 
Boundary 
  แองจ้ี และเพอร่ี (Angel & Perry, 1981) กล่าวว่า หากสมาชิกในองค์การไม่มี ความ
ผกูพนัต่อองคก์ารแลว้ จะก่อใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีมีปัญหา ดงัน้ี  
 1.  ปัญหาการลาออกจากงาน พบวา่ มีความสัมพนัธ์สูงสุดกบัความผกูพนัต่อองคก์าร
ของ สมาชิก  
 2.  ปัญหาการขาดงาน พบว่า สมาชิกท่ีมีความผูกพนัสูงมีแรงจูงใจให้อยากท างาน
มากกวา่ สมาชิกท่ีมีความผกูพนัต่างหรือไม่มีเลย  
 3.  ปัญหาการมาท างานสาย พบวา่ สมาชิกท่ีมีความผกูพนัสูงจะมาท างานตรงต่อเวลา 
มากกว่าสมาชิกท่ีมีความผูกพนัต่างดว้ยเหตุน้ีองค์การจึงพยายามสร้างให้พนกังานมีความรู้สึกท่ีดี
และ ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร 
 พอร์ตเตอร์ และสเตียร์ (2522 อ้างถึงใน จารุวรรณ รักษาวงศ์, 2549) กล่าวว่าความ
ผูกพันต่อองค์การเป็นขั้นตอนหน่ึงในสามของความสัมพันธ์ ระหว่างบุคคลกับองค์การใน
กระบวนการเก่ียวพนักบัองคก์าร (Organization Attachment)ไดแ้ก่  
 1.  การเขา้เป็นสมาชิกขององค์การ (Organizational Entry) เป็นขั้นตอนแรกท่ีบุคคล
เลือก เขา้เป็นสมาชิกในองคก์ารใดองคก์ารหน่ึง เรียกวา่ ขั้นท่ีหน่ึง (First Stage)  
 2.  การมีความผูกพนัต่อองคก์าร (Organizational Commitment) เป็นขั้นตอนท่ีบุคคล 
ตดัสินใจท่ีจะมีความผูกพนัท่ีลึกซ้ึงกบัองค์การโดยความผูกพนัต่อองค์การจะเน้นท่ีขอบเขตของ 
ความรู้สึกของบุคคลท่ีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัเป้าหมายขององค์การค่านิยมในการเป็นสมาชิก 
ในองคก์ารและความตั้งใจท่ีจะท างานหนกัเพื่อความส าเร็จโดยรวมของเป้าหมายขององคก์ารซ่ึงใน 
ความรู้สึกเช่นน้ีท าให้ความผูกพนัต่อองคก์ารแตกต่างไปจากความเก่ียวพนักบัองค์การ หรือความ
เป็น สมาชิกขององค์การ (Organizational Attachment, Organizational Memberships)โดยพอร์ต
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เตอร์ และสเตียร์พบว่า พนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การในระดบัสูงจะมีการขาดงานและการ
ลาออกจาก งานในระดบัต ่า ในขณะท่ีพนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การในระดบัต ่า จะมีผลการ
ปฏิบัติงานใน ระดับต ่าและมีความโน้มเอียงท่ีจะถอยห่างจากองค์การจะมีการขาดงานและการ
ลาออกจากงานสูง  
 3.  การขาดงานและการลาออกจากงานของพนักงาน (Absenteeism and Turn Over) 
เป็น ขั้นตอนสุดทา้ยของขบวนการเก่ียวกบัองคก์าร (Organizational Attachment Process) เป็นขั้นท่ี
บุคคล ตดัสินใจท่ีจะอยู่กบัองค์การหรือออกจากองค์การ ทศันคติ ของบุคลากร พฤติกรรม ของ
บุคลากร ระดับความผูกพัน การบรรลุ เป้าหมาย ร่วมกัน 14 สรุปการศึกษาถึงความผูกพนัต่อ
องค์การเป็นองค์ประกอบส าคญัท่ีจะช่วยยึดเหน่ียวจิตใจ ให้บุคคลจงรักภกัดี และทุ่มเทก าลงักาย 
ก าลงัใจในการปฏิบติังาน และพฒันาองค์การให้มี ความกา้วหน้าดงันั้นผูบ้ริหารจึงมีความจ าเป็น
อยา่งยิ่งท่ีจะตอ้งพยายามทุกวิถีทางท่ีจะท าให้ บุคลากรทุกคนมีความผกูพนัต่อองคก์ารให้มากท่ีสุด
เท่าท่ีจะท าได้ โดยท่ีทุกคนจะตอ้งมีความรู้สึกว่า องค์การเป็นส่วนหน่ึงของตนเอง มีการยอมรับ
เป้าหมายขององค์การ มีความเต็มใจปฏิบติังานเพื่อ เพิ่มผลงานให้แก่องค์การ มีความพึงพอใจใน
งาน และความตอ้งการคงอยูเ่พื่อปฏิบติังานในองคก์าร เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารต่อไป 
 ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารนกัวชิาการหลายท่านไดมี้การศึกษาเพื่อท่ีจะหา
ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ถึงแมว้า่ท่ีผา่นมาจะยงัไม่สามารถหาตวัแปรดงักล่าวไดอ้ยา่ง
สมบูรณ์และครบถว้นก็ตาม แต่จาก ผลส ารวจเอกสารและงานวิจยัต่าง ๆ พบวา่ ตวัแปรต่าง ๆ ท่ีถูก
น ามาใชน้ั้นสามารถน ามาอธิบาย ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารไดเ้ป็นอยา่งดี ซ่ึงตวัแปรท่ีถูกน ามาใช้
ในการหาความสัมพนัธ์กับ ความผูกพนัต่อองค์การนั้น จะแตกต่างกันไปตามความ สนใจของ
นกัวชิาการแต่ละท่าน 
 เมาวเ์ดย ์(Mowday, 1982) ไดช้ี้ใหเ้ห็นวา่ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ 
(Affective Commitment) ประกอบดว้ย 4 ปัจจยั คือ  
 1.  ลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristic) ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา เพศ 
บุคลิกลกัษณะ อายกุารปฏิบติังานในองคก์ารแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  
 2.  ลกัษณะของงาน (Job Characteristic) ไดแ้ก่ ความขดัแยง้ในบทบาทของงาน ความ
คลุมเครือในงาน ความท้าทายในงานท่ีเด่นชัด และบทบาทของงานท่ีสอดคล้องกับตนเอง มี
ความสัมพนัธ์โดยตรงกบัความผกูพนัต่อองคก์าร  
 3.  คุณลกัษณะเก่ียวกบัองคก์าร (Structural Characteristic)ขนาดขององคก์ารการรวม
อ านาจ การกระจายอ านาจ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ความเป็นทางการ การมีระบบของงานมี
แบบแผน มีหนา้ท่ีเด่นชดั  
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 4.  ประสบการณ์ในงาน (Work Experience) ได้แก่ สัมพนัธภาพในองค์การ สไตล ์
การบริหารงานของผูบ้ริหาร มีการกระจายงาน มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ มีส่วนเป็นเจ้าของ
องค์การ มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การเป็นประสบการณ์ท่ีบุคคลพบ
ระหวา่ง การท างาน เป็นความผกูพนัทางจิตวิทยากบัองคก์ารไดแ้ก่ เจตคติของบุคคลท่ีมีต่อบุคคลใน
องคก์าร ความพึ่งพาไดข้องผูบ้งัคบับญัชา การปฏิบติัของผูบ้งัคบับญัชา การรู้สึกวา่ตนเองเป็นบุคคล
ส าคญั เป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลในทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร  
 นอร์ทคราฟ และนิล (Northcraft & Neale, 1990) ได้สรุปว่า ความผูกพนัต่อองค์การ
นั้น ข้ึนอยูก่บัปัจจยั ดงัต่อไปน้ี  
 1.  ปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคล ซ่ึงไดแ้ก่ ลกัษณะส่วนบุคคล ความคาดหวงัในงาน 
ความรู้สึกต่อ องคก์าร  
 2.  ปัจจยัด้านองค์การ ซ่ึงได้แก่ ขอบเขตของงาน การบงัคบับญัชา การมีส่วนร่วม
ตดัสินใจ ในงาน ความมัน่คงในเป้าหมาย นโยบาย การท่ีองคก์ารใหค้วามส าคญัต่อเจา้หนา้ท่ี  
 3.  ปัจจยัภายนอกองคก์าร ซ่ึงไดแ้ก่ ทางเลือกในการหางานใหม่  
 Steers R.M. (1997) ไดแ้บ่งปัจจยัท่ีมีผลต่อความความผกูพนขององคก์ารเป็น 3 กลุ่ม คือ 
              1.  คุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูป้ฏิบติังาน (Personal  Characteristic) ประกอบด้วย 
อายุ เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับต าแหน่งและอตัรา
เงินเดือน 
 2.  คุณลักษณะงานท่ีปฏิบัติ (Job  Characteristix) ลักษณะงานท่ีแตกต่างกันจะมี
อิทธิพลต่อระดบัความยึดมัน่ ผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั ลกัษณะงานท่ีดีจะท าให้บุคลากรรู้สึกมี
แรงจูงใจอยากท างานเพื่อเพิ่มค่าใหก้บัตนเอง แมว้า่ผลงานจะไม่ดีก็ยงัทุ่มเทความพยายามให้มากข้ึน 
เพื่อเพิ่มรางวลัให้กบัตนเองและคุณภาพงานและคุณภาพงานท่ีดีข้ึน ลกัษณะงานท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ารไดแ้ก่ 
 2.1  ความมีอิสระในการท างาน หมายถึง ลกัษณะงานท่ีบุคคลสามารถปฏิบติัได้
อยา่งมีอิสรภาพ ตามบทบาทหนา้ท่ีของตนเอง สามารถใชดุ้ลยพินิจและตดัสินใจไดด้ว้ยตนเอง โดย
ไม่มีการควบคุมจากภายนอก จะท าใหบุ้คลากรปฏิบติังานไดเ้ตม็ความรู้ความสามารถ                                           
 2.2  ความหลากหลายของงาน หมายถึง งานท่ีมีระดบัความยากง่ายของงานท่ีผู ้
ปฏิบัติต้องใช้ความรู้ความสามารถ มีลักษณะท่ีไม่จ  าเจ หรือการท ากิจกรรมหลาย ๆ อย่างของ
หน่วยงานให้ส าเร็จผล รวมถึงการใชเ้ทคโนโลยีพิเศษจึงเป็นงานท่ีทา้ทาย และกระตุน้ให้บุคลากรมี
ความสนใจในงาน 
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  2.3 ความมีเอกลักษณ์ของงาน หมายถึง งานท่ีระบุขอบเขตของงาน มีความ
ชดัเจน ของบทบาทหนา้ท่ีของตนเองในการปฏิบติังาน เป็นระดบัความยากง่ายของผูป้ฏิบติัสามารถ
ท างานนั้นตั้งแต่ตน้จนบงัเกิดผลงาน ท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกสบายใจท่ีจะปฏิบติังานตามบทบาท
หนา้ท่ีถูกตอ้ง  และมีผลงานท่ีสามารถพิจารณาไดช้ดัเจน 
  2.4  ผลยอ้นกลบัของงาน เม่ือบุคลากรปฏิบติังานให้แก่องค์การแลว้ ก็ตอ้งไดรั้บ
ขอ้มูลป้อนกลบัของตนเอง รวมทั้งขอ้คิดเห็นท่ีไดรั้บจากผูร่้วมงาน หรือผูบ้งัคบับญัชาเพื่อเป็นการ
ประเมินผลงานวา่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม่ 
 2.5 งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น หมายถึง ลกัษณะงานท่ีบุคลากรมีโอกาส
ท่ีจะติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น  การไดเ้ขา้สังคมท าให้มีโอกาส ไดแ้ลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัคนอ่ืน
ก่อใหเ้กิดความคิดหลากหลายในการพฒันาตนเอง ในการพฒันางาน เม่ือมีสัมพนัธภาพกบัผูอ่ื้นก็จะ
กระตุน้ใหเ้กิดความรู้สึกวา่ ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร เป็นเจา้ขององคก์าร และจะรู้สึกผกูพนั
กบัองคก์าร 
  3. ประสบการณ์ในงาน (Work  Experience) หมายถึง การรับรู้ของสมาชิกต่อ
ส่ิงแวดล้อมในช่วงปฏิบัติงาน ประสบการณ์ท่ีได้รับเป็นคุณหรือโทษ มีผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ารโดยก าหนดไว ้4 ลกัษณะไดแ้ก่ 
 3.1  ความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อองค์การ คือ ความรู้สึกว่าตนเองได้รับการ
ยอมรับจากองคก์าร รู้ให้สึกวา่การปฏิบติังานของตนมีคุณค่าเป็นเสมือนรางวลัขององคก์ารท่ีให้แก่
ผูป้ฏิบติังาน ท าใหเ้กิดความรู้สึกจงรักภกัดี และคิดวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 
 3.2  ความรู้สึกว่าองค์การเป็นท่ีพึงพาได้  เป็นความรู้สึกไวว้างใจเช่ือถือของ
บุคคลท่ีมีต่อองคก์าร วา่องคก์ารจะไม่ทอดทิ้งเม่ือเขาประสบปัญหา 
 3.3  ความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร หมายถึง การท่ีบุคลากรได้
ลงทุนปฏิบติังานกบัองค์การแลว้ ก็หวงัจะไดรั้บผลตอบแทน เช่น ค่าตอบแทน การพิจาณาความดี 
ความชอบ  ท าใหมี้แรงจูงใจในการปฏิบติังาน และเป็นปัจจยัท่ีสร้างความผกูพนัต่อองคก์าร 
 3.4  ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองค์การ ทศันคติของกลุ่มภายในองค์การนั้น 
ท าให้บรรยากาศในองค์การแตกต่างกัน บรรยากาศขององค์การท่ีดี มีความรักความสามัคคี
ช่วยเหลือร่วมมือกนัปฏิบติังาน ท าให้บุคลากรรู้สึกวาทศันคติของกลุ่มดี ก็จะส่งผลใหเ้กิดความรู้สึก
ท่ีจะอยูก่บัองคก์ารต่อไป 
 ฐิติมา วงศ์นาค (2544) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การทั้ง 3 ลกัษณะพบว่า
ปัจจยัท่ีจะส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารนั้นมี 3 ปัจจยัท่ีส าคญั ไดแ้ก่ 
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 1.  ปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคล เป็นปัจจยัท่ีเน่ืองมาจากลกัษณะส่วนบุคคลไม่วา่จะ
เป็นความแตกต่างทางดา้นกายภาพ เช่น เพศ อายุ หรือความแตกต่างทางดา้นสังคม เช่น การศึกษา
สถานภาพสมรส ส่ิงเหล่าน้ีจะส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัท่ีแตกต่างกนั 
 2.  ปัจจยัด้านลักษณะงาน หมายถึง ลักษณะของงานแต่ละบุคคลรับผิดชอบหรือ
ปฏิบติัอยูว่่าเป็นอย่างไร ความแตกต่างในเร่ืองงานจะส่งผลให้บุคคลมีความรู้ความช านาญเฉพาะ
เร่ืองท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ียอ่มส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีแตกต่างกนั 
 3.  ปัจจัยด้านประสบการณ์ ท่ี ได้รับจากการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของ
ผูป้ฏิบติังานแต่ละคนวา่ รับรู้การท างานในองคก์ารอยา่งไร 
 อนนัต์ชยั คงจนัทร์ (2529) กล่าวไวว้่า ปัจจยัท่ีมีผลหรือความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนั
ต่อองคก์าร หรือทีเรียกวา่ Antecedents of Organization Commitment อาจจะแบ่งออกไดเ้ป็น 4 พวก
ใหญ่ ๆ คือ 
 1.  คุณลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุเพศ สถานภาพในการท างาน ถาวรหรือชัว่คราว 
ระดบัการศึกษา 
 2.  คุณลักษณะท่ีเก่ียวกับงาน ได้แก่ ขอบเขตของงาน ความท้าทายของงาน ความ
เขา้ใจในหนา้ท่ี หรือมีบทบาทในการท างาน ความพอใจในการท างาน 
 3.  คุณลกัษณะท่ีเก่ียวกบัองค์การ ไดแ้ก่ การกระจายอ านาจในองค์การ ความส าคญั
ของหนา้ท่ีงานของตน ความชดัเจนของกฎขอ้บงัคบั ขนัตอนต่างๆในการท างาน ความเป็นเจา้ของ
กิจการ สมาชิกในองคก์ารไดร่้วมในการตดัสินใจ 
 4.  ประสบการณ์จากการท างาน ได้แก่ ความรู้สึกไวว้างใจเช่ือถือท่ีสมาชิกมีต่อ
องค์การ การตระหนกัถึงความส าคญัของสมาชิกต่อองค์การ หรือการท่ีองค์การให้ความส าคญัต่อ
สมาชิก ความคาดหวงั ทัศนคติเพื่อนร่วมงาน ความรู้สึกว่าตนเองได้รับผลตอบแทนด้วยความ
ยติุธรรม 
 สรุปไดว้า่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร นั้นประกอบดว้ย 3 ปัจจยัหลกัคือ 1) 
ลักษณะส่วนบุคคล 2) ลักษณะของงาน 3) สภาพแวดล้อมในการท างาน ซ่ึงประกอบด้วย 
สัมพนัธภาพในองค์การ ความคาดหวงัต่อองค์การ การรู้สึกว่าตนเองเป็นบุคคลส าคญั เป็นส่ิงท่ีมี 
อิทธิพลต่อการปฏิบติังานของบุคลากรในองค์การ ให้มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล บรรลุเป้าหมาย 
ขององคก์ารต่อไป ทฤษฎีองคก์าร พฤติกรรมองคก์ารและวฒันธรรมองคก์าร 
 เมาวเ์ดยแ์ละคณะ (Mowday R.M., 1982 อา้งใน จิรารัตน์ ศรีเจริญ, 2546) ไดก้ล่าวถึง
ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ ประกอบดว้ย 
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 1.   คุณลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระยะเวลาปฏิบติังาน เพศ สถานภาพสมรส 
การศึกษา และรายไดต่้อเดือน 
 1.1 อาย ุ บุคคลท่ีมีอายุมากจะมีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่บุคคลท่ีอายุ
น้อยเพราะอายุเป็นส่ิงท่ีแสดงถึงวุฒิภาวะของบุคคล  บุคคลท่ีมีอายุมากข้ึนจะมีความคิดมีความ
รอบคอบในการตดัสินใจมากกว่าบุคลท่ีมีอายุน้อย  และยิ่งอายุมากข้ึนจะพบว่าสมาชิกองค์การมี
ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การสูง  นอกจากน้ี  ยงัพบว่าบุคคลท่ีมีอายุมากจะอยูใ่นองค์การดว้ยเหตุ
หลายอยา่ง  เช่น  ความหวงัท่ีจะไดรั้บเงินตอบแทนพิเศษ  เช่น  เงินบ าเหน็จ  บ านาญ  ถา้ท างานจน
เกษียณอายรุาชการ 
 1.2  เพศ ผูห้ญิงมีความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่ผูช้าย ผูห้ญิงมีความตั้งใจท่ี
จะเปล่ียนงานนอ้ยกวา่ผูช้าย ทั้งน้ีเพราะผูห้ญิงมกัท างานในระดบัท่ีต ่ากวา่ผูช้าย 
 1.3 ถานภาพสมรส บุคคลท่ีมีภาระครอบครัวแล้วจะมีความยึดมั่นผูกพันต่อ
องคก์ารมากกวา่คนโสด ทั้งน้ีเพราะภาระท่ีตอ้งรับผิดชอบท าให้ตอ้งการความมัน่คงในการท างาน
มากกวา่ อีกทั้งมองงานของเขาในทางบวก สามารถปรับตวัเขา้กบังานไดดี้กวา่จึงไม่ค่อยเปล่ียนงาน
ยิง่เม่ือตอ้งมีภาระรับเล้ียงบุตรเพิ่มอีก ก็ยิง่พบวา่มีความยดึมัน่ผกูพนัสูงข้ึนเท่านั้น 
 1.4  การศึกษา บุคลากรท่ีมีการศึกษาสูงจะมีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารต ่า ทั้งน้ี
เพราะบุคคลท่ีมีการศึกษาสูงจะมีความคาดหวงัต่อส่ิงท่ีจะได้รับสูงเน่ืองจากมีข้อมูลต่าง ๆ 
ประกอบการตดัสินใจมากกวา่ และเช่ือมัน่ในตนเองวา่มีโอกาสเปล่ียนงานใหม่ไดง่้าย 
 1.5  ระยะเวลาปฏิบติังาน บุคลากรท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานนานจะมีความยึดมัน่
ผูกพนัต่อองค์การสูง เน่ืองจากบุคคลนั้นได้อุทิศก าลังกาย ก าลงัสติปัญญา สะสมประสบการณ์ 
ทกัษะและความช านาญในงานตามระยะเวลาท่ีนานข้ึน ท าให้ความดึงดูดใจปฏิบติังานเมข้ึนและ
หวงัท่ีจะไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทน หรือการเล่ือนต าแหน่งท่ีพึงพอใจมากข้ึนจึงมีความตอ้งการ
ลาออกจากงานนอ้ย 
 1.6  รายไดต่้อเดือน หมายถึง จ านวนเงินท่ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บเป็นการตอบแทนการ
ปฏิบติังาน ถือเกณฑ์การจ่ายเหมาเป็นรายเดือนและถือเป็นรายไดป้ระจ า โดยไม่ค  านึงถึงชัว่โมงการ
ท างานท่ีเปล่ียนแปลงเหมือนค่าจา้ง   
 2.   ลกัษณะงาน พบว่าปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัมากท่ีสุด คือ ประสบการณ์การ
ท างานท่ีท าใหพ้นกังานรู้สึกวา่ ความตอ้งการทางสภาวะจิตใจของเขาไดรั้บการตอบสนอง เช่น การ
ไดรั้บความสะดวกสบายภายในองคก์าร 
 2.1  ความหลากหลายของงาน หมายถึง ลกัษณะงานท่ีตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถ
หลายดา้นจึงเป็นงานท่ีทา้ทาย ซ่ึงเป็นแรงกระตุน้และส่งเสริมภาพพจน์ของผูป้ฏิบติังานได ้ลกัษณะ
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งานท่ีมีความหลากหลายเป็นส่ิงจูงใจท่ีดี ท าให้ไม่รู้สึกเบ่ือหน่าย และตอ้งการปฏิบติัให้ส าเร็จตาม
ความคาดหวงัและพบวา่ความหลากหลายในงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความยึดมัน่ผกูพนัต่อ
องคก์าร 
 2.2  ความเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน หมายถึง ลักษณะงานท่ีเปิดโอกาสให้ผู ้
ปฏิบติัมีอิสรเสรีภาพ สามารถใชดุ้ลพินิจและตดัสินใจดว้ยตนเองในการก าหนดเวลาท างานและวิธี
ปฏิบติัท่ีจะท าให้งานนั้นแลว้เสร็จ โดยไม่การควบคุมจากภายนอกจะท าให้บุคลากรปฏิบติังานได้
อย่างเต็มความรู้ความสามารถ และรู้สึกว่าตอ้งการท่ีจะทุ่มเทก าลงัความสามารถเพื่อท าประโยชน์
ให้แก่องคก์ารและมีโอกาสไดใ้ชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคผ์ลงานใหม่ ๆ ออกมาเพื่อพฒันาองคก์าร
ใหเ้จริญกา้วหนา้ 
 2.3  งานท่ีมีลักษณะท้าทาย หมายถึง งานท่ีต้องใช้ความรู้ความสามารถใช้
สติปัญญาและใช้ความคิดสร้างสรรค์ หรือใช้เทคโนโลยีพิเศษ ความท้าทายของงานจะเป็นแรง
กระตุน้ให้บุคลากรเกิดการท างาน และแสดงความสนใจท างานเพื่อพิสูจน์ความสามารถของตนเอง 
เพราะจะเกิดความพอใจเม่ือเห็นงานประสบผลส าเร็จ 
 2.4  งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กับบุคคลอ่ืน หมายถึง ลกัษณะงานท่ีบุคลากรมี
โอกาสจะติดต่อสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน การไดเ้ขา้สังคมท าใหมี้โอกาสแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัคน
อ่ืนท าให้เกิดความคิดหลากหลายในการพฒันาตนเอง พฒันางาน เม่ือมีสัมพนัธภาพกบับุคคลอ่ืนก็
จะกระตุ้นให้เกิดความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์การเป็นเจ้าขององค์การและจะรู้สึก
ผกูพนักบัองคก์าร 
 3.  ลักษณะขององค์การ ได้แก่ การกระจายอ านาจในองค์การ การมีส่วนร่วมการ
บริหารและขนาดขององคก์าร 
  3.1 การกระจายอ านาจในองค์การ หมายถึง การมอบอ านาจจากผูบ้ริหารลงมาสู่ผู ้
ปฏิบติัผูบ้ริหารให้ความส าคญัแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ให้ความไวว้างใจให้มีส่วนร่วมในการบริหาร
มอบอ านาจหน้าท่ีให้ตรงกบัความสามารถ มีส่วนร่วมในการตดัสินใจทั้งในดา้นนโยบายและการ
ปฏิบติังานท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีอิสระในการปฏิบติังาน การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการบริหาร
องคก์าร พบวา่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
  3.2 ความเป็นเจา้ของกิจการ มีความสัมพนัธ์ต่อความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารดว้ย
เหตุท่ีสมาชิกในองคก์ารไดล้งทุนปฏิบติังานหรือมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์าร ท าให้เกิดความรู้สึก
ผกูพนัและตั้งใจท่ีจะท างานอยา่งเต็มท่ี เพื่อใหไ้ดผ้ลก าไรอนัเกิดจากการลงทุนคร้ังน้ี เพราะผลก าไร
ขององคก์าร คือผลประโยชน์สมาชิกทุกคน ดงันั้นบุคลากรท่ีมีส่วนเป็นเจา้ของกิจการจะมีความยึด
มัน่ผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่คนธรรมดา 
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  3.3 ขนาดขององค์การ พบว่ามีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ  องค์การท่ีมีขนาด
ใหญ่บุคลากรจะมีผลให้เกิดความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การในระดบัสูง โดยให้เหตุผลวา่ในองคก์าร
ขนาดใหญ่บุคลากรจะมีโอกาสกา้วหน้าในงาน  และไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทนสูง  ทั้งยงัท าให้
โอกาสท่ีจะติดต่อสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนสูงดว้ย  จึงท าใหเ้กิดความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารสูง 
 4.  ประสบการณ์จากการท างาน ซ่ึงจะมีผลให้ผูป้ฏิบติังานมีความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บ
การตอบสนองจากองค์การ มีความรู้สึกว่าองค์การเป็นท่ีพึ่ งพาได้ และมีความรู้สึกว่าตนเองมี
ความส าคญัต่อองคก์าร 
 4.1  ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองค์การ เป็นการสร้างความรู้สึก
ใหผู้ป้ฏิบติังานหรือสมาชิกในองคก์ารวา่ การท่ีไดล้งทุนปฏิบติังานกบัองคก์ารแลว้นั้น ควรจะไดรั้บ
ผลตอบแทนอย่างเพียงพอและยุติธรรม เช่น ค่าตอบแทน ระบบการพิจารณาความดีความชอบ
โอกาสความกา้วหนา้และการไดรั้บการพฒันา และประสบความส าเร็จในการท างาน ผลตอบแทนท่ี
ไดรั้บจะเป็นแรงจูงใจให้ผูป้ฏิบติังานมีมีพลงัในการท างาน และเป็นปัจจยัท่ีสร้างความรู้สึกผกูพนั
ต่อองคก์าร 
 4.2  ความรู้สึกวา่องค์การเป็นท่ีพึ่งพาได ้เป็นความรู้สึกเช่ือถือไวว้างใจท่ีบุคคลมี
ต่อองคก์ารวา่องคก์ารจะไม่ทอดทิ้ง และให้ความช่วยเหลือเม่ือเขาประสบกบัปัญหาความน่าเช่ือถือ
ขององค์การเป็นส่ิงท่ีท าให้บุคลากรมีความมัน่ใจว่าเขาจะปฏิบติังานไดอ้ย่างเสถียรภาพบุคคลท่ีมี
ความไวว้างใจองคก์ารสูง รู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งพาไดก้็จะมีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารสูง 
 4.3  ความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อองค์การ คือ ความรู้สึกว่าตนเองได้รับการ
ยอมรับจากองค์การ รู้สึกว่าการปฏิบติังานของตนท่ีมีคุณค่านั้นเป็นเสมือนรางวลัจากองค์การท่ี
ให้กับผูป้ฏิบติังานเน่ืองจากการทุ่มเทแรงกายและก าลงัใจเพื่อท่ีปฏิบติังานให้กบัองค์การ ท าให้
ผูป้ฏิบติังานรู้สึกวา่การปฏิบติังานมีคุณค่าและองค์การไดต้อบสนองความตอ้งการทางดา้นความมี
คุณค่าในตนเอง 
 องคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์าร 
 กรีนเบิก (2520 อา้งถึงใน ปัทมาวรรณ ชูสาย, 2547) แบ่งองคป์ระกอบความผูกพนัต่อ
องคก์ารไวด้งัน้ี 
 1.  ความผูกพนัดา้นการคงคอ์ยูก่บัองค์การ (Continuance Commitment) หมายถึงการ
ท่ีบุคคลตอ้งการอยูท่  างานกบัองคก์ารเพราะมีความเช่ือวา่ หากลาออกจะไม่คุม้ ยิ่งถา้อยูก่บัองคก์าร
มาเป็นนเวลานาน หากลาออกจะยิ่งท าให้สูญเสียส่ิงท่ีได้ลงทุนกบัองค์การในเวลาท่ีผ่านมา เช่น 
ประโยชน์ท่ีไดจ้ากการเกษีนรฯอายุ มิตรภาพ พนกังานยงัคงท างานอยูก่บัองค์การเพียงเพราะวา่ไม่
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ต้องการสูญเสียส่ิงเหล่าน้ีไป อาจกล่าวได้ว่าเป็นผูท่ี้มีความผูกพนัด้านการคงอยู่ในองค์การใน
ระดบัสูง 
 2.  ความผูกพันด้านความรู้สึก (Affective Commitment ) หมายถึง การท่ีบุคคล
ตอ้งการอยู่ท  างานกบัองค์การ เพราะว่าเห็นพอ้งกบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร คนท่ีมีความ
ผกูพนักฃดา้นความรู้สึกมาก จะเป็นผูท่ี้เห็นพอ้งกบัส่ิงท่ีองคก์ารก าลงัท าอยู ่และเตม็ใจท่ีจะใหค้วาม
ช่วยเหลือโดยเฉพาะอยา่งยิง่ในกรณีท่ีองคก์ารก าลงัด าเนินการใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง พนกังานอาจ
สงสัยวา่ค่านิยมของตนยงัคงสอดคลอ้งกบัค่านิยมขององค์การหรือไม่ เม่ือเหตุการณ์เช่นน้ีเกิดข้ึน
พนกังานอาจจะสงสัยวา่ตนเองยงัคงเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารหรือไม่ หากพนกังานคิดวา่ไม่เป็น ก็
อาจจะลาออกไป 
 3.  ความผูกพนัด้านบรรทัดฐาน ( Nornative Commitment )  หมายถึง การท่ีบุคคล
ตอ้งการท างาน กบัองคก์ารอนัเน่ืองมาจากแรงกดดนัจากคนอ่ืน คนท่ีมีความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน
มากจะมีความกังวลมากกว่าคนอ่ืน จะคิดอย่างไรหากตนลาออก คนเหล่าน้ีไม่อยากท่ีจะท าให้
นายจา้งผดิหวงัและกงัวลวา่เพื่อนร่วมงานอาจจะคิดกบัตนในทางท่ีไม่ดีหากตนลาออก 
กล่าวสรุปโดยสรุป องค์ประกอบของความผูกพนัต่อองค์การ สามารถนิยามได้ 2 ด้าน คือ ด้าน
ทศันคติหรือความรู้สึก หมายถึงความรู้สึกภายในบุคคลหรือเกิดข้ึนจากค่านิยม มีความเช่ือมัน่อยา่ง
แรงกลา้ ยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร และด ารงความเป็นสมาชิก ขององคก์ารต่อไป
รวมไปถึงความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองค์การ และมีความจงรักภคัดีต่อองค์การ ส่วนในดา้น
พฤติกรรม หมายถึง ความต่อเน่ืองในการท างานกบัองค์กหารน้ีต่อไปหรือโยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ี
ท างานความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งในการปฏิบติังานในองคก์าร 
 

