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Abstract 
 

 This study aimed : (1) to study the level of commitment of government 
officials in the Army Medical Department. (2) to compare the attitude of government 
officials to commitment by using personal factors. (3) to study the operational factors 
of government officials in the Army Medical Department. (