6. ข้อมูลทัว่ไปขององค์การเคร่ืองมอืแพทย์ 
 

 ค  าวา่ "เคร่ืองมือแพทย"์ ให้หมายถึง เคร่ืองใชผ้ลิตภณัฑ์หรือวตัถุท่ีมุ่งหมายส าหรับใช้
ในการประกอบวชิาชีพทางการแพทย ์เป็นตน้ 
              พระราชบญัญติั เคร่ืองมือแพทย ์พ.ศ. 2531 มาตรา 3 ในพระราชบญัญติัน้ี  "เคร่ืองมือ
แพทย"์ หมายความวา่ 
 6.1 เคร่ืองใช้ ผลิตภณัฑ์ หรือวตัถุส าหรับใช้ในการประกอบวิชาชีพ เวชกรรม การ
ประกอบวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ์ การประกอบ โรคศิลปะ หรือการบ าบดัโรคสัตว์
ตามกฎหมายวา่ดว้ยการนั้น ๆ 
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 6.2 เคร่ืองใช้ ผลิตภณัฑ์ หรือวตัถุส าหรับใช้ให้เกิดผลแก่สุขภาพ โครงสร้างหรือการ
กระท าหนา้ท่ีใด ๆ ของร่างกายมนุษยห์รือสัตว ์
 6.3  ส่วนประกอบ ส่วนควบ อุปกรณ์ หรือช้ินส่วนของเคร่ืองใช้ ผลิตภณัฑ์ หรือวตัถุ
ตาม (1) หรือ (2) 
 6.4  เคร่ืองใช ้ผลิตภณัฑ์ หรือวตัถุอ่ืนท่ีรัฐมนตรีประกาศก าหนดใน ราชกิจจานุเบกษา
วา่เป็นเคร่ืองมือแพทย ์
 พระราชบญัญติั เคร่ืองมือแพทย ์พ.ศ. 2551 มาตรา 4 ในพระราชบญัญติัน้ี “เคร่ืองมือ
แพทย”์ หมายความว่า เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ เคร่ืองกล วตัถุท่ีใช้ใส่เขา้ไปในร่างกายมนุษยห์รือสัตว ์
น ้ ายาท่ีใช้ตรวจในห้องปฏิบติัการ ผลิตภณัฑ์ ซอฟต์แวร์หรือวตัถุอ่ืนใด ท่ีผูผ้ลิตมุ่งหมายเฉพาะ
ส าหรับใชอ้ยา่งหน่ึงอย่างใดดงัต่อไปน้ี ไม่วา่จะใชโ้ดยล าพงั ใชร่้วมกนัหรือใช ้ประกอบกบัส่ิงอ่ืน
ใด 

-   ประกอบโรคศิลปะ ประกอบวชิาชีพเวชกรรม ประกอบวชิาชีพการพยาบาลและการ
ผดุงครรภ์ ประกอบวิชาชีพทันตกรรม ประกอบวิชาชีพเทคนิคการแพทย์ ประกอบวิชาชีพ
กายภาพบ าบดั และประกอบวิชาชีพการสัตวแพทยต์ามกฎหมาย   ว่าด้วยการนั้นหรือประกอบ
วชิาชีพทางการแพทยแ์ละสาธารณสุขอ่ืนตามท่ีรัฐมนตรีประกาศก าหนด 

-   วนิิจฉยั ป้องกนั ติดตาม บ าบดั บรรเทา หรือรักษา โรคของมนุษยห์รือสัตว ์
-   วนิิจฉยั ติดตาม บ าบดั บรรเทา หรือรักษา การบาดเจบ็ของมนุษยห์รือสัตว ์
-   ตรวจสอบ ทดแทน แกไ้ข ดดัแปลง พยงุ ค  ้า หรือจุนดา้นกายวภิาคหรือกระบวนการ

ทางสรีระของร่างกายมนุษยห์รือสัตว ์
-   ประคบัประคองหรือช่วยชีวติมนุษยห์รือสัตว ์ 
-   คุมก าเนิด หรือช่วยการเจริญพนัธ์ุของมนุษยห์รือสัตว ์
-   หรือช่วยชดเชยความทุพพลภาพหรือพิการของมนุษยห์รือสัตว ์
-   ให้ขอ้มูลจากการตรวจส่ิงส่งตรวจจากร่างกายมนุษยห์รือสัตว ์เพื่อวตัถุประสงคท์าง

การแพทยห์รือการวนิิจฉยั 
-   ท าลายหรือฆ่าเช้ือส าหรับเคร่ืองมือแพทย ์
-   อุปกรณ์ หรือส่วนประกอบของเคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ เคร่ืองกล ผลิตภณัฑ์ หรือวตัถุ

ตาม  
-   เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ เคร่ืองกล ผลิตภณัฑ์ หรือวตัถุอ่ืนท่ีรัฐมนตรีประกาศก าหนดว่า

เป็นเคร่ืองมือแพทย ์
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 มาตรฐานท่ีใช้ในการควบคุม ดูแล และเป็นขอ้บงัคบัใชส้ าหรับเคร่ืองมือและอุปกรณ์
ทางการแพทย์มีมากมายในปัจจุบัน  เพื่อความปลอดภยัของผูใ้ช้ ผูไ้ด้รับบริการเคร่ืองมือทาง
การแพทย์ ต่าง ๆ มีความเช่ือมั่น ไวว้างใจ ปลอดภยัในการใช้งานกับผลิตภัณฑ์เคร่ืองมือและ
อุปกรณ์การแพทยไ์ดใ้นระดบัสูง เพราฉะนั้นองค์การท่ีดูแลในส่วนของมาตรฐานต่าง ๆ ต่างก็ให้
ความตระหนกัในส่วนน้ีเพื่อท่ีเคร่ืองมือแพทยแ์ละอุปกรณ์ทางการแพทยท่ี์ผลิตออกมาสู่ตลาด  สู่
โรงพยาบาล และผูใ้ช ้ตอ้งเป็นเคร่ืองมือท่ีมีระบบมาตรฐานรับรองหรือแมแ้ต่โรงพยาบาลทัว่โลกก็
ตอ้งมีมาตรฐานขององค์กรในการบริหารจดัการเคร่ืองมือแพทยใ์ห้เป็นมาตรฐานอยู่ตลอด เพื่อ
ความปลอดภยัแก่ผูใ้ช ้ 
ยกตวัอยา่งมาตรฐานของแต่ละองคก์รท่ีเก่ียวขอ้งกบัเคร่ืองมือแพทย ์ เช่น  
 1.  American National Standards Institute (ANSI) 
American National Standards Institute (ANSI) เป็นองค์กรส าคญั ท่ีให้การสนับสนุนการพัฒนา
มาตรฐานทางเทคโนโลยีของสหรัฐ    ANSI ท างานร่วมกบักลุ่มอุตสาหกรรม และเป็นสมาชิกของ 
International Organization for Standardization (ISO) มาตรฐานคอมพิวเตอร์ท่ีก าหนดมานานแล้ว 
จาก ANSI ได้แก่ American Standard Code for Information Interchange (ASCII) และ Small Computer 
System Interface 
               2. Emergency Care Research Institute; ECRI   คือ องค์กรท่ีไม่แสวงหาก าไร โดยน า
ผลการวิจยัทางดา้นวทิยาศาสตร์ประยุกตม์าใชใ้นการคน้หาวิธีการดูแลผูป่้วย อุปกรณ์ต่างๆ และยา 
ใหมี้มาตรฐานดีท่ีสุด เพื่อช่วยใหผู้ป่้วยมีสุขภาพท่ีดีข้ึน) การ 
เรียกคืนผลิตภณัฑข์องผูผ้ลิต และการเตือนภยัและการปรับการบริการหรือสินคา้ตามกฎหมาย 
 3 . The Joint Commission International (JCI) อยู่ ในการก ากับ ดูแลของ The Joint 
Commission ซ่ึงเป็นสถาบันของประเทศสหรัฐอเมริกาท่ีได้รับการยอมรับในระดับสากล เป็น
องค์กรอิสระท่ีไม่หวงัผลก าไร ด าเนินงานมานานกว่า 75 ปี โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อส่งเสริมการ
พฒันาคุณภาพ และความปลอดภยัในการดูแลรักษาพยาบาลผูป่้วยให้กบัสถานพยาบาลต่างๆ ทัว่
โลกอย่างต่อเน่ือง ด้วยการตรวจประเมินอย่างละเอียดถ่ีถ้วน ตลอดจนให้การรับรองมาตรฐาน
คุณภาพแก่สถานพยาบาลท่ีมีคุณสมบติัเป็นไปตามขอ้ก าหนด 
ความเป็นมาของบริษทั เนชัน่แนล เฮลทแ์คร์ ซิสเทม็ส์ จ  ากดั 
บริษทั เนชัน่แนล เฮลท์แคร์ ซิสเท็มส์ จ  ากดั ก่อตั้งข้ึนในปี ค.ศ 2001 เป็นผูใ้ห้บริการดา้นการดูแล
สุขภาพท่ีโดดเด่นสนบัสนุนธุรกิจโรงพยาบาลบริษทัให้บริการโรงพยาบาลชั้นน าจ านวนมากทั้งใน
ประเทศและต่างประเทศท่ีมีมากกวา่ 40 สาขาทัว่ประเทศไทยและสาขาในต่างประเทศกมัพูชา ลาว 
พม่า และสิงคโปร์และไดม้าร่วมกบัทางโรงพยาบาลกรุงเทเทพ เม่ือปี พ.ศ 2540 นายณรงฤทธ์ิ กาละ
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พุฒ กรรมการผูจ้ดัการ บริษทัเนชั่นแนล เฮลท์แคร์ ซิสเท็มส์ จ  ากดั ในเครือกรุงเทพดุสิตเวชการ 
เปิดเผยวา่ ธุรกิจสุขภาพ เป็นธุรกิจปัจจยั 4 ท่ีปัจจุบนัมีการเติบโตเพิ่มข้ึนเร่ือยๆ โดยเฉพาะอยา่งยิ่ง
การท่ี ประเทศไทยมีศกัยภาพท่ีจะเป็น Hub ทางด้าน Healthcare ของโลก ยิ่งท าให้ธุรกิจสุขภาพ
เติบโตมากข้ึนในรอบหลายปีท่ีผา่นมา โดยในส่วนของ บริษทัเนชัน่แนล เฮลทแ์คร์ ซิสเท็มส์ จ  ากดั 
นั้นด าเนินธุรกิจท่ี เก่ียวกบัการสนับสนุนทางการแพทย ์ไม่ว่าจะเป็นการให้บริการตรวจวิเคราะห์
ทางการแพทย ์การใหบ้ริการวิศวกรรมทางการแพทย ์บริการเก่ียวกบังานดา้นปราศจากเช้ือ และการ
บริหารงานด้าน Supply Chain โดยในปีท่ีแล้วมีรายได้รวมถึง 24,000,000 บาท คิดเป็นสัดส่วน
รายไดจ้าก 4 ธุรกิจ ร้อยละ 60:15:15 และ 10 ตามล าดบั หรือคิดเป็นสัดส่วนรายไดใ้นประเทศร้อย
ละ 98 ต่างประเทศร้อยละ 2 
 การเติบโตของธุรกิจสุขภาพท าให้ผูท่ี้อยู่เบ้ืองหลงัของธุรกิจน้ีอย่าง บริษทัเนชัน่แนล 
เฮลทแ์คร์ ซิสเท็มส์ จ  ากดั มีโอกาสเติบโตเพิ่มข้ึนเป็นล าดบั  คือ ผูใ้ห้การสนบัสนุนบริการทางดา้น
การแพทย์และธุรกิจโรงพยาบาลทั้ งในและต่างประเทศท่ีครบวงจรท่ีสุด และในปีน้ีบริษทัฯ มี
นโยบายเจาะตลาดไปท่ีผูบ้ริโภคโดยตรง หรือเป็นการท าธุรกิจแบบ Business to Consumers จากท่ี
ผา่นมาเป็นแบบ Business to Business กบัลูกคา้ท่ีเป็นทั้งโรงพยาบาลในเครือและนอกเครือกวา่พนั 
การขยายตลาดไปยงัผูบ้ริโภคโดยตรงในคร้ังน้ี ท าให้คาดวา่ส้ินปีน้ีน่าจะมีรายไดถึ้ง 300,0000,000 
บาทอยา่งแน่นอน 
 จากนโยบายท่ีจะขยายกลุ่มเป้าหมายไปท่ีผูบ้ริโภคโดยตรง (Business to Consumers) 
จะเร่ิมจากการให้บริการท่ีเก่ียวกับการตรวจวิเคราะห์ทางการแพทย์ (Laboratory Services) ท่ี
ให้บริการตรวจวิเคราะห์เลือด ส าหรับการตรวจสุขภาพทัว่ไป ตรวจเตรียมสมรส-มีบุตร ตรวจก่อน
เดินทางไปต่างประเทศ ตรวจเขา้ท างาน หรือประกอบการท าประกนัชีวติ และอ่ืนๆตามใบสั่งแพทย ์
ซ่ึงท าให้รู้ค่าบ่งช้ีของเลือดต่างๆ อาทิ ภาวะเบาหวาน เช็คระดบัไขมนัในเลือด การท างานของตบั 
การท างานของไตความสมบูรณ์ของเลือด โรคธาลสัซีเมีย หาสารเสพติด ระดบัฮอร์โมนในร่างกาย 
ตรวจการตั้งครรภ์ หาเช้ือ HIV ไวรัสตบัอกัเสบ หาสารบ่งช้ีมะเร็งชนิดต่าง ๆ การท างานของต่อม
ไทรอยด์ การตรวจทางพยาธิวิทยา (Pathology) เป็นตน้ โดยลูกคา้สามารถเขา้มาท่ี Lab Center ของ
บริษัท เนชั่นแนล เฮลท์แคร์ ซิสเท็มส์ จ  ากัด ได้ทุกสาขาทัว่ประเทศซ่ึงจะช่วยให้ลูกค้ามีความ
สะดวก สามารถดูแลสุขภาพของตนเอง และเม่ือมีความจ าเป็นก็สามารถน าผลตรวจน้ีไปรับการ
รักษาท่ีโรงพยาบาลต่อไป 
 นอกจากน้ี บริษทัเนชัน่แนล เฮลทแ์คร์ ซิสเทม็ส์ จ  ากดั เตรียมความพร้อมกบัการรับมือ
ของตลาดท่ีคาดว่าจะแข่งขนัรุนแรงหลงัจากเขา้ร่วมกับประชาคมอาเซียน ประกอบกับปริมาณ
ผูสู้งอายุกบัผูท่ี้ใส่ใจในเร่ืองสุขภาพท่ีมีปริมาณเพิ่มข้ึน โดยการเขา้ไปตั้งบริษทัในกมัพูชา และ
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บริษทัร่วมทุนในพม่า ลาว และสิงคโปร์ และก าลงัจะขยายไปยงัประเทศ มาเลเซีย และอินโดนีเซีย 
เป็นละดบัต่อไปกล่าวไดว้า่ บริษทัเนชัน่แนล เฮลทแ์คร์ ซิสเท็มส์ จ  ากดั เป็นผูป้ระกอบการไทยราย
แรก และรายเดียวท่ีขยายตวัในธุรกิจห้องแล็ปในภูมิภาคน้ี  ส่วนในประเทศ บริษทัเนชัน่แนล เฮลท์
แคร์ ซิสเท็มส์ จ  ากดั มีแล็ปขนาดใหญ่ขยายไปในหลายจงัหวดัทัว่ประเทศกวา่ 40 แห่ง บริษทั เนชัน่
แนล เฮลทแ์คร์ ซิสเท็มส์ จ  ากดั จึงเช่ือวา่บริษทัมีความพร้อมส าหรับการแข่งขนัจากต่างชาติท่ีก าลงั
จะเกิดข้ึนหลงั AEC และตั้งเป้าหมายวา่จะเป็น Regional Brand ภายใน 3 ปีขา้งหนา้ 
 อยา่งไรก็ตาม เม่ือธุรกิจถูกจ ากดัอยูแ่ค่ในแวดวงทางการแพทย ์การจะท าตลาดท่ีเน้น
ไปท่ีการจดัสัมมนาหรือจดัประชุมวชิาการขนาดใหญ่ปีละ 2-3 งาน ท าเอกสารหรือมีไอเดียท่ีส่ือสาร
ข้อมูลไปย ังแพทย์โดยตรง เช่น ไดเรคทอร่ี ดอกเตอร์ อิน ไทยแลนด์ (Doctors in Thailand 
Directory) เป็นการรวมสุดยอดแพทยใ์นทุกสาขาวชิามาอยูใ่นไดเรคทอร่ี เพื่อเป็นการแนะน าแพทย์
ให้เป็นท่ีรู้จกั โดยจะวางอยูต่ามสายการบิน เพื่อสนบัสนุน Medical Tourism และยงัเป็นการแนะน า
แพทยผ์ูเ้ช่ียวชาญของไทยให้คนทัว่โลกไดรู้้จกั ซ่ึงอนัน้ีเป็นหน่ึงกลยุทธ์การสร้างแบรนด์ให้กบั 
บริษทั เนชัน่แนล เฮลทแ์คร์ ซิสเทม็ส์ จ  ากดั 
 คาดว่าในเร็ว ๆ น้ีธุรกิจประเภทน้ีจะต้องมีการโฆษณาผ่านผ่านส่ือท่ีเป็นมากกว่าน้ี
เพราะตลาดจะมีการแข่งขนักนัอยา่งเขม้ขน้ บริษทั เนชัน่แนล เฮลทแ์คร์ ซิสเทม็ส์ จ  ากดั จึงตอ้งมอง
หาบุคลากร การบริหารงาน และเทคโนโลยี โดยในเร่ืองของบุคลากร บริษทั เนชัน่แนล เฮลท์แคร์ 
ซิสเท็มส์ จ  ากดั ใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัตน้ ๆ ในการการลงทุนจา้งบุคลากรเขา้มาร่วมทีมกนั ส่วน
การบริหารงาน จะมีการท างานท่ีชัดเจน มีมาตรฐาน อย่างห้องแล็ปและการใช้บริการต่าง ๆ ก็ได้
มาตรฐานของ Laboratory Accreditation, Hospital Accreditation, ISO, และ JCI เป็นมาตรฐานท่ี
โรงพยาบาลชั้นน าตอ้งได ้
วตัถุประสงค ์

1.  เพื่อเป็นแนวทางส าหรับปฏิบติัในการคดัเลือก จดัซ้ือ จดัหา ประเมิน บ ารุงรักษา 
สอบเทียบ ซ่อม ของเคร่ืองมือและอุปกรณ์ทางการแพทย ์ใหป้ฏิบติัเป็นแนวเดียวกนัทั้งโรงพยาบาล 

2.  เพื่อรักษามาตรฐานของเคร่ืองมือและอุปกรณ์ทางการแพทย ์ให้สามารถใช้งานได้
อยา่งถูกตอ้ง เทียงตรง แม่นย  า ปลอดภยั มีอายกุารใชง้านท่ียนืยาวและพร้อมใชง้านอยูต่ลอดเวลา 

3.  เพื่อป้องกนัไม่ให้เคร่ืองมือและอุปกรณ์ทางการแพทยท่ี์ไม่ไดม้าตรฐานถูกน าไปใช้
งาน/ใหบ้ริการ 

4.  เพื่อให้ผู ้มารับบริการมีความมั่นใจและได้รับความปลอดภัยสูงสุดในการใช้
เคร่ืองมือและอุปกรณ์ทางการแพทย ์
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        5.  เพื่อให้หน่วยงานต่างๆท่ีรับบริการแผนกเทคโนโลยีทางการแพทยไ์ด้รับความ
สะดวกรวดเร็วและสามารถตรวจเช็คสถานะของเคร่ืองมือและอุปกรณ์ทางการแพทยไ์ด้ 
วสิัยทศัน์ “เป็น บริษทั ชั้นน าท่ีใหบ้ริการท่ีใชร่้วมกนัท่ีดีในโรงพยาบาลและองคก์รการดูแลสุขภาพ
ในระดบัสากล” 
ภารกิจของเรา “เพื่อส่งมอบได้เปรียบในการแข่งขนัให้กบั โรงพยาบาลและองค์กรด้านการดูแล
สุขภาพท่ีมีห้องปฏิบติัการท่ีทนัสมยั บริการโซลูชัน่ห่วงโซ่อุปทาน นวตักรรมการประมวลผลผา่น
การฆ่าเช่ือคุณภาพสูงและมีประสิทธิภาพชีวภาพทางการแพทย”์ 
การบริการของบริษทัเนชัน่แนล เฮลทแ์คร์ ซิสเทม็ส์ จ  ากดั 
 1.  ดา้น คลินิก บริการต่างๆ 

1.1  ห้องปฏิบัติการ ด้านคลินิก การบริการ ห้องปฏิบัติการทางคลินิกของเรา
ครอบคลุมการวจิยัท่ีหลากหลายท่ีผูป่้วยและแพทยต์อ้งการตดัสินใจดา้นสุขภาพ 

1.2  ห้องปฏิบัติการพยาธิวิทยา เป็นผูน้ าทางด้านความเสียงด้านสุขภาพการ
ประเมินวนิิจฉยัวทิยาสารเคมีตกคา้งท่ีเป็นพิษ เช่นสารตะกัว่การโรงงานอุตสาหกรรม 

1.3  ห้องปฏิบติัการ ชีวภาพ-โมเลกุล การให้บริการดา้นการวินิจฉยัใชเ้ทคโนโลยี
ชั้นสูงดา้นสุขภาพไบโอโมเลกุลให้ห้องปฏิบติัการทดสอบท่ีหลากหลายซ่ึงช่วยให้แพทยว์ินิจฉัย
อาการและโรคติดเช้ือทางพนัธุกรรม เป็นตน้ 

2.   ดา้นบริการ วศิวกรรมต่างๆ 
2.1  ด้านวิศวกรรมทางการแพทย์ การซ่อมแซม บ ารุงเก็บรักษา อุปกรณ์ทาง

การแพทย์ให้อยู่ในสภาพท่ีดีคือแผนการบ ารุงรักษา และแผนการสอบเทียบ เคร่ืองมือใน
โรงพยาบาล 

2.2  การแกปั้ญหาอุปกรณ์เคร่ืองมือแพทย ์
3.  การควบคุมการติดเช้ือ 

3.1  ดา้นการฟอกเลือด 
3.2  ดา้นการท าความสะอาดเคร่ืองมือ 

4.  การขนส่ง logistic เป็นผูใ้ห้บริการการจดัการสินคา้คงคลงัรวมถึงการวา่งแผนการ
จดัซ้ือสินค้าคงคลัง การจดัเก็บและกระจายอุปกรณ์ทางการแพทย์โดยทีมงานของเภสัชกรท่ีมี
ประสบการณ์ในโรงพยาบาล 

4.1  การส่งเคร่ืองมือต่างๆ 
4.2  การขนผล Lab ต่างตามโรงพยาบาล 
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ระบบปฏิบติัการขององคก์ร  
 1.  ก าหนดนโยบายใหส้อดคลอ้งกบัธุรกิจของบริษทั 
 2.  วางแผนงานการขยายตวัของธุรกิจ เก่ียวกบังานวศิวกรรมเคร่ืองมือแพทย ์
 3.  วางแผนงานของบริษทั โดยการก าหนดพนัธ์กิจของบริษทั จุดแขง็ จุดอ่อน โอกาส
และอุปสรรคของบริษทั เป้าหมาย กลยุทธ์ แผนงาน วิธีการปฏิบติังาน ตลอดจนการประเมินผล 
และควบคุมการท างานร่วมกบัฝ่ายต่างๆ ของบริษทั 
หนา้ท่ี ผูจ้ดัการ 
 1 . บริหารจดัการดา้นเคร่ืองมือแพทย ์
 2  .บริหารจดัการเคร่ืองมือใหผู้ใ้ช ้หรือ ผูป่้วยมีความปลอดภยัมากท่ีสุด 
 3.  บริหารงบประมาณค่าใชจ่้ายท่ีเกิดข้ึนใหอ้ยูใ่นภายใตอ้งคก์รก าหนด 
 4.  ควบคุมมาตรฐานของงานเคร่ืองมือแพทยใ์ห้อยู่ตามมาตรฐานท่ีก าหนดไวข้อง
โรงพยาบาล 
 5.  มอบหมายอ านาจหนา้ท่ีความรับผิดชอบในการด าเนินงานให้แก่ผูจ้ดัการฝ่ายต่างๆ 
ติดตาม และประเมินผลการท างานอยา่งต่อเน่ือง 
 6.  ประสานงานให้ทุกฝ่ายท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุดเพื่อหาแนวแก้ไข
ปัญหาต่างๆ           
หนา้ท่ี หวัหนา้ เคร่ืองมือส่วนกลาง  

1.  จดัการตรวจสอบเคร่ืองมือทางการแพทย ์หมุนเวยีนใหพ้ร้อมใช ้
2.  ตรวจเช็คประเมินสภาพเคร่ืองวา่สภาพอายกุารใชง้านตามมาตรฐานก าหนด 
3.  บริหารจดัการและวางแผนใชแ้ละการซ้ือทดแทน หรือยมืเคร่ือง ระหวา่งเครือข่าย 
4.  สรุปการยมื-จ่ายเคร่ืองทั้งหมดใหท้างโรงพยาบาล 

หวัหนา้ทีมซ่อมบ ารุง 
1.  ก าหนดงบประมาณ ระยะและหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบทีมงานเคร่ืองมือกลุ่มเคร่ืองมือ

ทางการแพทย ์
2.  ประเมินความกวา้หนา้ของงานและปรับปรุงแผนงานอยา่งต่อเน่ืองเสมอ 
3.  ประเมินประสิทธิภาพการท างานของสมาชิกทีมแต่ละคน 
4.  จดัสรรงานใหก้บัทีมงานและช้ีแจงถึงขอบเขตงานและรายละเอียดต่างๆ ท่ีก าหนด 
5. ติดต่อประสานงานกบัลูกคา้ภายในและภายนอกบริษทัเพื่อสนบัสนุนหรือบริการ

จดัการงาน และอ่ืนๆท่ีไดรั้บมอบหมายเพิ่มเติม 
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6.  ท าการประเมินสภาพและแทงช ารุดเคร่ืองมือท่ีไม่พร้อมใช้งานให้กับทาง
โรงพยาบาล เพื่อท่ีจะท าการซ้ือทดแทนเคร่ืองเก่า 
หวัหนา้ ทีมรังสี 

1.  ก าหนดงบประมาณ ระยะและหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบทีมงานเคร่ืองมือกลุ่มรังสี 
2.  ประเมินความกวา้หนา้ของงานและปรับปรุงแผนงานอยา่งต่อเน่ืองเสมอ 
3.  ประเมินประสิทธิภาพการท างานของสมาชิกทีมแต่ละคน 
4.  จดัสรรงานให้กับทีมงานและช้ีแจงถึงขอบเขตงานและรายละเอียดต่างๆ ท่ี

ก าหนด 
5.  ติดต่อประสานงานกับลูกค้าภายในและภายนอกบริษทัเพื่อสนับสนุนหรือ

บริการจดัการงาน และอ่ืนๆท่ีไดรั้บมอบหมายเพิ่มเติม 
 

7. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

 วรพนัธ์ เศรษฐแสง (2548) ไดท้  าการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานธนาคาร
นครหลวงไทย จ ากดั (มหาชน) ภายหลงัการควบรวมกิจการกบัธนาคารศรีนครจ ากดั (มหาชน) 
พบวา่ลกัษณะงาน ไดแ้ก่ตวัแปรความมีอิสระในการท างาน ความหลากหลายของงานความเขา้ใจใน
กระบวนการท างานงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กับผูอ่ื้น ผลป้อนกลับของงาน ความคาดหวงัใน
โอกาสความกา้วหนา้ในการท างาน ส่วนประสบการณ์ท่ีไดจ้ากการท างาน ไดแ้ก่ตวัแปรความมัน่คง
และน่านับถือขององค์กรความคาดหวงัท่ีจะได้รับการตอบสนองจากองค์กรความพึ่ งพิงได้ของ
องคก์รทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์ร มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 อภิชาต จิวิริยะวฒัน์ (2548) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองค์การ
ของพนักงานส านกังานบริษทั อีซูซุมอเตอร์ (ประเทศไทย) จ ากดั มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดบั
และปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ กลุ่มตวัอย่างคือ พนกังานส านกังานบริษทั อีซูซุมอ
เตอร์ (ประเทศไทย) จ ากดั จ  านวน 222 คน ไดจ้ากการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิ เคร่ืองมือท่ีใชใ้น
การศึกษา พนกังานส านกังานบริษทั อีซูซุมอเตอร์ พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนัมีความผกูพนัต่อ
องคก์ารไม่แตกต่างกนั ในเร่ืองของ เพศ ระดบัต าแหน่งงาน และระยะทางจากบา้นถึงท่ีท างาน ส่วน
ในเร่ืองของอายุ ระดบัการศึกษาสถานภาพสมรส และระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน (อายงุาน) แตกต่างกนั
จะมีความผูกพนั ต่อองค์การ แตกต่างกนั โดยพนกังานท่ีอายุมากกว่าจะมีความผูกพนัต่อองค์การ
มากกว่า พนักงานท่ีมีอายุ น้อยกว่า พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาต ่าจะมีความผูกพนัต่อองค์การ
มากกวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูง พนกังานท่ีเป็นโสดจะมีความผูกพนัต่อองค์การน้อยกว่า
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พนักงานท่ีสมรส ม่าย หย่าหรือแยกกนัอยู่ พนักงานท่ีมีอายุงานมาก จะมีความผูกพนัต่อองค์การ
มากกว่าพนักงานท่ีมีอายุงานน้อยกว่า แต่ปัจจยัสภาพแวดล้อมของงานและปัจจยัลกัษณะงาน มี
ความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญั ทางสถิติท่ีระดบั .01 
 สุธิษา แกว้ประเสริฐ (2550) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ืองความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อบริษทั 
คอมเซเวน่ อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั. ผลการวจิยัพบวา่ พนกังานกลุ่มตอัยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
อายุระหวา่ง26 - 30 ปี  วุฒิการศึกษาปริญญาตรีข้ึนไป มีรายไดต่้อเดือนระหวา่ง 10,000 บาท แต่ไม่
ถึง 20,000 บาท เป็นพนักงานระดับผูจ้ ัดการร้านซุปเปอร์ไวเซอร์ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
ระหวา่ง 1 ปี ถึง 3 ความคิดเหนของพนกังานกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เห็นดว้ยกบัลกัษณะงาน และปะ
สบการณ์ในการท างาน แต่ไม่เห็นดว้ยตอลกัษณะองคก์ร โดยท่ีพนกังานไม่เห็นดว้ยกบันโยบายการ
ท างานและการไม่แจง้รายละเอียดอย่างชัดเจนมากท่ีสุด พบว่าความผูกพนัของพนักงานท่ีมีมีต่อ
บริษทั คอมเซเว่น อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั ในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูงจากการทดสอบสมมติฐาน
ของกลุ่มตัวอย่างพบว่า พนักงานท่ีมี เพศ การศึกษา ราบยได้เฉล่ียต่อเดือน ต าแหน่งในการ
ปฏิบัติงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การไม่ต่างกัน แต่พบว่า
พนกังานท่ีมีอายตุ่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารต่างกนัอยา่งมีนยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 โสภณวิชญ์ บวับานพร้อม (2551) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัของพนกังานบริการลูกคา้ทางโทรศพัท ์บริษทั ทรู คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั (มหาชน) ผลการวิจยั
พบว่า 1. พนักงานบริการลูกค้าทางโทรศพัท์ บริษัท ทรู คอร์ปอเรชั่น จ  ากัด (มหาชน) ท่ีตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง สถานภาพทางการสมรสโสด การศึกษาระดบัปริญญาตรีมี
อายุงานน้อยกว่าหรือเท่ากบั 5 ปี รายได้ต่อเดือนอยู่ระหว่าง 10,001 – 15,000 บาท ปัจจยัลกัษณะ
ของงานท่ีปฏิบติัโดยรวมของพนักงานบริการลูกคา้ทางโทรศพัท์ บริษทั ทรู คอร์ปอเรชั่น จ  ากดั
(มหาชน) ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ดา้นความอิสระในการท างาน ดา้นการมีส่วนร่วมใน
การบริหารมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง ส าหรับด้านความเขา้ใจในกระบวนการท างานมี
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัดี ปัจจยัประสบการณ์ในการท างานโดยรวมของพนกังานบริการลูกคา้ทาง
โทรศพัท์ บริษทั ทรู คอร์ปอเรชั่น จ  ากดั (มหาชน) ด้านความส าคญัของตนต่อองค์การและด้าน
ความพึ่งพิงไดข้ององค์การมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลางส าหรับดา้นการยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององคก์าร ดา้นทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองค์การ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัดี 2. 
เพศ สถานภาพสมรส อายงุาน ของพนกังานบริการลูกคา้ทางโทรศพัท ์บริษทัทรู คอร์ปอเรชัน่จ  ากดั 
(มหาชน) ท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01
รายไดต่้อเดือนของพนักงานบริการลูกคา้ทางโทรศพัท์ บริษทั ทรูคอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั(มหาชน) ท่ี
แตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แต่ระดบั
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การศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองคก์ารท่ีไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.053 ความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะงานท่ีปฏิบติัในดา้นความกา้วหน้าในอาชีพ ดา้นความมีอิสระ
ในการท างาน ดา้นความเขา้ใจในกระบวนการท างานของพนกังานบริการลูกคา้ทางโทรศพัท ์บริษทั 
ทรู คอร์ปอเรชั่น จ  ากัด (มหาชน) กับความผูกพนัต่อองค์การมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกัน
ระดับค่อนข้างต ่ าอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ส าหรับด้านการมีส่วนร่วมในการ
บริหารงานมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกันระดบัปานกลางอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 
0.014. ความสัมพนัธ์ระหว่างประสบการณ์จากการท างานของพนกังานบริการลูกคา้ทางโทรศพัท ์
บริษัท ทรู คอร์ปอเรชั่น จ  ากัด (มหาชน) กับความผูกพนัต่อองค์การ ด้านทัศนคติท่ีมีต่อเพื่อน
ร่วมงานและองคก์าร มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัระดบัค่อนขา้งต ่าอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 ดา้นความส าคญัของตนต่อองคก์ารกบัดา้นความพึ่งพิงไดข้ององค์การมีความสัมพนัธ์
ในทิศทางเดียวกันระดับปานกลาง และ ด้านการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การมี
ความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัระดบัค่อนขา้งสูงอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 จนัทนา ล้ีรุ่งเรืองพร (2552) ได้ศึกษาวิจยัเร่ือง ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน
บริษทั มิตซุย โอ.เอส.เค.ไลน์ ประเทศไทย จ ากดั แผนกโลจิสติกส์ ผลการวจิยัพบวา่ ประเด็นระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานจากการศึกษาพบวา่ความผกูพนัโดยภาพรวม ความเช่ือมัน่ใน
การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการ
ท างานเพื่อประโยชน์ขององค์การอยู่ในระดับค่อนข้างสูงแต่ความต้องการท่ีจะด ารงความเป็น
สมาชิกภาพในองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง จากการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ความผกูพนัโดยรวม
ของพนกังานแตกต่างไปตามระดบัการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบติังาน แผนกท่ีปฏิบติังาน เม่ือศึกษา
ในรายละเอียดพบวา่ความเช่ือมัน่ ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารแตกต่างไปตาม
ระยะเวลาการปฏิบติังานและการตดัสินใจแกปั้ญหา ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งเต็มท่ี
ในการท างานเพื่อประโยชน์ ขององคก์ารแตกต่างไปตามระยะเวลาการปฏิบติังานและจ านวนวนัลา
กิจความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกในองคก์ารแตกต่างไปตามระดบัการศึกษาและแผนกท่ี
ปฏิบติังาน ความพึงพอใจต่อองค์การและความสุขต่อองค์การท่ีแตกต่างกนัมีความผูกพนัแตกต่าง
กนั 
 เศรษฐพร  เบญจศรีรักษ์ (2552) ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรใน
องค์การบริหารส่วนจังหวัดบุ รีรัมย์ 5 ด้านได้แก่  ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้าน
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความคาดหวงัต่อองคก์าร ดา้นการมีส่วนร่วม
ในการจดักิจกรรมขององคก์าร และดา้นความภาคภูมิใจและการยอมรับในองคก์าร กลุ่มตวัอยา่งท่ี
ใชใ้นการวิจยัคือ บุคลากร จ านวน 244 คน การเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม มีค่าความ
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เช่ือมัน่ 0.8568 การวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ทางสถิติ โดยใช้สถิติเป็นร้อยละ 
ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการวจิยัพบวา่ 1. ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร
ในองค์การบริหารส่วนจงัหวดับุรีรัมย ์ทั้ง 5 ดา้น และโดยภาพรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง 2. ความ
คิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม ปรากฏวา่ท่ีมีจ  านวนมากท่ีสุดคือ ดา้น ความคาดหวงัต่อองค์การ 
ร้อยละ 39.03 รองลงมาคือ ดา้นความภาคภูมิใจและการยอมรับในองคก์าร ในองคก์าร ร้อยละ17.07 
และท่ีมีจ านวนน้อยท่ีสุดคือ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ร้อยละ 13.17 เม่ือจ าแนกเป็นราย
ประเด็นในภาพรวม ท่ีมีจ  านวนมากท่ีสุดคือ ให้ปรับปรุงอาคารสถานท่ีให้กวา้งข้ึนกวา่เดิมเพื่อการ
รองรับในการบริการประชาชนให้ไดรั้บความสะดวก ร้อยละ 10.73 รองลงมาคือจดัให้มีการพฒันา
บุคลากรดว้ยการประชุม สัมมนาและศึกษาดูงานให้กบับุคลากรทุกคนในองคก์ารอยา่งน้อยปีละ 1 
คร้ัง ร้อยละ 10.24 และท่ีมีจ านวนนอ้ยท่ีสุดคือ ควรจดัให้มีการจดัตั้งเคร่ืองมืออุปกรณ์ การส่ือสาร
ภายในหน่วยงานและภายนอกหน่วยงาน เช่น ทีววีงจรปิด และหอ้งประชุมท่ีพร้อมสมบูรณ์ ส าหรับ
การประชุมภายในหรือภายนอก และควรจดัให้มีชมรมกลุ่มกิจกรรมหรือกีฬาภายในองค์การ ตาม
ความเหมาะสม ร้อยละ 2.44 
 ประมินทร์ เนาวกาญจน์ (2553) ไดศึ้กษาความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเทศบาล
นครยะลา เป็นการศึกษาเชิงปริมาณ โดยใช้เคร่ืองมือเป็นแบบสอบถามกลุ่มตวัอย่าง จ  านวน 140 
คน ผลการวิจัยสรุปว่า ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานเทศบาลนครยะลาโดยรวมอยู่ใน
ระดบัสูง ทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ 1. ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเทศบาลนครยะลาโดยรวมอยูใ่น
ระดบัสูง 2. ความคิดเห็นต่อลกัษณะงาน 3. ความพึงพอใจในการปฎิบติังาน ส่วนปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเทศบาลนครยะลา ไดแ้ก่ ตวัแปรอาย ุความอิสระในการท างาน 
ความก้าวหน้า และความส าเร็จในการท างาน การมีส่วนร่วมในการตัดสินในการท างาน 
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา การได้พฒันาความรู้ความสามารถ เงินเดือนและสวสัดิการต่างๆ 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความมัน่คงต่อการท างานในองคก์าร ภาพลกัษณ์ท่ีดีต่อองคก์าร 
 แสงเดือน รักษาใจ (2554) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์าร 
กรณีศึกษา บริษัท กรุงเทพประกันภยั จ  ากดั(มหาชน) ส านักงานใหญ่ ประชากรท่ีใช้ศึกษา คือ 
พนกังานบริษทั กรุงเทพประกนัภยั จ  ากดั(มหาชน) ส านกังานใหญ่โดยตวัอยา่งในกลุ่มไดจ้ากการ
สุ่มตวัอยา่งแบบง่าย จ านวน 277 คน ความพึงพอใจต่อปัจจยัเก่ียวกบัลกัษณะงานในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมากและ มีความพึงพอใจต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง จากผล
การทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้น
ลกัษณะส่วนบุคคล และ ปัจจยัเก่ียวกบัลกัษณะงานทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ 1.ด้านความมีอิสระในการ
ท างาน 2. ดา้นการมีส่วนร่วมในการท างาน 3. ดา้นความคาด หวงัในโอกาสกา้วหนา้ 
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 กุลธนิดา ผลเวช (2556) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง ความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานสถาบนั
ไทย-เยอรมนั ผลการศึกษาพบวา่ 1. ความผกูพนัต่อองค์การของบุคลากรในสถาบนัไทย-เยอรมนัมี
ความผูกพนัอยูใ่นระดบัมาก 2. ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัแวดลอ้มในองค์การ
กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในสถาบันไทย-เยอรมัน พบว่า เพศ อัตราเงินเดือน 
ระยะเวลาการท างานและปัจจยัแวดลอ้มในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ
ของบุคลากรสถาบนัไทย-เยอรมนั ส่วนอายุระดบัการศึกษา สถานภาพการสมรส และต าแหน่งไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรสถาบนัไทย-เยอรมนั 3. ขอ้เสนอแนะและ
แนวทางในการเสริมสร้างความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรในสถาบนัไทย-เยอรมัน พบว่า
ตอ้งการใหพ้ิจารณาเร่ืองค่าตอบแทนและสวสัดิการของบุคลากรใหม้ากข้ึน 
 ฐิติมา หลกัทอง (2557) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ืองความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานบริษทั 
ผลิตช้ินส่วนอุตสาหกรรมยานยนต์แห่งหน่ึง ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี ผล
การศึกษาพบว่า พนักงานมีความคิดเห็นเก่ียวกับลักษณะของงานท่ีทา ในภาพรวมอยู่ในระดับ
ค่อนขา้งดี โดยมีค่าเฉล่ียความคิดเห็นดา้นความหลากหลายของงานสูงท่ีสุด ส่วนผลการศึกษาความ
คิดเห็นต่อประสบการณ์ในการทางาน พบวา่ พนกังานมีค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อประสบการณ์ใน
การทางานในภาพรวมอยู่ในระดับค่อนข้างดี โดยมีค่าเฉล่ียความคิดเห็นด้านทัศนคติต่อเพื่อน
ร่วมงานและองคก์รสูงท่ีสุด ผลการศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง โดยมีค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์รในดา้น
ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์รสูงท่ีสุด ผลการศึกษาปัจจยัท่ี
มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทัผลิตช้ินส่วนอุตสาหกรรมยานยนต์
แห่งหน่ึง ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครจังหวดัชลบุรี พบว่า เพศ อายุ หน่วยงานท่ีสังกัด 
สถานภาพ ระดบัการศึกษาของพนกังาน ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
ส่วนรายไดต่้อเดือน ระยะเวลาการปฏิบติังาน ลกัษณะของงานและประสบ การณ์ในการทางานของ
พนกังาน มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน ท่ีระดบันยัสาคญัทางสถิติ .05 
 อิงอร ตั้นพนัธ์ (2558) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง ความผูกพนัของพนักงานระดบัหัวหน้างาน
ต่อองคก์ารของบริษทัในนิคมอุตสาหกรรมบางชนั ผลการวจิยัพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่
เป็นพนักงานระดบัหัวหน้างานเพศหญิง อายุ 20-34 ปี การศึกษาระดบัปริญญาตรี สถานภาพการ
สมรสโสด รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ไม่เกิน 20,000 บาท อายุงาน ตั้งแต่ 8 ปีข้ึนไป และมีความคิดเห็น
ต่อปัจจยัภายในองค์การ แบ่งเป็นด้านสมาชิกและผูท่ี้เก่ียวข้องกับองค์การ ด้านรูปแบบในการ
ท างาน ด้านคุณภาพชีวิต ด้านการปฏิบัติงานขององค์การ อยู่ในระดับมาก ส าหรับด้านโอกาส
ความกา้วหนา้การท างาน และดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์ อยูใ่นระดบัปานกลาง และความ
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ผูกพนัของพนักงานระดบัหัวหน้างานต่อองค์การ แบ่งเป็นด้านพฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น ด้าน
พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ ด้านพฤติกรรมการปฏิบติัตามกฎระเบียบ และข้อก าหนดของ
องค์การ ดา้นพฤติกรรมการมีส่วนร่วมในองค์การ และดา้นพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น อยู่ใน
ระดบัมาก การเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัของพนกังานระดบัหวัหนา้งานต่อองคก์าร จ าแนกตาม
ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ พบวา่เพศ อายุ การศึกษา สถานภาพสมรส และอายงุานท่ีแตกต่างกนัมี
ความผูกพนัต่อองค์การไม่แตกต่างกัน แต่รายได้เฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกันมีความผูกพนัต่อ
องคก์ารแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัภายใน
องคก์ารกบัความผกูพนัของพนกังานระดบัหวั หนา้งานต่อองคก์ารพบวา่ มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 สายนที ด าดิบ (2559)ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพันองค์การของ
บุคลากร 
วิทยาลยัการอาชีพฝาง จงัหวดัเชียงใหม่ ผลการศึกษา ปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง ส่วนใหญ่
เป็นเพศชาย มีช่วงอายุต  ่ากว่า 30 ปี มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี สถานภาพโสด ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังานต ่ากว่า 5 ปี ต าแหน่งงานเป็นครู และมีรายได้ต่อเดือนต ่ากว่า 10,000 บาท ปัจจยัด้าน
ลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นลกัษณะองค์การ และปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน มีผลต่อความ
ผูกพนัองค์การ โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก และมีความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพนัต่อ
องค์การโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยความผูกพนัด้านบรรทดัฐานมีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ
ความผูกพนัดา้นความรู้สึก และนอ้ยท่ีสุดคือความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร ผลการทดสอบ
สมมติฐานความแตกต่างระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัความผกูพนัองคก์ารทั้งสามดา้นมีผลต่อความ
ผกูพนัองคก์ารท่ีไม่แตกต่างกนั มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ยกเวน้ความแตกต่างระหวา่งปัจจยัส่วน
บุคคลในด้านต าแหน่งงานกับความผูกพนัองค์การด้านบรรทัดฐาน มีความแตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
 กญัจน์ภสั ชูผล (2559) ไดศึ้กษาความผูกพนัต่อองคก์าร คุณภาพชีวิตการท างาน และ
ความพึงพอใจในการปฎิบติังานของพนกังานขายแห่งหน่ึงในจงัหวดัสมุทรปราการ ผลการวิจยั 1) 
ปัจจยัด้านลักษณะส่วนบุคคล  ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา สายงานการ
ปฎิบติังาน ประสบการณ์ท างาน รายได้ต่อเดือน แตกต่างกันมีความพึงพอใจในการปฎิบติังาน
โดยรวมไม่แตกต่างกนั 2) ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึก ดา้นการคงอยูด่า้นบรรทดัฐานมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความพึงพอใจในการปฎิบัติงานโดยรวมอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ 3) 
คุณภาพชีวติการท างานดา้นมิติการไดรั้บความคุม้ครองเก่ียวกบัสภาพการจา้ง ดา้นมิติการไดรั้บการ
ปฎิบติัอย่างเป็นธรรม ดา้นมิติการมีอิทธิพลในการตดัสินใจ ดา้นมิติการท างานไดท้  างานท่ีทา้ทาย
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ความสามารถ ด้านมิติความสมดุลระหว่างงานและชีวิตมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงาน
ปฎิบติังานโดยรวมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 4) ความผูกพนัต่อองค์การ ดา้นความรู้สึก ดา้นการคง
อยู่ดา้นบรรทดัฐานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิต 
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บทที ่3 

วธีิด ำเนินกำรวจิัย 
 
 

ในการค้นควา้อิสระเร่ือง ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรเคร่ืองมือแพทย์ท่ี
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลกรุงเทพ โดยมีสาระส าคญัในการด าเนินการตามล าดบัดงัน้ี 

1.  ประชากร 
2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
3.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
4.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 
5.  สถิติท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูล 
 

1. ประชำกร 
 

 ประชากร (Population) ท่ีน ามาศึกษาคร้ังน้ีใช้จ  านวนประชากรเคร่ืองมือแพทย์ท่ี
ปฏิบติังานอยูใ่นโรงพยาบาลกรุงเทพทั้งหมด ซ่ึงมีประชากรทั้งหมดจ านวน 47 คน  
  

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัเก็บรวบรวมข้อมูลคือ แบบสอบถาม (Questionnaires) ซ่ึง
ผูว้ิจยัได้สร้างข้ึนโดยวางแนวค าถามตามวตัถุประสงค์ของการศึกษา กรอบแนวคิด ทฤษฎี และ
ศึกษาจากผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยแบ่งออกเป็น 6 ส่วนดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1: แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคล  เป็นแบบสอบถามปลาย
ปิดแบบให้เลือกตอบเก่ียวกบัปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคลของพนกังานเคร่ืองมือแพทยท่ี์ปฏิบติังานอยู่
โรงพยาบาลกรุงเทพ ซ่ึงเป็นข้อมูลระดับนามบัญญัติ (Nominal Scale) ประกอบด้วย เพศ, อายุ,
ระดบัการศึกษา,ประสบการณ์การท างาน และสถานภาพสมรส 

ส่วนท่ี 2: แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจยัด้านคุณลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ของบุคลากร
เคร่ืองมือแพทยท่ี์ปฏิบติังานในโรงพยาบาลกรุงเทพในแต่ละด้านซ่ึงเป็นขอ้มูลระดบัเรียงอนัดบั 
(Ordinal Scale) ประกอบดว้ย 
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 ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานท่ีปฏิบติั                                                                
-  ดา้นอิสระในการการท างาน 
-  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
-  ดา้นความหลากหลายของงาน 

             ส่วนท่ี 3: แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจยัด้านลักษณะ ของบุคลากรเคร่ืองมือแพทย์ท่ี
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลกรุงเทพในแต่ละด้านซ่ึงเป็นข้อมูลระดับเรียงอนัดับ (Ordinal Scale) 
ประกอบดว้ย 
 ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะขององคก์าร 

- ดา้นขนาดขององคก์าร 
- ดา้นการกระจายอ านาจในองคก์าร 
- ดา้นการมีส่วนร่วมการบริหาร  

             ส่วนท่ี 4: แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัด้านประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการท างาน ของ
บุคลากรเคร่ืองมือแพทยท่ี์ปฏิบติังานในโรงพยาบาลกรุงเทพในแต่ละดา้นซ่ึงเป็นขอ้มูลระดบัเรียง
อนัดบั (Ordinal Scale) ประกอบดว้ย 
 ปัจจยัดา้นประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการท างาน 

- ความรู้สึกวา่มีความส าคญัต่อองคก์าร 
- ความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งพิงได ้
- ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร 

            ส่วนท่ี 5: แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัด้านความผูกพนัต่อองค์การเป็นการวดัระดับ
ความผกูพนัต่อองคก์าร ของบุคลากรเคร่ืองมือแพทยท่ี์ปฏิบติังานในโรงพยาบาลกรุงเทพในแต่ละ
ดา้นซ่ึงเป็นขอ้มูลระดบัเรียงอนัดบั (Ordinal Scale) ประกอบดว้ย 
 ความผกูพนัต่อองคก์าร 

- ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 
- ความผกูพนัดา้นความรู้สึก 
- ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร 
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ลักษณะแบบสอบถามใช้มาตรวดัแบบประเมินค่า (Rating Scale) ตามแบบลิเคิร์ท 
(Likert Rating Scale)โดยก าหนดระดบัความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรเคร่ืองมือแพทยเ์ป็น 5 
ระดบัคะแนนดงัน้ี 
 ระดบัคะแนน   5            หมายถึง มากท่ีสุด 
 ระดบัคะแนน   4            หมายถึง มาก 
 ระดบัคะแนน    3            หมายถึง ปานกลาง 
 ระดบัคะแนน    2            หมายถึง นอ้ย 
 ระดบัคะแนน    1            หมายถึง นอ้ยท่ีสุด 
 เกณฑ์การแปลความหมายใชเ้กณฑ์ในการแบ่งระดบัการหาช่วงกวา้งของอนัตรภาคชั้น
โดยวธีิค านวนหาช่วงกวา้งงระหวา่งชั้นตามหลกัการค่าเฉล่ีย ดงัน้ี 
 ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น  =  (คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด ) / จ  านวนชั้น 
       =  (5 -1) / 5 
       =  0.80 
 น ามาหาเกณฑ์เฉล่ียของความคิดเห็นของบุคลากรเคร่ืองมือแพทยท่ี์ปฏิบติังานใน
โรงพยาบาลกรุงเทพในแต่ละดา้นดงัน้ี 
 ระดบัคะแนน  4.21-5.00          หมายถึง มากท่ีสุด 
 ระดบัคะแนน  3.41-4.20          หมายถึง มาก 
 ระดบัคะแนน   2.61-3.40          หมายถึง ปานกลาง 
 ระดบัคะแนน     1.81-2.60          หมายถึง นอ้ย 
 ระดบัคะแนน   1.00-1.80          หมายถึง นอ้ยท่ีสุด 
 เกณฑ์แปลความหมายค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ โดยใช้เกณฑ์การว ัดระดับ
ความสัมพนัธ์ 5 ระดบัดงัน้ี (Hinkle, 1998) 
 ค่า r     ระดบัความสัมพนัธ์ 
 0.90-1.00   มีความสัมพนัธ์กนัสูงมาก 
 0.70-0.90   มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง 
 0.50-0.70   มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
 0.30-0.50   มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่า 
 0.00-0.30   มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่ามาก 
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3. กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

 เน่ืองจากเคร่ืองมือในการวิจยัเป็นแบบสอบถาม ผูว้ิจยัจะรวบรวมขอ้มูลเองโดยการ
แจกแบบสอบถามกบับุคลากรเคร่ืองมือแพทยท่ี์ปฏิบติังานในโรงพยาบาลกรุงเทพจ านวน 47 คนผู้
ศึกษาด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยมีขั้นตอนดงัน้ี 

3.1  ศึกษาคน้ควา้หลกัการ แนวคิด ทฤษฏี วรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งและรายงานการวิจยั 
เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างเคร่ืองมือเก่ียวกบัความผกูพนัธ์ท่ีมีต่อองคก์าร 

3.2  น าแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนมาเสนอต่อผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบคุณภาพด้าน
ความเท่ียงตรงทั้งในแง่ขอ้ค าถามและภาษาท่ีใชใ้หเ้หมาะสม 

3.3  วเิคราะห์ความตรงเชิงเน้ือหาโดยใชค้่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามของ
แบบสอบถามกบัลกัษณะท่ีจะวดั (IOC : Index Of Objective Congruence) 

3.4  น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแก้ไขเรียบร้อยแล้ว จัดท าเป็นฉบับสมบูรณ์เพื่อ
น าไปใชเ้ก็บขอ้มูลกบัประชากร 

3.5  ผู ้วิจ ัยได้แจกแบบสอบถามให้กับบุคลากรเคร่ืองมือแพทย์ท่ีปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลกรุงเทพทั้งหมด แลว้อธิบายรายละเอียดในการตอบแบบสอบถาม ใหท้ราบถึงขั้นตอน 

3.6  เก็บแบบสอบถามคืนดว้ยตน้เอง จากแบบสอบถามท่ีแจกไปจ านวน 47 ฉบบั 
3.7  น าแบบสอบถามท่ีไดรั้บคืนมาจากกบุคลากร มาตรวจเช็คความสมบูรณ์และความ

ถูกตอ้งในการตอบแบบสอบถาม 
 

4. กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 

 หลงัจากรวบรวมแบบสอบถมไดแ้ลว้ ผูว้จิยัไดด้ าเนินการตามขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 
4.1  ในการวิเคราะห์ข้อมูล ผูว้ิจ ัยได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรม

ส าเร็จรูปทางสถิติ  
4.2  ตรวจสอบความครบถว้นถูกตอ้งและสมบูรณ์ของขอ้มูลทุกชนิดก่อนท่ีจะน ามาลงรหสั 
4.3  บนัทึกขอ้มูลท่ีเป็นรหสัลงในแบบบนัทึกขอ้มูล ดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ 
4.4 ตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มูล ดว้ยโปรแกมคอมพิวเตอร์ 
4.5 ประมวลผขอ้มูลตามจุดมุ่งหมายของการศึกษาวจิยั 
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5. สถิติทีใ่ช้ในกำรรวบรวมข้อมูล 
 

ตอนท่ี  1 ข้อมูลส่วนบุคคลวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ส ถิติพื้ นฐานค่าความ ถ่ี
(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล  

ตอนท่ี  2 ขอ้มูลดา้นคุณลกัษณะงานวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชค้่าเฉล่ีย µ (Mean)และ
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  (Standard Deviation) ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

ตอนท่ี  3 ข้อมูลด้านลักษณะขององค์การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าเฉล่ีย µ 
(Mean)และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  (Standard Deviation) ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

ตอนท่ี  4 ขอ้มูลดา้นประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการท างานวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้
ค่าเฉล่ีย µ (Mean) และ ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  (Standard Deviation) ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

ตอนท่ี  5  ขอ้มูลความผูกพนัต่อองค์การวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้ค่าเฉล่ีย µ (Mean) 
และ ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  (Standard Deviation) ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

สมมติฐาน 1  ปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคล เปรียบเทียบความผกูพนัธ์ต่อองคก์าร
ของบุคลากร เคร่ืองมือแพทยท่ี์ปฏิบติังานในโรงพยาบาลกรุงเทพท่ี จ าแนกตามปัจจยัดา้นลกัษณะ
ส่วนบุคคล ส าหรับสองกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นอิสระต่อกนัใชก้ารทดสอบค่าเฉล่ีย Independent Sample 
t-test เพื่อทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของบุคลากร 2 กลุ่ม และ ส าหรับ 3 กลุ่มตวัอยา่งข้ึน
ไป ใชก้ารวิเคราะห์การแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) เพื่อทดสอบความแตกต่างระหวา่ง
ค่าเฉล่ียของบุคลากรมากกว่า 2 กลุ่ม ถา้พบความแตกต่างใช้การทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วย
วธีิการของ Least Significant Difference (LSD ) 

สมมติฐาน 2-4  ทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
ปัจจยัด้านคุณลกัษณะขององค์การ และปัจจยัด้านประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการท างาน กบัความ
ผูกพนัธ์ต่อองค์การ ใช้สถิติ ค่าสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correclation) 
เพื่อทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร โดยใชเ้กณฑ ์ของ Hinkle  
ความหมายของค่าใชส้ัมประสิทธ์ สหสัมพนัธ์ 
 1.  ค่า r เป็นบวก และเขา้ใกล ้1 หมายถึง ตวัแปร X และ Y มีความสัมพนัธ์กนัมากใน
เชิงเส้น และมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัคือถา้ตวัแปรหน่ึงเพิ่มข้ึนอีกตวัหน่ึงจะมีค่าเพิ่มข้ึน
ดว้ย หรือถา้ตวัแปรหน่ึงลดลง ตวัแปรหน่ึงจะมีค่าลดลง 
 2.  ถา้ r เป็นลบ หรือมีค่าใกล-้1 หมายถึง มีความสัมพนัธ์กนัมากในเชิงเส้นแต่ทิศทาง
ตรงกนัขา้มกนั นั่นคือ ถ้าคฃตวัแปรหน่ึงเพิ่มข้ึน อีกตวัแปรหน่ึงจะลดลง หรือถ้าค่าตวัแปรหน่ึง
ลดลง อีกตวัแปรหน่ึงจะเพิ่มข้ึน 
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 3.  ถา้ r มีค่าใกลศู้นยแ์สดงวา่ X กบั Y มีความสัมพนัธ์กนันอ้ย 
 4.  ถา้ r = 0 แสดงวา่ X กบั Y ไม่มีความสัมพนัธ์กนัเลย 
 เกณฑใ์นการพิจารณาความสัมพนัธ์ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์(r) ดงัน้ี 
 ค่า r     ระดบัความสัมพนัธ์ 
 0.90-1.00   มีความสัมพนัธ์กนัสูงมาก 
 0.70-0.90   มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง 
 0.50-0.70   มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
 0.30-0.50   มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่า 
 0.00-0.30   มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่ามาก 
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บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

การคน้ควา้เร่ืองน้ีเป็นความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรเคร่ืองมือแพทยท่ี์ปฏิบติังาน
ในโรงพยาบาลกรุงเทพ ผูว้จิยัก าหนดบุคลากร จ านวน 47 คน ไดแ้บบสอบถามตอบกลบัมาสมบูรณ์
ครบทั้งหมด การวิเคราะห์ขอ้มูลใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ การแปลผลของความหมายในการ
วเิคราะห์ขอ้มูล ผูว้จิยัไดก้  าหนดสัญลกัษต่์างๆท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

n แทน  จ านวนบุคลากร 
µ  แทน   ค่าเฉล่ีย (Mean) ของขอ้มูล 
  แทน  ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
H0 แทน  สมมติฐานหลกั 
H1 แทน  สมมติฐานรอง 
t  แทน  ค่าสถิติท่ีใชท้ดสอบ t –test 
F แทน  ค่าสถิติท่ีใชท้ดสอบความแปรปรวน 
SS แทน  ค่าผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 
MS  แทน  ค่าเฉล่ียผลบวกยกก าลงัสองของคะแนน (Mean of Squares) 
df  แทน  ชั้นความเป็นอิสระ (degrees of freedom) 
r  แทน  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
Sig  แทน  ความน่าจะเป็นส าหรับบอกความส าคญัทางสถิติ 
*  แทน  ความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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1. การน าเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

 ผูว้ิจยัได้น าเสนอการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยการแบ่งการน าเสนอออกเป็น 5 ตอนตามล าดบั
ดงัน้ี 
 ตอนท่ี  1  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคล ของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี  2  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน 
 ตอนท่ี  3  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์าร 
 ตอนท่ี  4  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัดา้นประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการท างาน 
 ตอนท่ี  5  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 

2. ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคล ของผูต้อบแบบสอบถาม 
บุคลากรเคร่ืองมือแพทย์ท่ีปฎิบัติงานในโรงพยาบาลกรุงเทพ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส ประสบการณ์การท างานและรายไดต่้อเดือน โดยใชส้ถิติพรรณนา คือ  ความถ่ีและ
ร้อยละ มีผลดงัน้ี 

 
ตารางท่ี 4.1  แสดงขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคล ของบุคลากรเคร่ืองมือแพทยท่ี์

ปฎิบติังานในโรงพยาบาลกรุงเทพ 
 

               ปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคล  จ านวน ร้อยละ 

เพศ ชาย 32 68.09 

  หญิง 15 31.91 

  รวม 47 100 

อาย ุ 21 - 30 ปี         21 44.68 

 
31 - 40 ปี  24 51.06 

  41 ปีข้ึนไป 2 4.26 

  รวม 47 100 

ระดบัการศึกษา ต ่ากวา่ปริญญาตรี 8 17.02 
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               ปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคล  จ านวน ร้อยละ 

ระดบัการศึกษา ต ่ากวา่ปริญญาตรี 8 17.02 

 
ปริญญาตรี หรือ
เทียบเท่า 

39 82.98 

  รวม 47 100 

สถานภาพสมรส โสด 31 65.96 

 
สมรส 16 34.04 

  รวม 47 100 

ประสบการณ์การท างาน นอ้ยวา่หรือเท่ากบั 1 ปี 7 14.89 

 
มากกวา่ 1ปี -3 ปี 23 48.94 

 
มากกวา่ 3 ปี -5 ปี 13 27.66 

  มากกวา่ 5 ปีข้ึนไป 4 8.51 

  รวม 47 100 

รายไดต่้อเดือน 15,001-20,000 บาท 25 53.19 

 
20,001-30,00 บาท 15 31.91 

  30,001 บาทข้ึนไป 7 14.89 

  รวม 47 100 

   
จากตารางท่ี 4.1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคล ของผูต้อบ

แบบสอบถามท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี จ  าแนกตามตวัแปรไดด้งัน้ี 
 เพศ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 
68.09 ส่วนเพศหญิง จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ  31.91 
 อายุ พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีช่วงอายุ 31 – 40 ปี จ  านวน 24 คน คิดเป็น
ร้อยละ 51.06 รองลงมาคือ 21 - 30 ปี  จ  านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 44.68 และน้อยท่ีสุด คือ 41 ปี
ข้ึนไป จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 4.26 
 ระดบัการศึกษา พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี หรือ
เทียบเท่า จ  านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 82.98 และน้อยท่ีสุด คือ ระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี
จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 17.02 
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 สถานะภาพสมรส พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 31 
คน คิดเป็นร้อยละ 65.96 และนอ้ยสุด คือ สถานะภาพสมรส คิดเป็น 16 คน คิดเป็นร้อยละ 34.04 
 ประสบการณ์การท างาน พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระยะเวลาในการ
ปฎิบติังานมากกว่า 1ปี -3 ปี จ  านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 48.94 รองลงมาคือ มากกว่า 3 ปี -5 ปี 
จ  านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 27.66 และนอ้ยท่ีสุดคือ มากกวา่ 5 ปีข้ึนไป จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 
8.51 
 รายได้ต่อเดือน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีรายได้ต่อเดือนช่วง15,001-
20,000 บาท จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 53.19 รองลงมา คือ ช่วง 20,001-30,00 บาท จ านวน15 
คน คิดเป็นร้อยละ 31.91 และน้อยท่ีสุด คือ ช่วง 30,001 บาทข้ึนไป จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 
14.89 
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ตอนท่ี 2 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยด้านคุณลักษณะงานของผูต้อบแบบสอบถาม 
บุคลากรเคร่ืองมือแพทยท่ี์ปฎิบัติงานในโรงพยาบาลกรุงเทพ ได้แก่  มีอิสระในการการท างาน 
ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ความหลากหลายของงาน และความทา้ทายของงาน โดยใชส้ถิติพรรณนา คือ 
ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน มีผลดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.2  แสดงขอ้มูลปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานของผูต้อบแบบสอบถาม ของบุคลากรเคร่ืองมือ

แพทยท่ี์ปฎิบติังานในโรงพยาบาลกรุงเทพ 
 

ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน µ    ระดบัความคิดเห็น อนัดบั 

ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานโดยรวม 4.18 0.66 มาก   

 -  ดา้นความหลากหลายของงาน 4.30 0.74 มากท่ีสุด   

 -  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 4.21 0.64 มากท่ีสุด   
 -  ดา้นความมีอิสระในการท างาน  4.15 0.65 มาก   

 -  ดา้นความทา้ทายของงาน 4.05 0.59 มาก   

1. ดา้นความมีอิสระในการท างาน         

1.1  ท่านมีส่วนก าหนดเป้าหมาย แผนงาน  
วธีิการท างานในหนา้ท่ีของตนเองได ้

4.51 0.75 มากท่ีสุด 1 
        

1.2  ท่านสามารถใชว้จิารณาญาณของตนเพื่อ
ตดัสินใจในการท างานในส่วนท่ีท่าน
รับผดิชอบไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

4.30 0.66 มากท่ีสุด 2 

        

1.3  ท่านมีความรู้สึกวา่ตวัเองมีอิสระในการ
ท างานและไดใ้ชค้วามคิดอยา่งสร้างสรรค ์

4.30 0.66 มากท่ีสุด 2 
        

1.4 ท่านมีโอกาสเสนอความคิดเห็นใหม่ๆ  
ในการปฏิบติังาน 

4.04 0.55 มาก 3 
        

1.5  งานท่ีท่านปฎิบติั เป็นงานท่ีท่านถูกควบคุม/
ติดตามอยา่งใกลชิ้ด 

3.98 0.57 มาก 4 
        

1.6  กฎ ระเบียบ ในองคก์ารของท่านส่วนใหญ่
ไม่จ  ากดัความอิสระในการท างานของท่าน 

3.79 0.72 มาก 5 
        



67 
 

ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน µ    ระดบัความคิดเห็น อนัดบั 

2. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น     

2.1  ท่านสามารถยอมรับฟังความคิดเห็นของ
บุคคลอ่ืนท่ีปฏิบติังานร่วมกนัได ้

4.30 0.72 มากท่ีสุด 1 

2.2  ท่านคิดวา่งานท่ีตอ้งประสานงานกบับุคคล
อ่ืนมีความทา้ทาย 

4.26 0.71 มากท่ีสุด 2 
        

2.3  ท่านและเพื่อนร่วมงาน มีการแลกเปล่ียน
ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะในการ
ปฏิบติังาน 

4.26 0.71 มากท่ีสุด 2 

        

2.4  งานท่ีท่านรับผิดชอบอยูเ่ป็นงานท่ีตอ้ง
ประสานงานกบับุคคลอ่ืนทั้งภายในและ
ภายนอกองคก์าร 

4.21 0.51 มากท่ีสุด 3 

        

2.5  ท่านสามารถท างานเป็นทีม เพื่อใหเ้กิดความ
ร่วมมือ และการท างานท่ีมีคุณภาพ 

4.21 0.55 มากท่ีสุด 4 
        

2.6  ท่านพึงพอใจท่ีสามารถปรึกษาปัญหาการ
ท างานและไดรั้บการช่วยเหลือเป็นอยา่งดี
จากเพื่อนร่วมงาน 

4.17 0.67 มาก 5 

        

2.7  งานท่ีท่านรับผิดชอบอยูท่  าใหท้่านไดส้ร้าง
ความคุน้เคยกบัเพื่อนร่วมงาน 

4.06 0.64 มาก 6 
        

3. ดา้นความหลากหลายของงาน     

3.1 งานท่ีท่านปฏิบติัอยูท่  าให้เกิดความริเร่ิม 4.60 0.58 มากท่ีสุด 1 
สร้างสรรค ์     

3.2  ท่านไดรั้บมอบหมายให้ท างานท่ีมี 4.38 0.85 มากท่ีสุด 2 
ความส าคญัต่อองคก์ารอยูเ่สมอ     

3.3  ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหท้ดลอง 4.32 0.73 มากท่ีสุด 3 
ใชว้ธีิการท างานท่ีต่างจากเดิม     
เพื่อความทนัสมยัต่อเหตุการณ์     
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ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน µ    ระดบัความคิดเห็น อนัดบั 

3.4  งานท่ีท่านปฏิบติัอยูต่อ้งใชค้วามรู้ 4.26 0.97 มากท่ีสุด 4 
ความสามารถในหลายๆดา้นร่วมกนั     

3.5  งานท่ีท่านปฏิบติัอยู ่มีขั้นตอนและ 3.94 0.57 มาก 5 
วธีิการท่ีชดัเจนเป็นระบบ     

4 ดา้นความทา้ทายของงาน         

4.1  งานท่ีท่านปฏิบติัในปัจจุบนัมีความทา้ทาย
ความรู้ความสามารถของท่าน 

4.21 0.69 มากท่ีสุด 1 
        

4.2  แมบ้างคร้ังท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ียากแต่
ท่านก็สามารถท างานนั้นเป็นผลส าเร็จ 

4.09 0.62 มาก 2 
        

4.3  งานท่ีท่านรับผิดชอบเป็นงานท่ีน าไปสู่การ
พฒันาองคก์าร 

4.06 0.6 มาก 3 
        

4.4  งานท่ีท่านท ามีขั้นตอนท่ียุง้ยาก และซบัซอ้น 4.02 0.61 มาก 4 
4.5  งานท่ีท่านปฏิบติัตอ้งพบกบัการแกปั้ญหาอยู่

เสมอ 
3.96 0.51 มาก 5 

4.6  งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีองคก์ารให้
ความส าคญั 

3.96 0.51 มาก 5 

 
จากตารางท่ี 4.2 ผลการวเิคราะห์ บุคลากรจ านวน 47 คน ใหค้ะแนนระดบัความคิดเห็น

เก่ียวกบัปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานโดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ีย 4.18 เม่ือพิจารณาราย
ดา้นพบว่า ความหลากหลายของงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด 4.30 รองลงมา คือ ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น มี
ค่าเฉล่ีย 4.21 และน้อยท่ีสุด คือ ความท้าทายของงาน มีค่าเฉล่ีย 4.05 รายละเอียดแต่ละหัวข้อ
สามารถอธิบาย ไดด้งัน้ี 

ความมีอิสระในการท างาน 
บุคลากรใหร้ะดบัความคิดเห็นความมีอิสระในการท างานอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก เม่ือ

พิจารณารายขอ้ พบวา่  การมีส่วนก าหนดเป้าหมาย แผนงาน วิธีการท างานในหนา้ท่ีของตนเองได ้
มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ  4.51 รองลงมา คือ การมีความรู้สึกวา่ตวัเองมีอิสระในการท างานและไดใ้ช้
ความคิดอยา่งสร้างสรรค ์มีค่าเฉล่ีย คือ 4.30 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ หวัห้อ กฎ ระเบียบ ใน
องคก์ารของท่านส่วนใหญ่ไม่จ  ากดัความอิสระในการท างานของท่าน มีค่าเฉล่ีย 3.79 
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ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
บุคลากรใหร้ะดบัความคิดเห็นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมากท่ีสุด เม่ือ

พิจารณารายขอ้ พบวา่  ความสามารถยอมรับฟังความคิดเห็นของบุคคลอ่ืนท่ีปฏิบติังานร่วมกนัได ้มี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ  4.30 รองลงมา คือ การคิดว่างานท่ีตอ้งประสานงานกบับุคคลอ่ืนมีความทา้
ทาย และ เพื่อนร่วมงาน มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย 
คือ 4.26 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ งานท่ีท่านรับผดิชอบอยูท่  าให้ท่านไดส้ร้างความคุน้เคยกบั
เพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ีย 4.06  

ความหลากหลายของงาน 
บุคลากรให้ระดบัความคิดเห็นความหลากหลายของงานอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมากท่ีสุด 

เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่  งานท่ีท่านปฏิบติัอยู่ท  าให้เกิดความริเร่ิมสร้างสรรค ์มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 
คือ  4.60 รองลงมา คือ ท่านไดรั้บมอบหมายให้ท างานท่ีมีความส าคญัต่อองคก์ารอยูเ่สมอ มีค่าเฉล่ีย 
คือ 4.38 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ งานท่ีท่านปฏิบติัอยู่ มีขั้นตอนและวิธีการท่ีชัดเจนเป็น
ระบบ มีค่าเฉล่ีย 3.94 

ความทา้ทายของงาน 
บุคลากรให้ระดับความคิดเห็นความท้าทายของงานอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก เม่ือ

พิจารณารายขอ้ พบวา่  งานท่ีท่านปฏิบติัในปัจจุบนัมีความทา้ทายความรู้ความสามารถของท่าน มี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ  4.21 รองลงมา คือ แม้บางคร้ังท่านได้รับมอบหมายงานท่ียากแต่ท่านก็
สามารถท า งานนั้นเป็นผลส า เร็จ มีค่าเฉล่ีย คือ 4.09 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ งานท่ีท่าน
ปฏิบติัตอ้งพบกบัการแกปั้ญหาอยู่เสมอ และงานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีองค์การให้ความส าคญั มี
ค่าเฉล่ีย 3.96 
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ตอนท่ี 3 การวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัดา้นลกัษณะขององค์การของผูต้อบแบบสอบถาม 
บุคลากรเคร่ืองมือแพทยท่ี์ปฎิบติังานในโรงพยาบาลกรุงเทพ ไดแ้ก่ ขนาดขององคก์าร การกระจาย
อ านาจในองคก์าร และการมีส่วนร่วมการบริหาร โดยใชส้ถิติพรรณนา คือ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน มีผลดงัน้ี 

 
ตารางท่ี 4.3  แสดงขอ้มูลปัจจยัด้านลักษณะขององค์การของผูต้อบแบบสอบถาม ของบุคลากร

เคร่ืองมือแพทยท่ี์ปฎิบติังานในโรงพยาบาลกรุงเทพ 
 

ปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์าร µ    ระดบัความคิดเห็น อนัดบั 

ระดบัค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของปัจจยั
ดา้นลกัษณะขององคก์ารโดยรวม 

4.08 0.72 มาก   

-  การมีส่วนร่วมในการบริหาร  4.05 0.77 มาก   

-  ขนาดขององคก์าร 4.15 0.74 มาก   

-  การกระจายอ านาจในองคก์าร 4.03 0.65 มาก   

1 ความมีอิสระในการท างาน         

1.1  หน่วยงานมีการจดัโครงสร้างของระบบท่ี 4.28 0.76 มากท่ีสุด 1 
ชดัเจน     

1.2  องคก์ารของท่านมีการจดัระบบงานท่ีชดัเจน 4.28 0.79 มากท่ีสุด 2 
1.3  อาคารสถานท่ีมีความสะอาด เป็นระเบียบ 4.13 0.71 มาก 3 

และมีความเป็นสัดส่วน     
1.4  วสัดุ อุปกรณ์  เคร่ืองมือท่ีใช ้หนงัสือ 4.11 0.69 มาก 4 

และคู่มือปฏิบติังานมีความเพียงพอ     
และทนัสมยั     

1.5  ระเบียบและขอ้บงัคบัขององคก์ารมี 4.11 0.82 มาก 5 
ความชดัเจนและสัมพนัธ์กนักบัองคก์าร     

1.6  องคก์ารของท่านมีการปรับเปล่ียนนโยบาย 4.00 0.68 มาก 6 
และการบริหารใหเ้หมาะกบัขนาดขององคก์าร     
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ปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์าร µ    ระดบัความคิดเห็น อนัดบั 

2 การกระจายอ านาจในองคก์าร 

2.1  องคก์ารของท่านมีการช้ีแจงนโยบายและ
ระเบียบการปฏิบติังานทุกเร่ือง 

4.34 0.66 มากท่ีสุด 1 
        

2.2  เป้าหมายขององคก์ารมีความสอดคลอ้งกบั
แนวคิดในการปฏิบติังานของท่าน 

4.13 0.77 มาก 2 
        

2.3  งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายตรงกบัความรู้
ความสามารถของท่าน 

4.09 0.59 มาก 3 
        

2.4  ระบบการท างานมีการแบ่งส่วนงานท่ี
รับผดิชอบ มีความชดัเจนดี 

3.55 0.58 มาก 4 
        

3 การมีส่วนร่วมการบริหาร         

3.1  ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผนการจดัการ
สภาพแวดลอ้มการท างานในองคก์าร 

4.26 0.71 มากท่ีสุด 1 
        

3.2  ท่านไดมี้โอกาสไดใ้ชว้ธีิการท างานในรูปแบบ
ใหม่ๆท่ีแตกต่างจากเดิม 

4.15 0.73 มาก 2 
        

3.3  งานท่ีท่านรับผิดชอบมีความหมายและมี
ความส าคญัต่อองคก์าร 

4.00 0.69 มาก 3 
        

3.4  ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผนพฒันาความรู้ใน
หน่วยงานเพื่อการปฏิบติัการ 

4.00 0.85 มาก 4 
        

3.5  ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผนป้องกนัความ
บกพร่องจากการปฏิบติัการ 

3.85 0.85 มาก 5 
        

 
จากตารางท่ี 4.3 ผลการวิเคราะห์ บุคลากรจ านวน 47 คน ให้ระดับความคิดเห็น

เก่ียวกับปัจจัยด้านลักษณะขององค์การโดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก มีค่าเฉล่ีย 4.08 เม่ือ
พิจารณารายหวัขอ้พบวา่ ขนาดขององคก์าร มีค่าเฉล่ียสูงสุด 4.15 รองลงมา คือ การมีส่วนร่วมการ
บริหาร มีค่าเฉล่ีย 4.05 และนอ้ยท่ีสุด คือ การกระจายอ านาจในองคก์าร มีค่าเฉล่ีย 4.03 รายละเอียด
แต่ละหวัขอ้สามารถอธิบาย ไดด้งัน้ี 
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ขนาดขององคก์าร 
บุคลากรให้ระดบัความคิดเห็นขนาดขององคก์ารอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก เม่ือพิจารณา

รายขอ้ พบว่า  หน่วยงานมีการจดัโครงสร้างของระบบท่ีชัดเจน และ องค์การของท่านมีการจดั
ระบบงานท่ีชดัเจน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ  4.28 รองลงมา คือ อาคารสถานท่ีมีความสะอาด เป็น
ระเบียบและมีความเป็นสัดส่วน มีค่าเฉล่ีย คือ 4.13 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ องค์การของ
ท่านมีการปรับเปล่ียนนโยบาบและการบริหารใหเ้หมาะกบัขนาดขององคก์าร มีค่าเฉล่ีย 4.00 

การกระจายอ านาจในองคก์าร 
บุคลากรให้ระดบัความคิดเห็นการกระจายอ านาจในองค์การอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก 

เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่  องคก์ารของท่านมีการช้ีแจงนโยบายและระเบียบการปฏิบติังานทุกเร่ือง 
มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ  4.34 รองลงมา คือ เป้าหมายขององคก์ารมีความสอดคลอ้งกบัแนวคิดในการ
ปฏิบติังานของท่าน มีค่าเฉล่ีย คือ 4.13 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ระบบการท างานมีการแบ่ง
ส่วนงานท่ีรับผดิชอบ มีความชดัเจนดี มีค่าเฉล่ีย 3.55 

การมีส่วนร่วมการบริหาร 
บุคลากรให้ระดบัความคิดเห็นการมีส่วนร่วมการบริหารอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก เม่ือ

พิจารณารายข้อ พบว่า  ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผนการจดัการสภาพแวดล้อมการท างานใน
องคก์าร มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ  4.26 รองลงมา คือ ท่านไดมี้โอกาสไดใ้ช้วิธีการท างานในรูปแบบ
ใหม่ๆท่ีแตกต่างจากเดิมมีค่าเฉล่ีย คือ 4.15 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ท่านมีส่วนร่วมในการ
วางแผนป้องกนัความบกพร่องจากการปฏิบติัการ มีค่าเฉล่ีย 3.85 
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ตอนท่ี 4 การวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัปัจจยัดา้นประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการท างานของ
ผูต้อบแบบสอบถาม บุคลากรเคร่ืองมือแพทยท่ี์ปฎิบติังานในโรงพยาบาลกรุงเทพ ไดแ้ก่ ขนาดของ
องค์การ การกระจายอ านาจในองค์การ และการมีส่วนร่วมการบริหาร โดยใช้สถิติพรรณนา คือ 
ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน มีผลดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.4  แสดงขอ้มูลปัจจยัดา้นประสบการณ์ท่ีได้รับจากการท างานของผูต้อบแบบสอบถาม 

ของบุคลากรเคร่ืองมือแพทยท่ี์ปฎิบติังานในโรงพยาบาลกรุงเทพ 
 

ปัจจยัดา้นประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการท างาน µ    ระดบัความคิดเห็น อนัดบั 

ระดบัค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของปัจจยั
ดา้นประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการท างานโดยรวม 

4.17 0.73 มาก   

-    ความรู้สึกวา่มีความส าคญัต่อองคก์าร 4.29 0.63 มากท่ีสุด   

-   ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการ 4.22 0.78 มากท่ีสุด   

-   ความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งพิงได ้ 3.98 0.77 มาก   

1 ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์าร         

1.1   ท่านไดรั้บการยกยอ่งและยอมรับจากเพื่อน
ร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 

4.43 0.50 มากท่ีสุด 1 
        

 1.2  เม่ือท่านไดรั้บมอบหมายใหท้ างานท่านจะ
ทุ่มเทใหก้บังานอยา่งเตม็ท่ี 

4.40 0.54 มากท่ีสุด 2 
        

1.3  ความส าเร็จขององคก์ารในปัจจุบนั กล่าวไดว้า่
ท่านมีความส าคญัในการสร้างสรรคด์ว้ย 

4.17 0.67 มาก 3 
        

1.4  งานท่ีท่านท าอยูมี่คุณค่าก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อ
องคก์าร 

4.17 0.82 มาก 4 

2 ความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งพิงได ้         

2.1  ท่านพอใจระบบสวสัดิการ และประโยชน์
เก้ือกลูเงินตอบแทนในลกัษณะต่างๆท่ีไดรั้บ
จากหน่วยงาน เช่นค่าตอบแทนในการ
ปฏิบติังานนอกสถานท่ี 

4.38 0.74 มากท่ีสุด 1 
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ปัจจยัดา้นประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการท างาน µ    ระดบัความคิดเห็น อนัดบั 

2.2  เงินเดือนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัภาระหนา้ท่ีและ 4.19 0.80 มาก 2 
และความรับผดิชอบ     

2.3  เงินเดือนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัวฒิุ 4.19 0.80 มาก 2 
การศึกษาและความรู้ความสามารถ     

2.4  ท่านรู้สึกพึงพอใจกบัสวสัดิการท่ีองคก์ารจดัให้ 4.02 0.77 มาก 3 
2.5  ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้ล่ือนขั้นเงินเดือน 3.81 0.74 มาก 4 

อยา่งเหมาะสม     
2.6  เม่ือท่านประสบปัญหาในการปฏิบติังาน 3.30 0.74 มาก 5 

องคก์ารของท่านช่วยแกปั้ญหาไดอ้ยา่งดี     
3 ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจาก

องคก์าร 
        

3.1  องคก์ารใหก้ารสนบัสนุนแก่ท่านไดมี้โอกาส
พฒันาความรู้ 

4.74 0.67 มากท่ีสุด 1 
        

3.2  ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีตรงกบัความรู้
ความสามารถของท่าน 

4.32 0.74 มากท่ีสุด 2 
        

3.3  ท่านไดรั้บค่าตอบแทนพิเศษ (ค่าล่วงเวลา) ท่ี
ปฏิบติังานนอกเหนือจากงานปกติอยา่ง
เหมาะสม 

4.02 0.68 มาก 3 

        

3.4  ท่านไดรั้บผลตอบแทนอยา่งเพียงพอและ 3.81 1.02 มาก 4 
ยติุธรรม     

 
จากตารางท่ี 4.4 ผลการวิเคราะห์ บุคลากรจ านวน 47 คน ให้ระดับความคิดเห็น

เก่ียวกบัปัจจยัดา้นประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ีย 
4.17 เม่ือพิจารณารายหัวขอ้พบว่า ความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อองค์การ มีค่าเฉล่ียสูงสุด 4.29 
รองลงมา คือ ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร มีค่าเฉล่ีย 4.22 และนอ้ยท่ีสุด คือ 
ความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งพิงได ้มีค่าเฉล่ีย 4.17รายละเอียดแต่ละดา้นสามารถอธิบาย ไดด้งัน้ี 

 
 



75 
 
 ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์าร 
 บุคลากรให้ระดบัความคิดเห็นความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อองค์การอยู่ในระดบั
เห็นดว้ยมากท่ีสุด เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า  การไดรั้บการยกย่องและยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน
และผูบ้งัคบับญัชา มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ  4.43 รองลงมา คือ เม่ือท่านไดรั้บมอบหมายให้ท างาน
ท่านจะทุ่มเทให้กบังานอยา่งเต็มท่ี มีค่าเฉล่ีย คือ 4.40 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ความส าเร็จของ
องค์การในปัจจุบนั กล่าวได้ว่าท่านมีความส าคญัในการสร้างสรรค์ด้วย และ งานท่ีท่านท าอยู่มี
คุณค่าก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์าร มีค่าเฉล่ีย 4.17 
 ความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งพิงได ้

 บุคลากรให้ระดบัความคิดเห็นความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งพิงไดอ้ยูใ่นระดบัเห็นดว้ย
มาก เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่  ท่านพอใจระบบสวสัดิการ และประโยชน์เก้ือกูลเงินตอบแทนใน
ลกัษณะต่างๆท่ีไดรั้บจากหน่วยงาน เช่นค่าตอบแทนในการปฏิบติังานนอกสถานท่ี มีค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสุด คือ  4.38 รองลงมา คือ เงินเดือนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัภาระหน้าท่ีและความรับผิดชอบ และ 
เงินเดือนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัวฒิุการศึกษา และความรู้ความสามารถ มีค่าเฉล่ีย คือ 4.19 และ
ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ เม่ือท่านประสบปัญหาในการปฏิบัติงาน องค์การของท่านช่วย
แกปั้ญหาไดอ้ยา่งดี มีค่าเฉล่ีย 3.30 
 ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร 

 บุคลากรให้ระดบัความคิดเห็นความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองค์การอยู่
ในระดบัเห็นดว้ยมากท่ีสุด เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่  องคก์ารให้การสนบัสนุนแก่ท่านไดมี้โอกาส
พฒันาความรู้ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ  4.74 รองลงมา คือ ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีตรงกบัความรู้
ความสามารถของท่าน มีค่าเฉล่ีย คือ 4.32 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ท่านไดรั้บผลตอบแทน
อยา่งเพียงพอและยติุธรรม มีค่าเฉล่ีย 3.85 
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 ตอนท่ี  5 การวิ เคราะห์ข้อมูลปัจจัยปัจจัยความผูกพัน ต่อองค์การของผู ้ตอบ
แบบสอบถาม บุคลากรเคร่ืองมือแพทยท่ี์ปฎิบติังานในโรงพยาบาลกรุงเทพ ไดแ้ก่ ดา้นขนาดของ
องคก์าร ดา้นความรู้สึก และดา้นบรรทดัฐานโดยใชส้ถิติพรรณนา คือ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และ
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน มีผลดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.5 แสดงขอ้มูลความผูกพนัต่อองค์การของผูต้อบแบบสอบถาม ของบุคลากรเคร่ืองมือ

แพทยท่ี์ปฏิบติังานในโรงพยาบาลกรุงเทพ 
 

ความผกูพนัต่อองคก์าร µ    
ระดบัความ
คิดเห็น 

อนัดบั 

ระดบัค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความ
ผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม 

4.10 0.54 มาก   

 -   ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร 4.16 0.63 มาก   

 -   ดา้นบรรทดัฐาน 4.08 0.42 มาก   

 -   ดา้านความรู้สึก 4.05 0.56 มาก   

1 ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร         
1.1  ท่านภูมิใจท่ีมีส่วนท าให้หน่วยงานกา้วหนา้มี

ช่ือเสียงเป็นท่ีรู้จกั 
4.43 0.65 มากท่ีสุด 1 
        

1.2  ถา้ท่านมีโอกาสจะแนะน าใหบุ้คคลอ่ืนเขา้มา
ท างานในหน่วยงานน้ี 

4.26 0.57 มากท่ีสุด 2 
        

 1.3  ท่านมีความยนืหยดัท่ีจะท างานในองคก์ารต่อไป
แมน้มีโอกาสไดรั้บขอ้เสนอเงินเดือนท่ีสูงกวา่ 
หรือไดรั้บการโยกยา้ยต าแหน่ง 

4.23 0.81 มากท่ีสุด 3 

        

1.4  ท่านจะมีชีวติความเป็นอยูท่ี่ล  าบาก ถา้หากท่าน
ตดัสินใจออกจากองคก์ารน้ี 

4.04 0.62 มาก 4 
        

1.5  ท่านมีความตั้งใจอยา่งแน่วแน่ ท่ีจะเป็นบุคลากร
ปฏิบติังานของหน่วยงาน จนกวา่จะเกษียณอายุ
งานหรือเลิกจา้ง 

3.83 0.52 มาก 5 
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ความผกูพนัต่อองคก์าร µ    
ระดบัความ
คิดเห็น 

อนัดบั 

1.6  ความแตกต่างทางดา้นเงินเดือนไม่สามารถท าให้
ท่านตดัสินใจเปล่ียนงานได ้

3.11 0.57 มาก 6 

        
2 ดา้านความรู้สึก         

2.1  ท่านมีความรู้สึกภูมิใจท่ีไดก้า้วมาเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์าร 

4.34 0.56 มากท่ีสุด 1 
        

2.2  ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีจะกล่าวถึงองคก์ารของ
ท่านกบับุคคลภายนอก 

4.23 0.48 มากท่ีสุด 2 
        

2.3  ท่านยงัคงอยากท่ีจะท างานกบัองคก์ารน้ีต่อไป 
เน่ืองจากไดรั้บสวสัดิการและผลประโยชน์ท่ี
เหมาะสม 

4.19 0.61 มาก 3 

        

2.4  องคก์ารมีความหมายและความส าคญัส าหรับการ
ปฏิบติังานของท่านมาก 

4.13 0.49 มาก 4 
        

2.5  ท่านมีความรู้สึกวา่ท่านพร้อมท่ีจะใหค้วามร่วมมือ
ต่อองคก์ารโดยไม่มีความเคลือบแคลงใจใดๆ 

4.13 0.68 มาก 5 
        

2.6  ท่านรู้สึกช่ืนชมและช่ืนชอบระบบขององคก์าร
ของท่าน เช่น ระบบการปกครอง ระบบการ
ท างาน 

3.96 0.36 มาก 6 

        

2.7  ท่านมีความรู้สึกวา่นองคก์ารน้ีเปรียบเสมือนเป็น
บา้นของท่าน 

3.72 0.71 มาก 7 
        

2.8  ท่านมีความรู้สึกวา่ท่านพร้อมท่ีจะเสียสละและ
อุทิศตนใหก้บัองคก์ารน้ี 

3.68 0.56 มาก 8 

3 ดา้นบรรทดัฐาน         

3.1  ท่านมีความตั้งใจท างานท่ีรับผดิชอบใหส้ าเร็จแม้
จะมีอุปสรรค 

4.21 0.46 มากท่ีสุด 1 
        

3.2  ท่านมีความยนิดีและพร้อมเสมอท่ีจะตอบแทน
บุญคุณองคก์ารน้ีดว้ยการท าทุกอยา่งเพื่อให้
องคก์ารกา้วหนา้และประสบความส าเร็จ 

4.19 0.45 มาก 2 
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ความผกูพนัต่อองคก์าร µ    
ระดบัความ
คิดเห็น 

อนัดบั 

3.3  ท่านยนิดีท่ีจะปฏิบติังานอยา่งสุดความสามารถ 
เพื่อใหง้านส าเร็จลุล่วงทนัเวลาแมจ้ะไม่ไดรั้บ
ค่าตอบแทนเป็นพิเศษ 

4.19 0.45 มาก 2 

        

3.4  ท่านเตม็ใจท่ีจะใชค้วามสามารถอยา่งเตม็ท่ีในการ
ปฏิบติัการใหอ้งคก์าร 

4.13 0.4 มาก 3 

3.5  ท่านไม่คิดท่ีจะลาออกจากองคก์ารในตอนน้ี 
เน่ืองจากท่านมีความผกูพนักบัเพื่อนร่วมงานใน
องคก์ารน้ี 

4.09 0.35 มาก 4 

3.6  ท่านไม่เคยมีความคิดท่ีจะยา้ยไปร่วมงานกบั
องคก์ารคู่แข่ง 

3.96 0.36 มาก 5 

3.7  ท่านจะรู้สึกผดิถา้หากตดัสินใจลาออกจากองคก์าร
น้ี ในขณะท่ีองคก์ารก าลงัมีปัญหา 

3.81 0.45 มาก 6 
        

 
จากตารางท่ี 4.5 ผลการวิเคราะห์ บุคลากรจ านวน 47 คน ให้ระดับความคิดเห็น

เก่ียวกบัปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ีย 4.10 เม่ือพิจารณา
รายด้านพบว่า ด้านการคงอยู่กับองค์การ มีค่าเฉล่ียสูงสุด 4.16 รองลงมา คือ ด้านบรรทดัฐาน มี
ค่าเฉล่ีย 4.08 และนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นความรู้สึก มีค่าเฉล่ีย 4.05 รายละเอียดแต่ละดา้นสามารถอธิบาย 
ไดด้งัน้ี 

ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร 
บุคลากรให้ระดบัความคิดเห็นดา้นการคงอยูก่บัองค์การอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก เม่ือ

พิจารณารายขอ้ พบวา่  ความภูมิใจท่ีมีส่วนท าให้หน่วยงานกา้วหน้ามีช่ือเสียงเป็นท่ีรู้จกั มีค่าเฉล่ีย
มากท่ีสุด คือ  4.43รองลงมา คือ ถา้ท่านมีโอกาสจะแนะน าให้บุคคลอ่ืนเขา้มาท างานในหน่วยงานน้ี 
มีค่าเฉล่ีย คือ 4.26 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ ความแตกต่างทางดา้นเงินเดือนไม่สามารถท าให้
ท่านตดัสินใจเปล่ียนงานได ้มีค่าเฉล่ีย 3.11 

ดา้นความรู้สึก 
บุคลากรใหร้ะดบัความคิดเห็นดา้นความรู้สึกอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก เม่ือพิจารณาราย

ขอ้ พบวา่  ท่านมีความรู้สึกภูมิใจท่ีไดก้า้วมาเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ  4.34 
รองลงมา คือ หัวข้อ ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีจะกล่าวถึงองค์การของท่านกับบุคคลภายนอก มี
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ค่าเฉล่ีย คือ 4.23 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ หัวขอ้ ท่านรู้สึกช่ืนชมและช่ืนชอบระบบของ
องคก์ารของท่าน เช่น ระบบการปกครอง ระบบการท างาน มีค่าเฉล่ีย 3.96 
 ดา้นบรรทดัฐาน 

 บุคลากรให้ระดบัความคิดเห็นดา้นบรรทดัฐานอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก เม่ือพิจารณา
รายขอ้ พบว่า  หัวขอ้ท่านมีความตั้งใจท างานท่ีรับผิดชอบให้ส าเร็จแมจ้ะมีอุปสรรค มีค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสุด คือ  4.21 รองลงมา คือ หวัขอ้ท่านมีความยินดีและพร้อมเสมอท่ีจะตอบแทนบุญคุณองคก์ารน้ี
ดว้ยการท าทุกอย่างเพื่อให้องค์การกา้วหน้าและประสบความส าเร็จ มีค่าเฉล่ีย คือ 4.19 และขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ หวัขอ้ท่านจะรู้สึกผิดถา้หากตดัสินใจลาออกจากองคก์ารน้ี ในขณะท่ีองคก์าร
ก าลงัมีปัญหา มีค่าเฉล่ีย 3.81 



80 
 

ตอนท่ี 6 การวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี 1 บุคคลลากรเคร่ืองมือแพทยท่ี์ปฎิบติังานในโรงพยาบาลกรุงเทพท่ีมี

ปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคล แตกต่างกนั มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
สมมติฐานท่ี 1.1 เพศท่ีแตกต่างกนัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
H0 : เพศแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั 
H1 : เพศแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์จะใชส้ถิติ Independent Sample t-test เพื่อทดสอบความ

แตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของบุคลากร 2 กลุ่ม 
 

ตาราง 4.6 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นต่างๆ จ าแนกตามเพศ 
 

ท่ี ความผกูพนัต่อองคก์าร 
ชาย หญิง 

t Sig. 
µ   µ   

1 ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร 4.34 0.39 3.42 0.29 0.45 0.65 
2 ดา้นความรู้สึก 4.22 0.43 3.59 0.21 0.71 0.48 

3 ดา้นบรรทดัฐาน 4.16 0.37 3.87 0.11 0.02 0.99 

ภาพรวม 4.24 0.39 3.62 0.19 0.41 0.68 

 
จากตารางท่ี 4.6 การเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพันต่อองค์การ ตามเพศท่ี

แตกต่างกนัมีความคิดเห็นเร่ืองความผกูพนัธ์ต่อองคก์ารท่ีต่างกนั ทั้งดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร ดา้น
ความรู้สึก และดา้นบรรทดัฐานในภาพรวมมีค่า Sig. เท่ากบั 0.68 ซ่ึงมากกว่า ระดบันยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 จึงยอมรับ H0 และปฏิเสธ H1 แสดงว่าเพศแตกต่างกนัมีผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ารท่ีไม่ต่างกนั 
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สมมติฐานท่ี 1.2 อายท่ีุแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารกนั 
H0 : อายแุตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั 
H1 : อายแุตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์จะใชส้ถิติ F-test โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 

(One-way ANOVA) เพื่อทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของบุคลากรมากกวา่ 2 กลุ่ม 
 
ตาราง 4.7 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นต่างๆ จ าแนกตามอายุ 
 

ท่ี ความผกูพนัต่อองคก์าร 
แหล่งแห่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1 ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร ระหวา่งกลุ่ม 3.252 2 1.626 6.561 0.003* 

 
 

ภายในกลุ่ม 10.906 44 0.248 
  

 

 

รวม 14.158 46 
   

2  ดา้นความรู้สึก ระหวา่งกลุ่ม 2.37 2 1.185 2.135 0.004* 

 
 

ภายในกลุ่ม 8.21 44 0.187 
  

 

 

รวม 10.58 46 
   

3  ดา้นบรรทดัฐาน ระหวา่งกลุ่ม 1.19 2 0.595 6.015 0.005* 

 
 

ภายในกลุ่ม 4.351 44 0.099 
  

 

 

รวม 5.541 46 
   

    ระหวา่งกลุ่ม 2.179 2 1.09 6.961 0.002* 
ภาพรวม ภายในกลุ่ม 6.887 44 0.157 

  

    รวม 9.067 46       

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.7 การเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพันต่อองค์การ ตามอายุท่ี
แตกต่างกนั ในภาพรวมมีค่า Sig. เท่ากบั 0.002 ซ่ึงนอ้ยกวา่ ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึง
ปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 แสดงวา่อายุแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่  
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ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารมีค่า Sig. เท่ากบั 0.003 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 จึงปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 แสดงวา่อายุแตกต่างกนัมีผลต่อดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

ดา้นความรู้สึกมีค่า Sig. เท่ากบั 0.004 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จึงปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 แสดงว่าอายุแตกต่างกนัมีผลต่อดา้นความรู้สึกอย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 

ดา้นบรรทดัฐานค่า Sig. เท่ากบั 0.005 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จึงปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 แสดงว่าอายุแตกต่างกนัมีผลต่อดา้นบรรทดัฐานอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 

เม่ือทดสอบรายด้าน พบว่า ด้านการคงอยู่กับองค์การ ด้านความรู้สึกมีค่า และด้าน
บรรทดัฐาน มีค่า Sig. น้อยกว่าระดบันยัส าคญัทางสถิติ จึงปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 แสดงวา่อายุ
แตกต่างกนัมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงได้ทดสอบ
ความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิการของ Least Significant Difference ( LSD ) 
 
ตารางท่ี 4.8  แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ความผูกพนัต่อองค์การดา้นการคงอยู่กบัองค์การ 

จ าแนกตามอาย ุ
 

อาย ุ 21 - 30 ปี         31 - 40 ปี  41 ปีข้ึนไป 

  µ   3.92 3.85 4.38 

21 - 30 ปี 3.92  - 0.245 0.165 

    
 

(0.004*) (0.332) 

31 - 40 ปี  3.85 

 

 - -0.092 

    

 
 

 (0.257) 

41 ปีข้ึนไป 4.38      - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ บุคลากรเคร่ืองมือแพทยท่ี์ปฎิบติังานในโรงพยาบาลกรุงเทพ ท่ี
มีอายุแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์การ ดา้นการคงอยูก่บัองค์การแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงไดท้  าการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ 

ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความแตกต่างความผูกพนัต่อองค์การ ด้านการคงอยู่กับ
องคก์าร จ าแนกตามอายุ พบวา่ บุคลากรท่ีมี อายุ 21 – 30 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยู่
กบัองคก์าร มากกวา่ บุคลากรท่ีมีอาย ุ31 - 40 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี  4.9  แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึก จ าแนกตามอาย ุ
 

อาย ุ 21 - 30 ปี         31 - 40 ปี  41 ปีข้ึนไป 

  µ 3.85 3.81 4.30 

21 - 30 ปี 3.85  - -0.399 -0.080 

    
 

(0.040*) (0.637) 

31 - 40 ปี  3.81 
 

 - -0.113 

    
 

 
 (0.433) 

41 ปีข้ึนไป 4.30      - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ บุคลากรเคร่ืองมือแพทยท่ี์ปฎิบติังานในโรงพยาบาลกรุงเทพ ท่ี
มีอายุแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองค์การ ดา้นความรู้สึกแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 จึงไดท้  าการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ 

ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความแตกต่างความผูกพันต่อองค์การ ด้านความรู้สึก 
จ าแนกตามอายุ พบว่า บุคลากรท่ีมีอายุ อายุ 21 – 30 ปีมีความผูกพนัต่อองค์การด้านความรู้สึก 
มากกวา่ บุคลากรท่ีมีอาย ุ31 - 40 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.10  แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานจ าแนกๆ

ตามอาย ุ
 

อาย ุ 21 - 30 ปี         31 - 40 ปี  41 ปีข้ึนไป 

  µ 3.94 4.00 4.26 

21 - 30 ปี 3.94  - -0.296 -0.362 

    
 

(0.015*) (0.004*) 

31 - 40 ปี  4.00 
 

 - -0.066 

    
  

(0.508) 

41 ปีข้ึนไป 4.26      - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  
 จากตารางท่ี 4.10 พบวา่ บุคลากรเคร่ืองมือแพทยท่ี์ปฎิบติังานในโรงพยาบาลกรุงเทพ 
ท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นบรรทดัฐานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 จึงไดท้  าการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ 

ผลการเปรียบเทียบค่าความแตกต่างความผูกพนัต่อองค์การ ดา้นบรรทดัฐาน จ าแนก
ตามอายุ พบว่า บุคลากรท่ีมีอายุ 31 - 40 ปี มีความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานมากกว่า 
บุคลากรท่ีมีอาย ุ21 – 30 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และบุคลากรท่ีมีอายุ 41 ปีข้ึนไปมี
ความผูกพนัต่อองค์การดา้นบรรทดัฐานมากกว่า บุคลากรท่ีมีอายุ 21 – 30 ปี อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 

สมมติฐานท่ี 1.3 ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
H0 : ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั 
H1 : ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์จะใชส้ถิติ Independent Sample t-test เพื่อทดสอบความ

แตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของบุคลากร 2 กลุ่ม 
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ตารางท่ี 4.11 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การด้านต่างๆ จ าแนกตามระดับ

การศึกษา 
 

  
จากตารางท่ี 4.11 การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การ ตามระดับการศึกษาท่ี

แตกต่างกัน มีความคิดเห็นเร่ืองความผูกพันธ์ต่อองค์การ ทั้ งด้านการคงอยู่กับองค์การ ด้าน
ความรู้สึก และดา้นบรรทดัฐานในภาพรวมมีค่า Sig. เท่ากบั 0.40 ซ่ึงมากกว่า ระดบันยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 จึงยอมรับ H0และปฏิเสธ H1 แสดงว่าระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ารไม่ต่างกนั  

 สมมติฐานท่ี 1.4 สถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกันมีระดับความผูกพันต่อองค์การ
แตกต่างกนั 

H0 : สถานภาพสมรสแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั 
H1 : สถานภาพสมรสแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์จะใช้สถิติ Independent Sample t-test เพื่อทดสอบความ

แตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของบุคลากร 2 กลุ่ม 
 
 
 
 
 
 
 
 

ท่ี ความผกูพนัต่อองคก์าร 
ต ่ากวา่ 

ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
หรือเทียบเท่า t sig. 

µ   µ   
1 ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร 4.95 0.07 4.02 0.50 0.919 0.40 
2 ดา้นความรู้สึก 4.92 0.06 3.90 0.54 2.140 0.12 
3 ดา้นบรรทดัฐาน 4.99 0.02 3.95 0.58 0.834 0.44 

ภาพรวม 4.76 0.15 3.93 0.34 0.916 0.40 
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ตารางท่ี  4.12  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์การดา้นต่าง ๆ จ าแนกตามสถานภาพ

สมรส 
 

ท่ี ความผกูพนัต่อองคก์าร 
โสด สมรส 

t sig. 
µ   µ   

1 ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร 4.14 0.69 4.26 0.24 0.91 0.37 
2 ดา้นความรู้สึก 4.08 0.72 4.07 0.39 0.01 0.99 
3 ดา้นบรรทดัฐาน 4.11 0.76 4.16 0.41 0.27 0.79 

ภาพรวม 4.08 0.53 4.05 0.18 0.27 0.79 
 

จากตารางท่ี 4.12 การเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์การ ตามสถานภาพสมรสท่ี
แตกต่างกนัทั้งดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร ดา้นความรู้สึก และดา้นบรรทดัฐาน ในภาพรวมมีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.79 ซ่ึงมากกวา่ ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงยอมรับ H0 และปฏิเสธ H1 แสดงวา่
สถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 1.5 ประสบการณ์การท างานท่ีแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร
แตกต่างกนั 

H0 : ประสบการณ์การท างานแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั 
H1 : ประสบการณ์การท างานแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์จะใชส้ถิติ F-test โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 

(One-way ANOVA) เพื่อทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของบุคลากรมากกวา่ 2 กลุ่ม 
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ตารางท่ี  4.13  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นต่างๆ จ าแนกตามประสบการณ์

การท างาน 

ท่ี ความผกูพนัต่อองคก์าร 
แหล่งแห่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1 ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร ระหวา่งกลุ่ม 1.68 3 0.56 1.76 0.17 

 
 ภายในกลุ่ม 13.69 43 0.32 

  
 

 
รวม 15.38 46 

   2 ดา้นความรู้สึก ระหวา่งกลุ่ม 3.48 3 1.16 3.48 0.02* 

 
 

ภายในกลุ่ม 14.33 43 0.33 
  

 
 

รวม 17.82 46 
   3 ดา้นบรรทดัฐาน ระหวา่งกลุ่ม 3.93 3 1.31 3.52 0.02* 

 
 ภายในกลุ่ม 16.01 43 0.37 

      รวม 19.94 46       

 
 

ระหวา่งกลุ่ม 1.43 3 0.48 2.68 0.06 
ภาพรวม ภายในกลุ่ม 7.64 43 0.18 

      รวม 9.07 46       
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี  4.13 การเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพันต่อองค์การ ตาม

ประสบการณ์การท างานท่ีแตกต่างกนั ในภาพรวมมีค่า Sig. เท่ากบั 0.06 ซ่ึงมากกวา่ ระดบันยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงปฏิเสธ H1 และยอมรับ H0แสดงว่าประสบการณ์การท างานแตกต่างกนัมี
ผลต่อความผูกพนัต่อองค์การไม่ต่างกัน แต่เม่ือจ าแนกรายด้านพบว่า ด้านความรู้สึกและด้าน
บรรทดัฐาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.02 ซ่ึงน้อยกวา่ ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงปฏิเสธ H0 
และยอมรับ H1แสดงวา่ประสบการณ์การท างานแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ในดา้น
ความรู้สึก และดา้นบรรทดัฐานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี  4.14  แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ความผูกพนัต่อองค์การดา้นความรู้สึก จ าแนก

ตามประสบการณ์การท างาน 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.14 พบวา่ บุคลากรเคร่ืองมือแพทยท่ี์ปฎิบติังานในโรงพยาบาลกรุงเทพ 
ท่ีมีประสบการณ์การท างานแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นความรู้สึกแตกต่างกนั อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงไดท้  าการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ 
 

ประสบการณ์การท างาน 
นอ้ยวา่หรือ 
เท่ากบั 1 ปี 

1-3 ปี 3- 5 ปี 
มากกวา่ 5 
ปีข้ึนไป 

 µ   4.27 4.21 4.02 4.06 

นอ้ยวา่หรือเท่ากบั 1 ปี 4.27  - 0.245 0.057 0.212 

 
  

 
(0.000*) (0.527) (0.252) 

มากกวา่ 1ปี -3 ปี 4.21 
 

 - 0.249 -0.037 

 
  

 
 

(0.001*) (0.841) 
มากกวา่ 3ปี - 5 ปี 4.02 

  

 - 0.154 

 
  

  
 

(0.420) 
มากกวา่ 5 ปีข้ึนไป 4.06        - 

 
ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความแตกต่างความผูกพันต่อองค์การ ด้านความรู้สึก 

จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน พบวา่ บุคลากรประสบการณ์การท างาน นอ้ยวา่หรือเท่ากบั 1 
ปีมีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึกมากกวา่ บุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างาน 1-3 ปี อยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และบุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างานมากกวา่ 1ปี -3 ปีมีความ
ผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึกมากกว่า บุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างาน 3- 5 ปีอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี  4.15  แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ความผูกพนัต่อองค์การดา้นบรรทดัฐาน จ าแนก

ตามประสบการณ์การท างาน  
 

ประสบการณ์การท างาน 
นอ้ยวา่หรือ 
เท่ากบั 1 ปี 

1-3 ปี 3- 5 ปี 
มากกวา่ 5 
ปีข้ึนไป 

 
µ   4.43 4.34 3.94 3.5 

นอ้ยวา่หรือเท่ากบั 1 ปี 4.43  - 0.163 0.144 0.263 

 
  

 
(0.030*) (0.210) (0.156) 

มากกวา่ 1ปี -3 ปี 4.34 
 

 - 0.426 0.59 

 
  

 
 

(0.022*) (0.156) 
มากกวา่ 3ปี - 5 ปี 3.94 

  

 - -0.114 

 
  

  
 

(0.210) 
มากกวา่ 5 ปีข้ึนไป 3.5        - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.15 พบวา่ บุคลากรเคร่ืองมือแพทยท่ี์ปฎิบติังานในโรงพยาบาลกรุงเทพ 
ท่ีมีประสบการณ์การท างานแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นบรรทดัฐานแตกต่างกนั อยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงไดท้  าการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ 

 ผลการเปรียบเทียบค่าความแตกต่างความผูกพนัต่อองค์การ ดา้นบรรทดัฐาน จ าแนก
ตามประสบการณ์การท างาน พบวา่ บุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างาน นอ้ยวา่หรือเท่ากบั 1 ปี มี
ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานมากกวา่ บุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างาน 1-3 ปีอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และบุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างานมากกวา่ 1ปี -3 ปีมีความ
ผูกพนัต่อองค์การด้านบรรทัดฐานมากกว่า บุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างาน3- 5 ปีอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05   
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สมมติฐานท่ี 1.6 รายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
H0 : รายไดต่้อเดือนแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั 
H1 : รายไดต่้อเดือนแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์จะใชส้ถิติ F-test โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 

(One-way ANOVA) เพื่อทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของบุคลากรมากกวา่ 2 กลุ่ม 
 

ตารางท่ี  4.16  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นต่างๆ  
 จ  าแนกตามรายไดต่้อเดือน 
 

ท่ี 
ความผกูพนัต่อ

องคก์าร 
แหล่งแห่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1 ดา้นการคงอยูก่บั ระหวา่งกลุ่ม 0.95 2 0.48 1.45 0.25 

 
องคก์าร ภายในกลุ่ม 14.43 44 0.33 

  
 

 
รวม 15.38 46 

   2 ดา้นความรู้สึก ระหวา่งกลุ่ม 1.54 2 0.77 2.08 0.14 

 
 

ภายในกลุ่ม 16.28 44 0.37 
  

 
 

รวม 17.82 46 
   3 ดา้นบรรทดัฐาน ระหวา่งกลุ่ม 1.27 2 0.64 1.50 0.24 

 
 

ภายในกลุ่ม 18.67 44 0.42 
      รวม 19.94 46       

 
 

ระหวา่งกลุ่ม 0.93 2 0.47 2.53 0.09 
ภาพรวม ภายในกลุ่ม 8.13 44 0.19 

      รวม 9.07 46       
 

จากตารางท่ี 4.16 การเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพนัต่อองค์การ รายได้ต่อ
เดือนท่ีแตกต่างกนั ในภาพรวมมีค่า Sig. เท่ากบั 0.09 ซ่ึงมากกว่า ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 จึงปฏิเสธ H1 และยอมรับ H0แสดงว่ารายได้ต่อเดือนแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อ
องคก์ารไม่ต่างกนั 
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สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัด้านคุณลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ 
ของบุคคลลากรเคร่ืองมือแพทยท่ี์ปฎิบติังานในโรงพยาบาลกรุงเทพ 

H0: ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
H1: ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์จะใช้สถิติ ค่าสัมพันธ์แบบเพียร์สัน(Pearson’s Product 

Moment Correclation) เพื่อทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร โดยใชเ้กณฑ ์ของ Hinkle D.E 
 
ตารางท่ี 4.17  แสดงการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานกบัความผกูพนั 
 ต่อองคก์าร 
 

ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน 
ความผกูพนัต่อองคก์าร 

Pearson 
Correclation(r) 

Sig. 
 

ระดบัความสัมพนัธ์ 

ดา้นมีอิสระในการท างาน 0.952 0.000* สัมพนัธ์ในระดบัสูงมาก 

 
   

ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 0.947 0.000* สัมพนัธ์ในระดบัสูงมาก 

 
   

ดา้นความหลากหลายของงาน 0.877 0.000* สัมพนัธ์ในระดบัสูง 
    
ดา้นความทา้ทายของงาน 0.932 0.000* สัมพนัธ์ในระดบัสูงมาก 
รวม 0.962 0.000* สัมพนัธ์ในระดบัสูงมาก 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  
 จากตารางท่ี 4.17 ผลการวิเคราะห์ระดบัความสัมพนัธะหว่างปัจจยัด้านคุณลกัษณะ
งานโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมในระดบัสูงมาก (r = 0.962)โดย
มีค่า Sig. เท่ากบั 0.00 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 และยอมรับสมมติฐานรอง 
H1 หมายความว่า ปัจจยัด้านคุณลักษณะงานมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์การ อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยแสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนั ใน
ระดบัสูงมาก ซ่ึงสามารถจแนกความสัมพนัธ์รายขอ้ไดด้งัน้ี 
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ดา้นมีอิสระในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การในภาพรวมใน
ระดบัสูงมาก (r = 0.952)โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.00 ซ่ึงน้อยกวา่ 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั 
H0 และยอมรับสมมติฐานรอง H1 หมายความวา่ ดา้นมีอิสระในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยแสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์
กนัในทิศทางเดียวกนั ในระดบัสูงมาก 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การในภาพรวมใน
ระดบัสูงมาก (r = 0.947)โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.00 ซ่ึงน้อยกวา่ 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั 
H0 และยอมรับสมมติฐานรอง H1 หมายความวา่ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยแสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์
กนัในทิศทางเดียวกนั ในระดบัสูงมาก 

ดา้นความหลากหลายของงานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การในภาพรวม
ในระดบัสูงมาก (r = 0.877)โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.00 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลกั H0 และยอมรับสมมติฐานรอง H1 หมายความวา่ ดา้นความหลากหลายของงานมีความสัมพนัธ์
กบัความผูกพนัต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยแสดงว่าตวัแปรทั้งสองมี
ความสัมพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนั ในระดบัสูง 

ดา้นความทา้ทายของงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การในภาพรวมใน
ระดบัสูงมาก (r = 0.932)โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.00 ซ่ึงน้อยกวา่ 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั 
H0 และยอมรับสมมติฐานรอง H1 หมายความวา่ ดา้นความทา้ทายของงานมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยแสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์
กนัในทิศทางเดียวกนั ในระดบัสูงมาก  

สมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัด้านลักษณะขององค์การมีความสัมพนัธ์กับความผูกพันต่อ
องคก์าร ของบุคคลลากรเคร่ืองมือแพทยท่ี์ปฎิบติังานในโรงพยาบาลกรุงเทพ 

H0 : ปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์ารไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
H1 : ปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์จะใช้สถิติ ค่าสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product 

Moment Correclation) เพื่อทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร โดยใชเ้กณฑ ์ของ Hinkle  
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ตารางท่ี  4.18  แสดงการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านลักษณะขององค์การกับความ

ผกูพนัต่อองคก์าร 
 

ปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์าร 
ความผกูพนัต่อองคก์าร 

Pearson 
Correclation (r) 

Sig. 
 

ระดบัความสัมพนัธ์ 
 

ดา้นขนาดขององคก์าร 0.939 0.000* สัมพนัธ์ในระดบัสูงมาก  

 
    

ดา้นการกระจายอ านาจใน
องคก์าร 

0.957 0.000* สัมพนัธ์ในระดบัสูงมาก  

 
    

ดา้นการมีส่วนร่วมการบริหาร 0.954 0.000* สัมพนัธ์ในระดบัสูงมาก  

 
    

รวม 0.966 0.000* สัมพนัธ์ในระดบัสูงมาก  
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.18 ผลการวิเคราะห์ระดบัความสัมพนัธะหว่างปัจจยัดา้นลกัษณะของ
องคก์ารโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมในระดบัสูงมาก (r = 0.966)
โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.00 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 และยอมรับสมมติ
ฐานรอง H1 หมายความว่า ปัจจยัดา้นลกัษณะขององค์การโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนั
ต่อองคก์าร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยแสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนัใน
ทิศทางเดียวกนั ในระดบัสูงมาก ซ่ึงสามารถจแนกความสัมพนัธ์รายขอ้ไดด้งัน้ี 

ดา้นขนาดขององคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูงมาก (r = 
0.939)โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.00 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 และยอมรับ
สมมติฐานรอง H1 หมายความวา่ ดา้นขนาดขององคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยแสดงว่าตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนัในทิศทาง
เดียวกนั ในระดบัสูงมาก 

ด้านการกระจายอ านาจในองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การใน
ระดบัสูงมาก (r = 0.957)โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.00 ซ่ึงน้อยกวา่ 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั 
H0 และยอมรับสมมติฐานรอง H1 หมายความวา่ ดา้นการกระจายอ านาจในองค์การมีความสัมพนัธ์
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กบัความผูกพนัต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยแสดงว่าตวัแปรทั้งสองมี
ความสัมพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนั ในระดบัสูงมาก 

ดา้นการมีส่วนร่วมการบริหารมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การในระดบัสูง
มาก (r = 0.954)โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.00 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 และ
ยอมรับสมมติฐานรอง H1 หมายความว่า ด้านการมีส่วนร่วมการบริหารมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยแสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์
กนัในทิศทางเดียวกนั ในระดบัสูงมาก 

สมมติฐานท่ี 4 ปัจจยัดา้นประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์าร ของบุคคลลากรเคร่ืองมือแพทยท่ี์ปฎิบติังานในโรงพยาบาลกรุงเทพ 

H0 : ปัจจยัดา้นประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการท างานไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั
ต่อองคก์าร 

H1 : ปัจจยัดา้นประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ
องคก์าร 

สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์จะใชส้ถิติ ค่าสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน(Pearson’s Product 
Moment Correclation) เพื่อทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร โดยใชเ้กณฑ ์ของ Hinkle D.E 
 
ตารางท่ี 4.19  แสดงการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นประสบการณ์ท่ีไดรั้บ 
 จากการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 

ปัจจยัดา้นประสบการณ์ท่ีไดรั้บ
จากการท างาน 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 
Pearson 

Correclation(r) 
Sig. 

 
ระดบัความสัมพนัธ์ 

 
ความรู้สึกวา่มีความส าคญัต่อ
องคก์าร 

0.901 0.000* สัมพนัธ์ในระดบัสูงมาก  

ความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งพิง
ได ้

0.942 0.000* สัมพนัธ์ในระดบัสูงมาก  

ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการ
ตอบสนองจากองคก์าร 

0.957 0.000* สัมพนัธ์ในระดบัสูงมาก  

รวม 0.957 0.000* สัมพนัธ์ในระดบัสูงมาก  
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.19 ผลการวเิคราะห์ระดบัความสัมพนัธะหวา่งปัจจยัดา้นประสบการณ์ท่ี
ไดรั้บจากการท างานโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมในระดบัสูงมาก 
(r = 0.957)โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.00 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0 และ
ยอมรับสมมติฐานรอง H1 หมายความว่า ปัจจยัดา้นประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการท างานโดยรวมมี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยแสดงวา่ตวัแปร
ทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนั ในระดบัสูงมาก ซ่ึงสามารถจแนกความสัมพนัธ์ราย
ขอ้ไดด้งัน้ี 

ความรู้สึกว่ามีความส าคญัต่อองค์การมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การใน
ระดบัสูงมาก (r = 0.901)โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.00 ซ่ึงน้อยกวา่ 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั 
H0 และยอมรับสมมติฐานรอง H1 หมายความว่า ความรู้สึกว่ามีความส าคัญต่อองค์การมี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยแสดงวา่ตวัแปร
ทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนั ในระดบัสูงมาก 

ความรู้สึกว่าองค์การเป็นท่ีพึ่ งพิงได้มีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์การใน
ระดบัสูงมาก (r = 0.942)โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.00 ซ่ึงน้อยกวา่ 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั 
H0 และยอมรับสมมติฐานรอง H1 หมายความวา่ ความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งพิงไดมี้ความสัมพนัธ์
กบัความผูกพนัต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยแสดงว่าตวัแปรทั้งสองมี
ความสัมพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนั ในระดบัสูงมาก 

ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ
องค์การในระดับสูงมาก (r = 0.954)โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.00 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก H0 และยอมรับสมมติฐานรอง H1 หมายความว่า ความคาดหวงัท่ีจะได้รับการ
ตอบสนองจากองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 โดยแสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนั ในระดบัสูงมาก 
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ตารางท่ี  4.20  แสดงผลการสรุปการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 
 

ปัจจยัดา้นลกัษณะ 
ส่วนบุคคล  

ความผกูพนัต่อองคก์าร 
ดา้นการคงอยู่
กบัองคก์าร 

ดา้นความรู้สึก ดา้นบรรทดัฐาน ภาพรวม 

เพศ  -  -  -  - 

อาย ุ     

ระดบัการศึกษา - - - - 

สถานภาพสมรส  -  -  -  - 

ประสบการณ์การท างาน  -    

รายไดต่้อเดือน  -  -  -  - 

 หมายถึง มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.05 
-   หมายถึง ไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.05 

 
ตารางท่ี  4.21  แสดงผลการสรุปการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 
 

ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน 
ความผกูพนัต่อองคก์าร 

ดา้นการคงอยู่
กบัองคก์าร 

ดา้นความรู้สึก ดา้นบรรทดัฐาน ภาพรวม 

ดา้นมีอิสระในการการท างาน     

ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น     

ดา้นความหลากหลายของงาน     
ดา้นความทา้ทายของงาน     
 หมายถึง มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.05 
-   หมายถึง ไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.22  แสดงผลการสรุปการทดสอบสมมติฐานท่ี 3 
 

ปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์าร 
ความผกูพนัต่อองคก์าร 

ดา้นการคงอยู่
กบัองคก์าร 

ดา้น
ความรู้สึก 

ดา้นบรรทดั
ฐาน 

ภาพรวม 

ดา้นขนาดขององคก์าร     

ดา้นการกระจายอ านาจในองคก์าร     

ดา้นการมีส่วนร่วมการบริหาร     

 หมายถึง มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.05 
-   หมายถึง ไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 4.23  แสดงผลการสรุปการทดสอบสมมติฐานท่ี 4 
 

ปัจจยัดา้นประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการ
ท างาน 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 
ดา้นการคงอยู่
กบัองคก์าร 

ดา้น
ความรู้สึก 

ดา้นบรรทดั
ฐาน 

ภาพรวม 

ความรู้สึกวา่มีความส าคญัต่อองคก์าร     

ความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพ่ึงพิงได ้     
ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนอง
จากองคก์าร     

 หมายถึง มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.05 
-   หมายถึง ไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.05 
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บทที ่5 

สรุปผลการวจิัย การอภิปราย และข้อแสนอแนะ 
 
 
 การศึกษาคน้ควา้อิสระ เร่ือง ความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรเคร่ืองมือแพทย์ท่ี
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลกรุงเทพ มีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองค์การของ
บุคลากรเคร่ืองมือแพทยท่ี์ปฏิบติังานในโรงพยาบาลกรุงเทพในด้านการคงอยู่กับองค์การ ด้าน
ความรู้สึก และดา้นบรรทดัฐาน และ 2) ศึกษาปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะ
งาน ปัจจัยด้านลักษณะขององค์การ และปัจจัยด้านประสบการณ์ท่ีได้รับจากการท างานท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรเคร่ืองมือแพทยท่ี์ปฏิบติังานในโรงพยาบาล
กรุงเทพ เพื่อจะน าผลการวิจยัมาร่วมมือกนัหาแนวทางปรับปรุงและพฒันา เพื่อเสริมสร้างความ
ผกูพนัต่อองคก์าร และรักษาพนกังานท่ีคุณค่าต่อองคก์ารไวใ้ห้นานท่ีสุด สรุปผลและอภิปรายผลได้
ดงัน้ี  
 

1. สรุปผลการวจิัย  
 

 1.1 ข้อมูลปัจจัยด้านลกัษณะส่วนบุคคล  
 จากการศึกษาคร้ังน้ี พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีจ านวนทั้งหมด 47 คน มีขอ้มูล
ปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคล  ดงัน้ี 
 ปัจจยัดา้นเพศ ของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นเพศชาย จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 
68.09  เป็นเพศหญิง จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ  31.91  
 ปัจจยัดา้นอายุ ของผูต้อบแบบสอบถาม มีช่วงอายุ 31 - 40 ปี  จ  านวน 24 คน คิดเป็น
ร้อยละ 51.06 รองลงมาคือช่วงอายุ 21 - 30 ปี  จ  านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 44.68   และน้อยท่ีสุด
คือ 41 ปีข้ึนไป จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 4.26  
 ปัจจยัด้านการศึกษา ของผูต้อบแบบสอบถาม ระดับการศึกษาปริญญาตรี หรือ
เทียบเท่า จ  านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 82.98 และนอ้ยท่ีสุดต ่ากวา่ปริญญาตรี จ  านวน 8 คน คิดเป็น
ร้อยละ 17.02 
 ปัจจยัด้านสถานภาพ ของผูต้อบแบบสอบถาม สถานภาพโสด จ านวน 31 คน 
คิดป็นร้อยละ 65.96 และนอ้ยสุดคือสถานภาพสมรส จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 34.04  
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 ปัจจยัด้านประสบการณ์การท างาน ของผูต้อบแบบสอบถาม ประสบการณ์การ
ท างานมากกวา่ 1ปี-3 ปี จ  านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 48.94 ประสบการณ์การท างานมากกวา่ 3ปี- 5 
ปี จ  านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 27.66 รองลงมาประสบการณ์การท างานน้อยว่าหรือเท่ากบั 1 ปี 
จ  านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 14.89 และน้อยสุดคือประสบการณ์การท างานมากกว่า 5 ปีข้ึนไป 
จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 8.51  
 ปัจจยัด้านรายได้ ของผูต้อบแบบสอบถาม รายได้ต่อเดือน ช่วง15,001-20,000 
บาท จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 53.19 รองลงมา รายไดต่้อเดือน 20,001-30,00 บาทบาท จ านวน 
15 คน คิดเป็นร้อยละ 31.91 และนอ้ยสุดคือรายไดต่้อเดือน 30,001 บาทข้ึนไปจ านวน 7 คน คิดเป็น
ร้อยละ 14.89 
 1.2 ข้อมูลปัจจัยด้านคุณลกัษณะงาน 
 ผูต้อบแบบสอบถามให้ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัด้านคุณลักษณะงาน
โดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า ด้านความหลากหลายของงาน 
รองลงมา คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น และนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นความทา้ทายของงาน  
 1.3 ข้อมูลปัจจัยด้านลกัษณะขององค์การ 
 ผูต้อบแบบสอบถามให้ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์าร
โดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นขนาดขององคก์าร มีค่าเฉล่ียสูงสุด
รองลงมา คือ ดา้นการมีส่วนร่วมการบริหาร และนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นการกระจายอ านาจในองคก์าร 
 1.4 ข้อมูลปัจจัยด้านประสบการณ์ทีไ่ด้รับจากการท างาน 
  ผูต้อบแบบสอบถามให้ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นประสบการณ์ท่ีไดรั้บ
จากการท างานโดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า ความรู้สึกว่าตนมี
ความส าคญัต่อองค์การ มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา คือ ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจาก
องคก์าร และนอ้ยท่ีสุด คือ ความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งพิงได ้ 

 1.5 ข้อมูลปัจจัยความผูกพนัต่อองค์การ 
  ผูต้อบแบบสอบถามให้ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัความผูกพนัต่อองค์การ
โดยรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ดา้นการคงอยู่กบัองค์การ มีค่าเฉล่ีย
สูงสุด รองลงมา คือ ดา้นบรรทดัฐาน และนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นความรู้สึก  
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การทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1 บุคคลลากรเคร่ืองมือแพทยท่ี์ปฎิบติังานในโรงพยาบาลกรุงเทพ ท่ีมี

ปัจจยัด้านลักษณะส่วนบุคคล แตกต่างกนั  มีระดบัความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนั จากการ
วเิคราะห์ขอ้มูลพบวา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคล ท่ีส่งผลต่อระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ 
ปัจจยัดา้นอายุ  ประสบการณ์การท างาน ในส่วนเร่ืองปัจจยัเร่ืองเพศ ระดบัการศึกษา  สถานภาพ
สมรส รายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนัจะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีไม่แตกต่างกนั 

สมมติฐานที่ 2 ปัจจยัด้านคุณลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ 
ของบุคลากรเคร่ืองมือแพทย์ท่ีปฎิบัติงานในโรงพยาบาลกรุงเทพ  ผลการวิเคราะห์ระดับ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร
ในภาพรวมในระดบัสูงมาก (r = 0.962)โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.00 ซ่ึงน้อยกวา่ 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก H0 และยอมรับสมมติฐานรอง H1 หมายความว่า ปัจจยัด้านคุณลักษณะงานมี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยแสดงวา่ตวัแปร
ทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนั ในระดบัสูงมาก ซ่ึงสามารถจแนกความสัมพนัธ์ราย
ขอ้ไดด้งัน้ี 

ดา้นมีอิสระในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การในภาพรวมใน
ระดบัสูงมาก (r = 0.952)โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.00 ซ่ึงน้อยกวา่ 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั 
H0 และยอมรับสมมติฐานรอง H1 หมายความวา่ ดา้นมีอิสระในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยแสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์
กนัในทิศทางเดียวกนั ในระดบัสูงมาก 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การในภาพรวมใน
ระดบัสูงมาก (r = 0.947)โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.00 ซ่ึงน้อยกวา่ 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั 
H0 และยอมรับสมมติฐานรอง H1 หมายความวา่ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยแสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์
กนัในทิศทางเดียวกนั ในระดบัสูงมาก 

ดา้นความหลากหลายของงานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การในภาพรวม
ในระดบัสูงมาก (r = 0.877)โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.00 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลกั H0 และยอมรับสมมติฐานรอง H1 หมายความวา่ ดา้นความหลากหลายของงานมีความสัมพนัธ์
กบัความผูกพนัต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยแสดงว่าตวัแปรทั้งสองมี
ความสัมพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนั ในระดบัสูง 
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ดา้นความทา้ทายของงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การในภาพรวมใน
ระดบัสูงมาก (r = 0.932)โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.00 ซ่ึงน้อยกวา่ 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั 
H0 และยอมรับสมมติฐานรอง H1 หมายความวา่ ดา้นความทา้ทายของงานมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยแสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์
กนัในทิศทางเดียวกนั ในระดบัสูงมาก 

สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยด้านลักษณะขององค์การมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อ
องคก์าร ของบุคคลลากรเคร่ืองมือแพทยท่ี์ปฎิบติังานในโรงพยาบาลกรุงเทพ ผลการวิเคราะห์ระดบั
ความสัมพนัธะหว่างปัจจยัด้านลกัษณะขององค์การโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องค์การในภาพรวมในระดบัสูงมาก (r = 0.966)โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.00 ซ่ึงน้อยกวา่ 0.05 นัน่คือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 และยอมรับสมมติฐานรอง H1 หมายความว่า ปัจจยัด้านลกัษณะของ
องค์การโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
โดยแสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนั ในระดบัสูงมาก ซ่ึงสามารถจแนก
ความสัมพนัธ์รายขอ้ไดด้งัน้ี 

ดา้นขนาดขององคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูงมาก (r = 
0.939)โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.00 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 และยอมรับ
สมมติฐานรอง H1 หมายความวา่ ดา้นขนาดขององคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยแสดงว่าตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนัในทิศทาง
เดียวกนั ในระดบัสูงมาก 

ด้านการกระจายอ านาจในองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การใน
ระดบัสูงมาก (r = 0.957)โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.00 ซ่ึงน้อยกวา่ 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั 
H0 และยอมรับสมมติฐานรอง H1 หมายความวา่ ดา้นการกระจายอ านาจในองค์การมีความสัมพนัธ์
กบัความผูกพนัต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยแสดงว่าตวัแปรทั้งสองมี
ความสัมพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนั ในระดบัสูงมาก 

ดา้นการมีส่วนร่วมการบริหารมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การในระดบัสูง
มาก (r = 0.954)โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.00 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 และ
ยอมรับสมมติฐานรอง H1 หมายความว่า ด้านการมีส่วนร่วมการบริหารมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยแสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์
กนัในทิศทางเดียวกนั ในระดบัสูงมาก 

สมมติฐานที ่4 ปัจจยัดา้นประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผูกพนัต่อองค์การ ของบุคคลลากรเคร่ืองมือแพทยท่ี์ปฎิบติังานในโรงพยาบาลกรุงเทพ ผลการ



102 
 
วิเคราะห์ระดับความสัมพนัธะหว่างปัจจยัด้านประสบการณ์ท่ีได้รับจากการท างานโดยรวมมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมในระดับสูงมาก (r = 0.957)โดยมีค่า Sig. 
เท่ากับ 0.00 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0 และยอมรับสมมติฐานรอง H1 
หมายความว่า ปัจจยัด้านประสบการณ์ท่ีได้รับจากการท างานโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยแสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์
กนัในทิศทางเดียวกนั ในระดบัสูงมาก ซ่ึงสามารถจแนกความสัมพนัธ์รายขอ้ไดด้งัน้ี 

ความรู้สึกว่ามีความส าคญัต่อองค์การมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การใน
ระดบัสูงมาก (r = 0.901)โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.00 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั 
H0และยอมรับสมมติฐานรอง H1 หมายความว่า ความรู้สึกว่ามีความส าคัญต่อองค์การมี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยแสดงวา่ตวัแปร
ทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนั ในระดบัสูงมาก 

ความรู้สึกว่าองค์การเป็นท่ีพึ่ งพิงได้มีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์การใน
ระดบัสูงมาก (r = 0.942)โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.00 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั 
H0 และยอมรับสมมติฐานรอง H1 หมายความวา่ ความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งพิงไดมี้ความสัมพนัธ์
กบัความผูกพนัต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยแสดงว่าตวัแปรทั้งสองมี
ความสัมพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนั ในระดบัสูงมาก 

ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ
องค์การในระดับสูงมาก (r = 0.954)โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.00 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก H0 และยอมรับสมมติฐานรอง H1 หมายความว่า ความคาดหวงัท่ีจะได้รับการ
ตอบสนองจากองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 โดยแสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนั ในระดบัสูงมาก 
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2. การอภิปรายผลการวจิัย 
 
 อภิปรายวิเคราะห์ความผกูพนัธ์ผลการวิจยั เร่ือง  ความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากร
เคร่ืองมือแพทยท่ี์ปฏิบติังานในโรงพยาบาลกรุงเทพ มีประเด็นส าคญัท่ีสามารถน ามาอภิปรายผล
ดงัน้ี 
 2.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความผูกพันต่อองค์การ พบว่า บุคลากรเคร่ืองมือแพทย ์
โรงพยาบาลกรุงเทพ มีระดบัความผูกพนัต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดบัสูงมาก เม่ือพิจารณาราย
ด้านพบว่า ด้านการคงอยู่กับองค์การ มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา คือ ด้านบรรทัดฐาน และ ด้าน
ความรู้สึก ตามล าดบั สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ สิทธิพนัธ์ พุทธหุน (2561) ท่ีศึกษาเร่ือง ความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน  ศึกษาเฉพาะกรณีส านักงานเขต
กรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบว่า ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานกรุงเทพมหานคร โดย
ภาพรวมมีระดบัความ ผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานกรุงเทพมหานครอยู่ในระดบัสูง เป็นไปตาม
สมมติฐาน เม่ือพิ จารณาเป็นรายด้าน  พบว่า ระดับความผูกพัน ต่อองค์กรของพนักงาน
กรุงเทพมหานครมีค่าเฉล่ียสูงสุดล าดับแรก คือ ความมั่นคงในงานท่ีปฏิบัติ อยู่ในระดับสูง
เน่ืองมาจาก ไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ท าให้เกิดความจงรักภกัดีต่อ
องคก์ร  

2.2 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า 

2.2.1  ปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคล 
บุคลากรเคร่ืองมือแพทยท่ี์ปฏิบติังานในโรงพยาบาลกรุงเทพท่ีมีเพศต่างกนั

มีความผกูพนัต่อองคก์ารโดยภาพรวมไม่ต่างกนั เน่ืองมาจากบุคลากรเคร่ืองมือแพทยท่ี์ต่างเพศกนัก็
ปฎิบติังานท่ีเหมือนกนั ไม่ไดป้ฏิบติังานโดยแบ่งเพศ จึงไม่ส่งผลกระทบกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
ซ่ึงสอดคล้องกบังานวิจยั ของ อิงอร ตั้นพนัธ์ (2558) ท่ีได้ศึกษาความผูกพนัของพนักงานระดับ
หัวหน้างานต่อองค์การของบริษทัในนิคมอุตสาหกรรมบางชนั ท่ีพบว่าเพศท่ีแตกต่างกนัมีระดบั
ความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อองค์การไม่แตกต่างกนั สอดคล้องกบัผลงานวิจยัของสุธิษา แก้ว
ประเสริฐ(2550) ซ่ึงศึกษาวจิยัเร่ืองความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อบริษทั คอมเซเวน่ อินเตอร์เนชัน่
แนล จ ากดั พบวา่ พนกังานท่ีมี เพศต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์การไม่แตกต่างกนั  ทั้งน้ีอาจเป็น
เพราะปัจจุบันเพศชายและเพศหญิงต่างมีประสิทธิภาพและความสามารถทัดเทียมกันในการ
ปฏิบติังาน  

บุคลากรเคร่ืองมือแพทยท่ี์ปฏิบติังานในโรงพยาบาลกรุงเทพท่ีมีอายุต่างกนั
มีความผูกพนัต่อองค์การโดยภาพรวมต่างกนั เน่ืองมาจากบุคคลท่ีมีอายุมาก มีระยะเวลาในการ
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ท างานนาน จะมีแนวโนม้ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่ ซ่ึงสอดคลอ้ง จิรารัตน์ ศรีเจริญ, 2546  
ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ ในหวัขอ้อายวุา่ บุคคลท่ีมีอายมุากจะ
มีความยึดมัน่ผูกพนัต่อองคก์ารมากกว่าบุคคลท่ีอายุน้อยเพราะอายุเป็นส่ิงท่ีแสดงถึงวุฒิภาวะของ
บุคคล  บุคคลท่ีมีอายุมากข้ึนจะมีความคิดมีความรอบคอบในการตดัสินใจมากกวา่บุคลท่ีมีอายุนอ้ย  
และยิ่งอายุมากข้ึนจะพบว่าสมาชิกองค์การมีความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์การสูง อย่างไรก็ตามก็
ปรากฏว่าบุคคลวยักลางคนอาจจะหวัน่ไหว มีความไม่แน่นอนใน ต าแหน่งหน้าท่ีท่ีตนครองอยู ่
ทั้งน้ีเพราะสถานภาพ เป็นส่ิงส าคญัส าหรับเขา สถานภาพสูงยอ่มท า ให้บุคคลรู้สึกวา่มีความส าคญั 
ส าหรับผูป้ฏิบติังานท่ีมีอายกุารท างานนอ้ย มีแนวโนม้ท่ีจะมีความพึง พอใจนอ้ยกวา่ ทั้งน้ีเพราะการ
มีความคาดหวงัมาก มีการปรับตวัน้อยและอ่ืนๆ แนวโน้มดงักล่าวน้ีปรับใช้ไดท้ั้งนกับริหารและ
ผูป้ฏิบติังาน 

บุคลากรเคร่ืองมือแพทย์ท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลกรุงเทพ ท่ีมีระดับ
การศึกษาต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารโดยภาพรวมไม่ต่างกนั เน่ืองจากการศึกษาของบุคลากรท่ี
ปฏิบติังานป็นผูท่ี้มีระดบัการศึกษาอยูใ่นระดบัเดียวกนัป็นส่วนใหญ่ จึงไม่ส่งผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์าร สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ฐิติมา หลกัทอง (2557) ไดศึ้กษาความพึงพอใจของพนกังานท่ีมี
ต่อองค์กรของ บริษทั ซีพี เอฟ เทรดด้ิง จ  ากดั  พบวา่ ระดบัการศึกษาต่างกนัไม่มีความสัมพนัธ์ต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานการไดรั้บหมอบหมายให้ปฎิบติังานสอดคลอ้งกบัสาขาวิชาท่ี
ตนไดศึ้กษาเล่าเรียนมา จึงจะเป็นความพึงพอใจท่ีจะปฎิบติังานอยา่งเต็มใจ จึงจะท าให้เกิดทศันคติ
ต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั 

บุคลากรเค ร่ืองมือแพทย์ท่ีป ฏิบัติงานในโรงพยาบาลกรุงเทพ  ท่ี มี
ประสบการณ์การท างานต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารโดยภาพรวมต่างกนั เน่ืองมาจากพนกังาน
ท่ีท างานมานานมีแนวโน้มท่ีจะยอมรับเป้าหมายองค์กรมากข้ึน ทั้ งยงัสะสมประสบการณ์การ
ท างาน และผลประโยชน์ตอบแทนมากข้ึนตามระยะเวลาการตดัสินใจจะเปล่ียนงาน หรือลาออก จึง
ค่อนขา้งจะตดัสินใจยาก ความผกูพนัต่อองคก์รย่อมมีมากกวา่พนกังานท่ีมีอายุการท างานน้อย ซ่ึง
สอดคล้องกบังานวิจยัของ จิรารัตน์ ศรีเจริญ( 2546)  ได้กล่าวถึงปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัต่อ
องค์การดา้นจิตใจ หัวขอ้ประสบการณ์การท างาน ว่า บุคลากรท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานนานจะมี
ความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์การสูง เน่ืองจากบุคคลนั้ นได้อุทิศก าลังกาย ก าลังสติปัญญา สะสม
ประสบการณ์ ทักษะและความช านาญในงานตามระยะเวลาท่ีนานข้ึน ท าให้ความดึงดูดใจ
ปฏิบติังานมากข้ึนและหวงัท่ีจะไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทน หรือการเล่ือนต าแหน่งท่ีพึงพอใจมาก
ข้ึนจึงมีความตอ้งการลาออกจากงานนอ้ย 
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บุคลากรเคร่ืองมือแพทยท่ี์ปฏิบติังานในโรงพยาบาลกรุงเทพ ท่ีมีสถานภาพ
สมรสต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารโดยภาพรวมไม่ต่างกนั เน่ืองมาจาก สถานภาพสมรสไม่ได้
ส่งผลต่อการปฏิบติังาน เพราะสถานท่ีท างานมีการระบุช่วงเวลาท างานท่ีแน่นอน ท าให้บุคลากร
สามารถวางแผนชีวิตตนเองได ้ไม่ส่งผลต่อการใช้ชีวิตจึงไม่ไดเ้ป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะมีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองค์การ สอดคลอ้งกบั ผลงานวิจยัของ กุลธนิดา ผลเวช (2556) ซ่ึงศึกษาวิจยัเร่ือง ความ
ผกูพนัต่อองค์การของพนกังานสถาบนัไทย-เยอรมนั พบว่า สถานภาพไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสถาบนัไทย-เยอรมนั ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะพนกังานท่ีมีสถานภาพโสด
หรือสมรสมีความผกูพนัต่อองคก์ารเหมือนกนั 

บุคลากรเคร่ืองมือแพทยท่ี์ปฏิบติังานในโรงพยาบาลกรุงเทพ ท่ีมีรายไดต่้อ
เดือนต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารโดยภาพรวมไม่ต่างกนัเน่ืองมาจาก รายไดต่้อเดือนของแต่ละ
บุคคลท่ีไดรั้บอยู่ในระดบัท่ีไม่ต่างกนัมาก และเป็นความลบัต่อกนั อีกทั้งทางองค์การเองมีระดบั
ของการจ่ายรายไดต่้อเดือนระบุแต่ละต าแหน่งท่ีชดัเจน สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ กญัจน์ภสั ชู
ผล(2559) ได้ศึกษาความผูกพนัต่อองค์การ คุณภาพชีวิตการท างาน และความพึงพอใจในการ
ปฎิบติังานของพนกังานขายแห่งหน่ึงในจงัหวดัสมุทรปราการ ผลการวิจยั ปัจจยัดา้นลกัษณะส่วน
บุคคล  ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา สายงานการปฎิบติังาน ประสบการณ์
ท างาน รายไดต่้อเดือน แตกต่างกนัมีความพึงพอใจในการปฎิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั 

2.2.2 ปัจจัยด้านคุณลักษณะงาน 
ผลการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน พบวา่บุคลากรเคร่ืองมือแพทยท่ี์

ปฏิบติังานในโรงพยาบาลกรุงเทพให้ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัคุณลกัษณะโดยรวมอยู่ใน
ระดบัเห็นดว้ยมาก และมีค่าเฉล่ียเห็นดว้ยมากสูงมากในดา้นความอิสระในการท างานเร่ืองมีโอกาส
ก าหนดเป้าหมาย แผนงาน วิธีการท างานในหน้าท่ีของตนเอง ด้านความสัมพนัธ์กับผูอ่ื้นเร่ือง
ยอมรับความคิดเห็นของบุคคลอ่ืนท่ีปฏิบติังานร่วมกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อภิชาต จิวิริยะ
วฒัน์ (2549) ท่ีศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานส านกังาน บริษทั อีซู
ซุ มอเตอร์ (ประเทศไทย) จ ากัด พบว่าปัจจยัลักษณะงานมีความสัมพนัธ์กับผูกพนัต่อองค์การ
พนักงานของบริษัทมีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้านลักษณะงานในภาพรวมระดับมากและ
พนกังานมีความคิดเห็นต่อปัจจยัลกัษณะงานระดบัมากสุดคือเร่ืองความมีอิสระในการท างานเม่ือ
เกิดปัญหาข้ึนพนกังานมกัจะแกไ้ขปัญหาไดด้ว้ยตวัเอง 
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2.2.3  ปัจจัยด้านลักษณะขององค์การ 
 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน พบวา่บุคลากรเคร่ืองมือแพทยท่ี์
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลกรุงเทพให้ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงานโดยรวมอยู่
ในระดบัเห็นดว้ยมาก และมีค่าเฉล่ียเห็นดว้ยมากสูงมาก ในดา้นการกระจายอ านาจในองคก์าร เร่ือง
องคก์ารมีการช้ีแจงนโยบายและระเบียบการปฏิบติังานทุกเร่ือง เน่ืองจากบรรยากาศการท างานท่ีมี
ความวางใจซ่ึงกนัและกนั ความชดัเจนในการก าหนดหนา้ท่ีและความรับผิดชอบ การเปิดโอกาสให้
ทุกคนไดแ้สดงความคิดเห็นและรับฟังซ่ึงกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สายนที ด าดิบ (2559) ท่ี
ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์ารของบุคลากรวทิยาลยัการอาชีพฝาง จงัหวดัเชียงใหม่ 
ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัเก่ียวกับลักษณะขององค์การ พบว่า ปัจจยัย่อยท่ีมีผลต่อความผูกพนั
องคก์ารมากท่ีสุดคือดา้นการกระจายอ านาจในองคก์าร ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจาก วทิยาลยัการอาชีพฝาง 
จงัหวดัเชียงใหม่มีการจดัระบบการท างานในองค์การมีการจดัโครงสร้างการบริหารงานท่ีชดัเจน 
องค์การมอบหมายอ านาจหน้าท่ีได้ตรงกับทักษะความรู้ความสามารถ เป้าหมายขององค์การ
สอดคลอ้งกบัแนวคิดในการปฏิบติังาน องคก์ารมีการช้ีแจงนโยบาย กฎ ระเบียบ วิธีการปฏิบติังาน
ในทุกเร่ือง และองคก์ารเปิดโอกาสใหมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจ 

2.2.4   ปัจจัยด้านประสบการณ์ทีไ่ด้รับจากการท างาน 
 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านประสบการณ์ท่ีได้รับจากการท างาน  พบว่า
บุคลากรเคร่ืองมือแพทยท่ี์ปฏิบติังานในโรงพยาบาลกรุงเทพให้ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั
ดา้นประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก ในดา้นความคาดหวงัท่ี
จะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร เน่ืองจากการไดรั้บผลตอบแทนอยา่งเพียงพอและยติุธรรม  เช่น 
ค่าตอบแทน ระบบการพิจารณาความดีความชอบ โอกาสความกา้วหน้าและการได้รับการพฒันา  
และประสบความส าเร็จในการท างาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ เศรษฐพร  เบญจศรีรักษ ์(2552) 
ไดศึ้กษาความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดับุรีรัมย ์5 ด้านไดแ้ก่ 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความ
คาดหวงัต่อองคก์าร ดา้นการมีส่วนร่วมในการจดักิจกรรมขององคก์าร และดา้นความภาคภูมิใจและ
การยอมรับในองคก์าร ผลการวิจยัพบวา่ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม ปรากฏวา่ท่ีมีจ  านวน
มากท่ีสุดคือ ด้าน ความคาดหวงัต่อองค์การ ร้อยละ 39.03 ทั้ งน้ีอาจเน่ืองมาจาก บุคลากรเห็น
ความส าคญัของงานท่ีรับผดิชอบเป็นงานท่ีมีความส าคญัต่อองคก์าร ท าใหไ้ดมี้โอกาสพฒันาความรู้
และความสามารถเพราะพนกังานไดรั้บการสนับสนุนในการศึกษาต่อและฝึกอบรมต่างๆ การใช้
ความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน และการได้รับการสนับสนุนการเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน
กวา่เดิม 
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3. ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจิัย 
 

 3.1  ผลการวิจัย  เร่ืองความผูกพันในการปฏิบัติงานของบุคลากรเคร่ืองมือแพทย ์
โรงพยาบาลกรุงเทพ ผูว้จิยัเสนอขอ้เสนอแนะเพื่อเป็นแนวทางในการน าผลการวจิยัไปใช ้ดงัน้ี 

3.1.1  จากสมมติฐานปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ
องคก์าร ของบุคคลลากรเคร่ืองมือแพทยท่ี์ปฎิบติังานในโรงพยาบาลกรุงเทพ พบวา่ การใหอิ้สระใน
การตดัสินใจ เร่ืองกฎ ระเบียบ ความอิสระในการท างาน ในดา้นลกัษณะของงานมีคะแนนต ่ากว่า
ทุกขอ้ ดงันั้น ควรส่งเสริมให้บุคลากรมีอิสระในการตดัสินใจ เร่ืองกฎ ระเบียบ ในองคก์ารมากข้ึน 
เพื่อใหส้ามารถส่งเสริมบุคลากรไดคิ้ดนอกกรอบ 

3.1.2  จากสมมติฐานปัจจยัด้านลักษณะขององค์การมีความสัมพนัธ์กับความ
ผกูพนัต่อองคก์าร ของบุคคลลากรเคร่ืองมือแพทยท่ี์ปฎิบติังานในโรงพยาบาลกรุงเทพ การกระจาย
อ านาจในองคก์าร ระบบการท างานมีการแบ่งส่วนงานท่ีรับผดิชอบ ไม่ค่อยมีความชดัเจน เน่ืองจาก
การประเมิน มีคะแนนต ่ากวา่ขอ้อ่ืน ดงันั้น ควจจดัให้มีการแบ่งส่วนงานท่ีรับผิดชอบให้ชดัเจนมาก
ข้ึน เพื่อจะไดมี้ระบบการท างานท่ีชดัเจน 

3.1.3   จากสมมติฐาน ปัจจัยด้านประสบการณ์ ท่ี ได้ รับจากการท างาน มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ของบุคคลลากรเคร่ืองมือแพทย์ท่ีปฎิบัติงานใน
โรงพยาบาลกรุงเทพ ในดา้นความรู้สึกวา่มีความส าคญัต่อองคก์ารมีคะแนนต ่ากวา่ทุกขอ้ จึงควรจะ
ปรับปรุงให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการบริหารงานเพิ่มข้ึน เพิ่มความไวว้างใจเม่ือมอบหมายงานให้
และตกัเตือนผูท่ี้ท  าผดิโดยตรงเพื่อแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนรวมทั้งให้มีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย
และเป้าหมายขององคก์าร เพื่อเพิ่มความผกูพนัต่อองค์การของบุคลากร เพื่อให้บุคลากรรู้สึกภูมิใจ
ในการมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและน ามาปฏิบติัจริงซ่ึงก็จะท าให้บุคลากรเกิดความ
ผกูพนัต่อองคก์ารสูงมากยิง่ข้ึน  

3.2  ข้อเสนอแนะส าหรับงานวจัิยคร้ังต่อไป  
3.2.1  ควรเพิ่มเติมในการศึกษาวิจยัโดยเพิ่มขอบเขตเน้ือหางานวิจยัเปรียบเทียบ

ระหวา่งความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในแผนกอ่ืนๆ ต่อจากผลงานวิจยัน้ี เพื่อจะไดท้ราบถึง
ปัจจยัความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรแผนกอ่ืน ระหว่างองค์การเดียวกนัมีความผูกพนัต่อ
องคก์ารท่ีต่างกนัหรือไม่ หากต่างกนัต่างกนัในดา้นใด  

3.2.2  ควรมีการศึกษาขอ้มูลเชิงปริมาณควบคู่กบัเชิงคุณภาพ เพื่อให้ขอ้มูลท่ีได้
แม่นย  ามากข้ึน ในส่วนของผูบ้ริหารควรมีสัมภาษณ์เชิงลึก เพราะจะไดข้อ้คิดเห็น มุมองส าคญั ท่ี
เป็นประโยชน์ต่อการวจิยัและน าไปพฒันา 
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รายนามผู้เช่ียวชาญ 
1. นายนนท ์นอ้ยน านนท ์
  ต าแหน่ง  ผูจ้ดัการแผนกเคร่ืองมือแพทย ์
  สถานท่ีท างาน  บริษทั เนชัล่แนลเฮลทแ์คร์ซิสเตม็ จ  ากดั 
2. นายกิติพงษ ์โชคลาภ 
  ต าแหน่ง  Senior Engineer 
  สถานท่ีท างาน  บริษทั พรีเมียร์ บิสสิเนส อินเตอร์ จ  ากดั 
3. นายวทิชยั พิตะเจริญ 

  ต  าแหน่ง  Manager, Product & Services Development 
  สถานท่ีท างาน  บริษทั เนชัล่แนลเฮลทแ์คร์ซิสเตม็ จ  ากดั 
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การประเมินความสอดคลอ้งแบบสอบถามเพื่อการวจิยั 
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ตารางภาคผนวกท่ี 1 การวิเคราะห์ค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัลกัษณะท่ีจะวดั (IOC) 
ของ แบบสอบถาม เร่ืองความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรเคร่ืองมือแพทย์ท่ีปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลกรุงเทพ 
แบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจัยด้านคุณลกัษณะงาน  

 
ประเด็น/ด้าน 

คะแนนความเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ 

 
IOC 

 
สรุป 

1 2 3 

1. มีอสิระในการการท างาน        
ท่านสามารถใชว้จิารณาญาณของตนเพื่อตดัสินใจ
ในการท างานในส่วนท่ีท่านรับผดิชอบไดอ้ยา่ง
เตม็ท่ี 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

ท่านมีความรู้สึกวา่ตวัเองมีอิสระในการท างาน
และไดใ้ชค้วามคิดอยา่งสร้างสรรค ์

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

ท่านมีโอกาสเสนอความคิดเห็นใหม่ๆ ในการ
ปฏิบติังาน 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

งานท่ีท่านปฎิบติั เป็นงานท่ีท่านถูกควบคุม/
ติดตามอยา่งใกลชิ้ด 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

ท่านมีส่วนก าหนดเป้าหมาย แผนงาน วธีิการ
ท างานในหนา้ท่ีของตนเองได ้

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

กฎ ระเบียบ ในองคก์ารของท่านส่วนใหญ่ไม่
จ  ากดัความอิสระในการท างานของท่าน 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 
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2.  ความสัมพนัธ์กบัผู้อืน่ 

ท่านพึงพอใจท่ีสามารถปรึกษาปัญหาการท างาน
และไดรั้บการช่วยเหลือเป็นอยา่งดีจากเพื่อน
ร่วมงาน 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

งานท่ีท่านรับผิดชอบอยูท่  าใหท้่านไดส้ร้าง
ความคุน้เคยกบัเพื่อนร่วมงาน 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

ท่านและเพื่อนร่วมงาน มีการแลกเปล่ียนความ
คิดเห็นและขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังาน 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

ท่านสามารถท างานเป็นทีม เพื่อใหเ้กิดความ
ร่วมมือ และการท างานท่ีมีคุณภาพ 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

งานท่ีท่านรับผิดชอบอยูเ่ป็นงานท่ีตอ้ง
ประสานงานกบับุคคลอ่ืนทั้งภายในและภายนอก
องคก์าร 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

ท่านสามารถยอมรับฟังความคิดเห็นของบุคคลอ่ืน
ท่ีปฏิบติังานร่วมกนัได ้

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

ท่านคิดวา่งานท่ีตอ้งประสานงานกบับุคคลอ่ืนมี
ความทา้ทาย 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 
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3. ความหลากหลายของงาน 

ท่านไดรั้บการสนบัสนุนให้ทดลองใชว้ธีิการ
ท างานท่ีต่างจากเดิมเพื่อความทนัสมยัต่อ
เหตุการณ์ 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

งานท่ีท่านปฏิบติัอยูท่  าให้เกิดความริเร่ิม
สร้างสรรค ์

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

งานท่ีท่านปฏิบติัอยู ่มีขั้นตอนและวธีิการท่ีชดัเจน
เป็นระบบ 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

ท่านไดรั้บมอบหมายใหท้ างานท่ีมีความส าคญัต่อ
องคก์ารอยูเ่สมอ 

+1 0 +1 0.66 เหมาะสม 

งานท่ีท่านปฏิบติัอยูต่อ้งใชค้วามรู้ความสามารถ
ในหลายๆดา้นร่วมกนั 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

4. ความท้าทายของงาน      

งานท่ีท่านปฏิบติัในปัจจุบนัมีความทา้ทายความรู้
ความสามารถของท่าน 

+1 0 +1 0.66 เหมาะสม 

งานท่ีท่านรับผิดชอบเป็นงานท่ีน าไปสู่การพฒันา
องคก์าร 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

แมบ้างคร้ังท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ียาก 
แต่ท่านก็สามารถท า งานนั้นเป็นผลส าเร็จ 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

งานท่ีท่านปฏิบติัตอ้งพบกบัการแกปั้ญหาอยูเ่สมอ +1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

งานท่ีท่านท ามีขั้นตอนท่ียุง้ยาก และซบัซอ้น +1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีองคก์ารใหค้วามส าคญั +1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 
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แบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจัยด้านลกัษณะขององค์การ 

 
ประเด็น/ด้าน 

คะแนนความเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ 

 
IOC 

 
สรุป 

1 2 3 

1. ขนาดขององค์การ      

ระเบียบและขอ้บงัคบัขององคก์ารมีความชดัเจน
และสัมพนัธ์กนักบัองคก์าร 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

องคก์ารของท่านมีการจดัระบบงานท่ีชดัเจน +1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

อาคารสถานท่ีมีความสะอาด เป็นระเบียบและมี
ความเป็นสัดส่วน 

+1 0 +1 0.66 เหมาะสม 

องคก์ารของท่านมีการปรับเปล่ียนนโยบาบและ
การบริหารใหเ้หมาะกบัขนาดขององคก์าร 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

วสัดุ อุปกรณ์  เคร่ืองมือท่ีใช ้หนงัสือ และคู่มือ
ปฏิบติังานมีความเพียงพอและทนัสมยั 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

หน่วยงานมีการจดัโครงสร้างของระบบท่ี
ชดัเจน 

0 +1 +1 0.66 เหมาะสม 

2.  การกระจายอ านาจในองค์การ      

งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายตรงกบัความรู้
ความสามารถของท่าน 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

องคก์ารของท่านมีการช้ีแจงนโยบายและ
ระเบียบการปฏิบติังานทุกเร่ือง 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

เป้าหมายขององคก์ารมีความสอดคลอ้งกบั
แนวคิดในการปฏิบติังานของท่าน 

+1 0 +1 0.66 เหมาะสม 

ระบบการท างานมีการแบ่งส่วนงานท่ีรับผดิชอบ 
มีความชดัเจนดี 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 
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3. การมีส่วนร่วมการบริหาร 

ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผนป้องกนัความ
บกพร่องจากการปฏิบติัการ 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผนพฒันาความรู้ใน
หน่วยงานเพื่อการปฏิบติัการ 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผนการจดัการ
สภาพแวดลอ้มการท างานในองคก์าร 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

ท่านไดมี้โอกาสไดใ้ชว้ธีิการท างานในรูปแบบ
ใหม่ๆท่ีแตกต่างจากเดิม 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

งานท่ีท่านรับผิดชอบมีความหมายและมี
ความส าคญัต่อองคก์าร 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 
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แบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจัยด้านประสบการณ์ทีไ่ด้รับจากการท างาน 

 
ประเด็น/ด้าน 

คะแนนความเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ 

 
IOC 

 
สรุป 

1 2 3 

1. ความรู้สึกว่ามีความส าคัญต่อองค์การ      

ท่านไดรั้บการยกยอ่งและยอมรับจากเพื่อน
ร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

ความส าเร็จขององคก์ารในปัจจุบนั กล่าวไดว้า่
ท่านมีความส าคญัในการสร้างสรรคด์ว้ย 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

งานท่ีท่านท าอยูมี่คุณค่าก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อ
องคก์าร 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

เม่ือท่านไดรั้บมอบหมายให้ท างานท่านจะทุ่มเท
ใหก้บังานอยา่งเตม็ท่ี 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

2.  ความรู้สึกว่าองค์การเป็นทีพ่ึง่พงิได้      

เงินเดือนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัภาระหนา้ท่ีและ
ความรับผดิชอบ 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

ท่านรู้สึกพึงพอใจกบัสวสัดิการท่ีองคก์ารจดัให้ 0 +1 +1 0.66 เหมาะสม 

เงินเดือนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัวฒิุ
การศึกษา และความรู้ความสามารถ 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

ท่านพอใจระบบสวสัดิการ และประโยชน์
เก้ือกลูเงินตอบแทนในลกัษณะต่างๆท่ีไดรั้บจาก
หน่วยงาน เช่นค่าตอบแทนในการปฏิบติังาน
นอกสถานท่ี 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้ล่ือนขั้นเงินเดือน
อยา่งเหมาะสม 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

เม่ือท่านประสบปัญหาในการปฏิบติังาน 
องคก์ารของท่านช่วยแกปั้ญหาไดอ้ยา่งดี 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 
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3.ความคาดหวงัทีจ่ะได้รับการตอบสนองจาก
องค์การ 
องคก์ารใหก้ารสนบัสนุนแก่ท่านไดมี้โอกาส
พฒันาความรู้ 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

ท่านไดรั้บค่าตอบแทนพิเศษ (ค่าล่วงเวลา) ท่ี
ปฏิบติังานนอกเหนือจากงานปกติอยา่ง
เหมาะสม 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีตรงกบัความรู้
ความสามารถของท่าน 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

ท่านไดรั้บผลตอบแทนอยา่งเพียงพอและ
ยติุธรรม 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 
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แบบสอบถามเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 

 
ประเด็น/ด้าน 

คะแนนความเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ 

 
IOC 

 
สรุป 

1 2 3 

1. ด้านการคงอยู่กบัองค์การ      

ท่านมีความตั้งใจอยา่งแน่วแน่ ท่ีจะเป็น
บุคลากรปฏิบติังานของหน่วยงาน จนกวา่จะ
เกษียณอายงุานหรือเลิกจา้ง 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

ท่านมีความยนืหยดัท่ีจะท างานในองคก์าร
ต่อไปแมน้มีโอกาสไดรั้บขอ้เสนอเงินเดือนท่ี
สูงกวา่ หรือไดรั้บการโยกยา้ยต าแหน่ง 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

ถา้ท่านมีโอกาสจะแนะน าให้บุคคลอ่ืนเขา้มา
ท างานในหน่วยงานน้ี 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

ท่านภูมิใจท่ีมีส่วนท าใหห้น่วยงานกา้วหนา้มี
ช่ือเสียงเป็นท่ีรู้จกั 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

ท่านจะมีชีวติความเป็นอยูท่ี่ล  าบาก ถา้หากท่าน
ตดัสินใจออกจากองคก์ารน้ี 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

ความแตกต่างทางดา้นเงินเดือนไม่สามารถท า
ใหท้่านตดัสินใจเปล่ียนงานได ้

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 
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2.  ด้านความรู้สึก      

ท่านมีความรู้สึกภูมิใจท่ีไดก้า้วมาเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์าร 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีจะกล่าวถึงองคก์ารของ
ท่านกบับุคคลภายนอก 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

ท่านยงัคงอยากท่ีจะท างานกบัองคก์ารน้ีต่อไป 
เน่ืองจากไดรั้บสวสัดิการและผลประโยชน์ท่ี
เหมาะสม 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

องคก์ารมีความหมายและความส าคญัส าหรับ
การปฏิบติังานของท่านมาก 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

ท่านรู้สึกช่ืนชมและช่ืนชอบระบบขององคก์าร
ของท่าน เช่น ระบบการปกครอง ระบบการ
ท างาน 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

ท่านมีความรู้สึกวา่ท่านพร้อมท่ีจะใหค้วาม
ร่วมมือต่อองคก์ารโดยไม่มีความเคลือบแคลง
ใจใดๆ 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

ท่านมีความรู้สึกวา่ท่านพร้อมท่ีจะเสียสละและ
อุทิศตนใหก้บัองคก์ารน้ี 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

ท่านมีความรู้สึกวา่นองคก์ารน้ีเปรียบเสมือน
เป็นบา้นของท่าน 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 
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3.ด้านบรรทดัฐาน      

ท่านมีความยนิดีและพร้อมเสมอท่ีจะตอบแทน
บุญคุณองคก์ารน้ีดว้ยการท าทุกอยา่งเพื่อให้
องคก์ารกา้วหนา้และประสบความส าเร็จ 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

ท่านจะรู้สึกผดิถา้หากตดัสินใจลาออกจาก
องคก์ารน้ี ในขณะท่ีองคก์ารก าลงัมีปัญหา 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

ท่านมีความตั้งใจท างานท่ีรับผดิชอบใหส้ าเร็จ
แมจ้ะมีอุปสรรค 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

ท่านเตม็ใจท่ีจะใชค้วามสามารถอยา่งเตม็ท่ีใน
การปฏิบติัการให้องคก์าร 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

ท่านไม่คิดท่ีจะลาออกจากองคก์ารในตอนน้ี 
เน่ืองจากท่านมีความผกูพนักบัเพื่อนร่วมงาน
ในองคก์ารน้ี 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

ท่านไม่เคยมีความคิดท่ีจะยา้ยไปร่วมงานกบั
องคก์ารคู่แข่ง 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

ท่านยนิดีท่ีจะปฏิบติังานอยา่งสุดความสามารถ 
เพื่อใหง้านส าเร็จลุล่วงทนัเวลาแมจ้ะไม่ไดรั้บ
ค่าตอบแทนเป็นพิเศษ 

+1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



126 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 

แบบสอบถามเพื่อการวจิยั 
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แบบสอบถามเพือ่การศึกษาการค้นคว้าอสิระ 
เร่ือง   ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรเคร่ืองมือแพทยท่ี์ปฏิบติังานในโรงพยาบาลกรุงเทพ 
 แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการประเมินความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
เคร่ืองมือแพทยท่ี์ปฏิบติังานในโรงพยาบาลกรุงเทพโดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาระดบัความผูกพนั
ต่อองคก์ารของบุคลากรเคร่ืองมือแพทยท่ี์ปฏิบติังานในโรงพยาบาลกรุงเทพ  เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผล
ต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรเคร่ืองมือแพทยท่ี์ปฏิบติังานในโรงพยาบาลกรุงเทพ และ 
เพื่อศึกษาสภาพปัญหาและข้อเสนอแนะเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรเคร่ืองมือ
แพทยท่ี์ปฏิบติังานในโรงพยาบาลกรุงเทพ จึงขอความร่วมมือให้ท่านตอบแบบประเมินตามความ
เป็นจริง เพื่อน าผลการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีรวบรวมไดไ้ปใชใ้นการพฒันาองคก์ร ทั้งน้ีขอขอบพระคุณ
ในความร่วมมือเป็นอย่างสูง และจะเก็บรักษาผลการประเมินฯ และความคิดเห็นท่ีท่านให้เป็น
ความลบั โดยจะไม่เปิดเผยขอ้มูลดงักล่าวต่อสาธารณะในลกัษณะหน่ึงลกัษณะใดท่ีอาจทวนสอบ
กลบัไประบุผูใ้หข้อ้มูลได ้
ค าช้ีแจง  แบบสอบถามฉบบับน้ีจดัท าข้ึนเพื่อสอบถามบุคลากรเคร่ืองมือแพทยท่ี์ปฏิบติังานใน
โรงพยาบาลกรุงเทพ แบ่งออกเป็น 6 ส่วน 
 ส่วนที ่1: แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคล  จ านวน 6 ขอ้ 
 ส่วนที่ 2: แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน ในดา้นมีอิสระในการ
ท างาน ในดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ในดา้นความหลากหลายของงาน และในดา้นความทา้ทายของ
งาน จ านวน 24 ขอ้           
 ส่วนที่ 3: แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์าร ในดา้นขนาดของ
องคก์าร ในดา้นการกระจายอ านาจในองคก์าร ในดา้นการมีส่วนร่วมการบริหาร จ านวน 15 ขอ้ 
 ส่วนที่ 4:แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการท างาน ใน
ดา้นความรู้สึกวา่มีความส าคญัต่อองคก์าร ในดา้นความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งพิงได ้ในดา้นความ
คาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร จ านวน 14 ขอ้ 
  เห็นดว้ยอยา่งยิง่   ใหค้ะแนน 5 คะแนน 
  เห็นดว้ย    ใหค้ะแนน 4 คะแนน 
  ไม่แน่ใจ   ใหค้ะแนน 3 คะแนน 
  ไม่เห็นดว้ย   ใหค้ะแนน 2 คะแนน 
  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  ใหค้ะแนน 1 คะแนน 
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 ส่วนที ่5:แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร ในดา้นการคงอยูก่บั
องคก์าร ในดา้น ความรู้สึก ในดา้นบรรทดัฐาน จ านวน 21 ขอ้ 
  มีความผกูพนัในระดบัมากท่ีสุด ใหค้ะแนน 5 คะแนน 
  มีความผกูพนัในระดบัมาก ใหค้ะแนน 4 คะแนน 
  มีความผกูพนัในระดบัปานกลาง ใหค้ะแนน 3 คะแนน 
  มีความผกูพนัในระดบันอ้ย ใหค้ะแนน 2 คะแนน 
  มีความผกูพนัในระดบันอ้ยท่ีสุด ใหค้ะแนน 1 คะแนน 

ส่วนที่ 6 : แบบสอบถามเก่ียวกบัปัญหา อุปสรรค และขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังาน 
แบบสอบถามมีทั้งหมด 10 หนา้  โดยใหท้่านพิจารณาขอ้ความต่อไปน้ี และท าเคร่ืองหมาย √ ท่ีตรง
กบัความจริง  ขอ้มูลท่ีได้จะสรุปออกมาเป็นภาพรวมเพื่อน าไปใช้ในการศึกษาการคน้ควา้อิสระ
เท่านั้น จึงไม่มีผลกระทบโดยตรงกบัผูต้อบแบบสอบถามแต่ประการใด ขอขอบคุณในความร่วมมือ
ท่ีท่านไดเ้สียสละเวลาใหข้อ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ในคร้ังน้ี 

 
 
 

จิตพิสุทธ์ิ ไหมสุวรรณ 
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แบบสอบถามความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรเคร่ืองมือแพทย์ทีป่ฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลกรุงเทพ 
 
 
 
1.  เพศ   1)  ชาย     2)  หญิง 
 
2.  อายุ   1)  21 - 30 ปี            2) 31 –40 ปี  

 3) 41 ปีข้ึนไป      
 
3.  ระดับการศึกษา 

   1)  ต ่ากวา่ปริญญาตรี     2) ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า 
   3)  ปริญญาโท    4) สูงกวา่ปริญญาโท 
 
4.  สถานภาพสมรส 

   1)  โสด     2)  สมรส 
   3)  หยา่ร้าง     
   
5. ประสบการณ์การท างาน 

     1)  นอ้ยวา่หรือเท่ากบั 1 ปี   2)   มากกวา่ 1ปี  
     3)  มากกวา่ 3 ปี    4)  มากกวา่ 5 ปีข้ึนไป 
 
6. รายได้ต่อเตือน 

   1)  ต ่ากวา่ 15,000 บาท    2)  15,001-20,000 บาท  
   3)  20,001-30,000 บาท   4)  30,001 บาทข้ึนไป 
 
 
 

ตอนที ่1  แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะ
ส่วนบุคคล  
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แบบสอบถามความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรเคร่ืองมือแพทย์ทีป่ฏิบัติงานในโรงพยาบาล
กรุงเทพ 
 
 
 

ประเด็น/ด้าน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1. มีอสิระในการการท างาน           

ท่านสามารถใชว้จิารณาญาณของตนเพื่อตดัสินใจในการท างานใน
ส่วนท่ีท่านรับผิดชอบไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

          

ท่านมีความรู้สึกวา่ตวัเองมีอิสระในการท างานและไดใ้ชค้วามคิด
อยา่งสร้างสรรค ์

          

ท่านมีโอกาสเสนอความคิดเห็นใหม่ๆ ในการปฏิบติังาน           

งานท่ีท่านปฎิบติั เป็นงานท่ีท่านถูกควบคุม/ติดตามอยา่งใกลชิ้ด           

ท่านมีส่วนก าหนดเป้าหมาย แผนงาน วธีิการท างานในหนา้ท่ีของ
ตนเองได ้

          

กฎ ระเบียบ ในองคก์ารของท่านส่วนใหญ่ไม่จ  ากดัความอิสระใน
การท างานของท่าน 

          

2.  ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้อืน่ 

          ท่านพึงพอใจท่ีสามารถปรึกษาปัญหาการท างานและไดรั้บการ
ช่วยเหลือเป็นอยา่งดีจากเพื่อนร่วมงาน 

งานท่ีท่านรับผิดชอบอยูท่  าใหท้่านไดส้ร้างความคุน้เคยกบัเพื่อน
ร่วมงาน 

          

ท่านและเพื่อนร่วมงาน มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังาน 

          

ท่านสามารถท างานเป็นทีม เพื่อใหเ้กิดความร่วมมือ และการ
ท างานท่ีมีคุณภาพ 

          

ตอนที ่2  แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน 
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ประเด็น/ด้าน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

งานท่ีท่านรับผิดชอบอยูเ่ป็นงานท่ีตอ้งประสานงานกบับุคคลอ่ืน
ทั้งภายในและภายนอกองคก์าร 

          

ท่านสามารถยอมรับฟังความคิดเห็นของบุคคลอ่ืนท่ีปฏิบติังาน
ร่วมกนัได ้

          

ท่านคิดวา่งานท่ีตอ้งประสานงานกบับุคคลอ่ืนมีความทา้ทาย           

3. ด้านความหลากหลายของงาน 

          ท่านไดรั้บการสนบัสนุนให้ทดลองใชว้ธีิการท างานท่ีต่างจากเดิม
เพื่อความทนัสมยัต่อเหตุการณ์ 

งานท่ีท่านปฏิบติัอยูท่  าให้เกิดความริเร่ิมสร้างสรรค ์           

งานท่ีท่านปฏิบติัอยู ่มีขั้นตอนและวธีิการท่ีชดัเจนเป็นระบบ           

ท่านไดรั้บมอบหมายใหท้ างานท่ีมีความส าคญัต่อองคก์ารอยูเ่สมอ           

งานท่ีท่านปฏิบติัอยูต่อ้งใชค้วามรู้ความสามารถในหลายๆดา้น
ร่วมกนั 

          

4. ด้านความท้าทายของงาน 
          งานท่ีท่านปฏิบติัในปัจจุบนัมีความทา้ทายความรู้ความสามารถ

ของท่าน 

งานท่ีท่านรับผิดชอบเป็นงานท่ีน าไปสู่การพฒันาองคก์าร           

แมบ้างคร้ังท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ียากแต่ท่านก็สามารถท างาน
นั้นเป็นผลส าเร็จ 

          

งานท่ีท่านปฏิบติัตอ้งพบกบัการแกปั้ญหาอยูเ่สมอ           

งานท่ีท่านท ามีขั้นตอนท่ียุง้ยาก และซบัซอ้น           

งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีองคก์ารใหค้วามส าคญั           
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แบบสอบถามความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรเคร่ืองมือแพทย์ทีป่ฏิบัติงานในโรงพยาบาล
กรุงเทพ 
 
 
  

ประเด็น/ด้าน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1. ด้านขนาดขององค์การ 
          ระเบียบและขอ้บงัคบัขององคก์ารมีความชดัเจนและสัมพนัธ์กนั

กบัองคก์าร 

องคก์ารของท่านมีการจดัระบบงานท่ีชดัเจน           

 อาคารสถานท่ีมีความสะอาด เป็นระเบียบและมีความเป็นสัดส่วน           

 องคก์ารของท่านมีการปรับเปล่ียนนโยบาบและการบริหารให้
เหมาะกบัขนาดขององคก์าร 

          

วสัดุ อุปกรณ์  เคร่ืองมือท่ีใช ้หนงัสือ และคู่มือปฏิบติังานมีความ
เพียงพอและทนัสมยั 

          

หน่วยงานมีการจดัโครงสร้างของระบบท่ีชดัเจน           

2.  ด้านการกระจายอ านาจในองค์การ 
          

งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายตรงกบัความรู้ความสามารถของท่าน 

องคก์ารของท่านมีการช้ีแจงนโยบายและระเบียบการปฏิบติังาน
ทุกเร่ือง 

          

เป้าหมายขององคก์ารมีความสอดคลอ้งกบัแนวคิดในการ
ปฏิบติังานของท่าน 

          

ระบบการท างานมีการแบ่งส่วนงานท่ีรับผดิชอบ มีความชดัเจนดี           

3. ด้านการมีส่วนร่วมการบริหาร 
          ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผนป้องกนัความบกพร่องจากการ

ปฏิบติัการ 

ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผนพฒันาความรู้ในหน่วยงานเพื่อการ           

ตอนที่ 3   แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์าร
บุคลากรเคร่ืองมือแพทยท่ี์ปฏิบติังานในโรงพยาบาลกรุงเทพ 
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ประเด็น/ด้าน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ปฏิบติัการ 

ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผนการจดัการสภาพแวดลอ้มการ
ท างานในองคก์าร 

          

ท่านไดมี้โอกาสไดใ้ชว้ธีิการท างานในรูปแบบใหม่ๆท่ีแตกต่างจาก
เดิม 

          

งานท่ีท่านรับผิดชอบมีความหมายและมีความส าคญัต่อองคก์าร           
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แบบสอบถามความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรเคร่ืองมือแพทย์ทีป่ฏิบัติงานในโรงพยาบาล
กรุงเทพ 
 
 
 

ประเด็น/ด้าน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1. ความรู้สึกว่ามีความส าคัญต่อองค์การ 
          ท่านไดรั้บการยกยอ่งและยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและ

ผูบ้งัคบับญัชา 

ความส าเร็จขององคก์ารในปัจจุบนั กล่าวไดว้า่ท่านมีความส าคญั
ในการสร้างสรรคด์ว้ย 

          

งานท่ีท่านท าอยูมี่คุณค่าก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์าร           

เม่ือท่านไดรั้บมอบหมายให้ท างานท่านจะทุ่มเทใหก้บังานอยา่ง
เตม็ท่ี 

          

2.  ความรู้สึกว่าองค์การเป็นทีพ่ึง่พงิได้           

เงินเดือนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัภาระหนา้ท่ีและความรับผิดชอบ           

ท่านรู้สึกพึงพอใจกบัสวสัดิการท่ีองคก์ารจดัให้           

เงินเดือนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัวฒิุการศึกษา และความรู้
ความสามารถ 

          

ท่านพอใจระบบสวสัดิการ และประโยชน์เก้ือกลูเงินตอบแทนใน
ลกัษณะต่างๆท่ีไดรั้บจากหน่วยงาน เช่นค่าตอบแทนในการ
ปฏิบติังานนอกสถานท่ี 

          

ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้ล่ือนขั้นเงินเดือนอยา่งเหมาะสม           

เม่ือท่านประสบปัญหาในการปฏิบติังาน องคก์ารของท่านช่วย
แกปั้ญหาไดอ้ยา่งดี 
 

          

ตอนที ่4 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการ
ท างาน 
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ประเด็น/ด้าน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

3.ความคาดหวงัทีจ่ะได้รับการตอบสนองจากองค์การ 
          

องคก์ารใหก้ารสนบัสนุนแก่ท่านไดมี้โอกาสพฒันาความรู้ 

ท่านไดรั้บค่าตอบแทนพิเศษ (ค่าล่วงเวลา) ท่ีปฏิบติังาน
นอกเหนือจากงานปกติอยา่งเหมาะสม 

          

ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถของท่าน           

ท่านไดรั้บผลตอบแทนอยา่งเพียงพอและยติุธรรม           
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แบบสอบถามความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรเคร่ืองมือแพทย์ทีป่ฏิบัติงานในโรงพยาบาล
กรุงเทพ 
 
 
 

ประเด็น/ด้าน 
ระดับความผูกพนั 

5 4 3 2 1 

1. ด้านการคงอยู่กบัองค์การ 

           ท่านมีความตั้งใจอยา่งแน่วแน่ ท่ีจะเป็นบุคลากรปฏิบติังานของ
หน่วยงาน จนกวา่จะเกษียณอายงุานหรือเลิกจา้ง 

ท่านมีความยนืหยดัท่ีจะท างานในองคก์ารต่อไปแมน้มีโอกาส
ไดรั้บขอ้เสนอเงินเดือนท่ีสูงกวา่ หรือไดรั้บการโยกยา้ยต าแหน่ง 

          

ถา้ท่านมีโอกาสจะแนะน าให้บุคคลอ่ืนเขา้มาท างานในหน่วยงานน้ี           

ท่านภูมิใจท่ีมีส่วนท าใหห้น่วยงานกา้วหนา้มีช่ือเสียงเป็นท่ีรู้จกั           

ท่านจะมีชีวติความเป็นอยูท่ี่ล  าบาก ถา้หากท่านตดัสินใจออกจาก
องคก์ารน้ี 

          

ความแตกต่างทางดา้นเงินเดือนไม่สามารถท าใหท้่านตดัสินใจ
เปล่ียนงานได ้

          

2.  ด้านความรู้สึก 
          

ท่านมีความรู้สึกภูมิใจท่ีไดก้า้วมาเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 

ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีจะกล่าวถึงองคก์ารของท่านกบั
บุคคลภายนอก 

          

ท่านยงัคงอยากท่ีจะท างานกบัองคก์ารน้ีต่อไป เน่ืองจากไดรั้บ
สวสัดิการและผลประโยชน์ท่ีเหมาะสม 

          

องคก์ารมีความหมายและความส าคญัส าหรับการปฏิบติังานของ
ท่านมาก 

          

ท่านรู้สึกช่ืนชมและช่ืนชอบระบบขององคก์ารของท่าน เช่น 
ระบบการปกครอง ระบบการท างาน 

          

ตอนที ่5 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
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ประเด็น/ด้าน 
ระดับความผูกพนั 

5 4 3 2 1 

ท่านมีความรู้สึกวา่ท่านพร้อมท่ีจะใหค้วามร่วมมือต่อองคก์ารโดย
ไม่มีความเคลือบแคลงใจใดๆ 

          

ท่านมีความรู้สึกวา่ท่านพร้อมท่ีจะเสียสละและอุทิศตนใหก้บั
องคก์ารน้ี 

          

ท่านมีความรู้สึกวา่นองคก์ารน้ีเปรียบเสมือนเป็นบา้นของท่าน           

3.ด้านบรรทดัฐาน 

          
ท่านมีความยนิดีและพร้อมเสมอท่ีจะตอบแทนบุญคุณองคก์ารน้ี
ดว้ยการท าทุกอยา่งเพื่อใหอ้งคก์ารกา้วหนา้และประสบ
ความส าเร็จ 

ท่านจะรู้สึกผดิถา้หากตดัสินใจลาออกจากองคก์ารน้ี ในขณะท่ี
องคก์ารก าลงัมีปัญหา 

          

ท่านมีความตั้งใจท างานท่ีรับผดิชอบใหส้ าเร็จแมจ้ะมีอุปสรรค           

ท่านเตม็ใจท่ีจะใชค้วามสามารถอยา่งเตม็ท่ีในการปฏิบติัการให้
องคก์าร 

          

ท่านไม่คิดท่ีจะลาออกจากองคก์ารในตอนน้ี เน่ืองจากท่านมีความ
ผกูพนักบัเพื่อนร่วมงานในองคก์ารน้ี 

          

ท่านไม่เคยมีความคิดท่ีจะยา้ยไปร่วมงานกบัองคก์ารคู่แข่ง           

ท่านยนิดีท่ีจะปฏิบติังานอยา่งสุดความสามารถ เพื่อใหง้านส าเร็จ
ลุล่วงทนัเวลาแมจ้ะไม่ไดรั้บค่าตอบแทนเป็นพิเศษ 
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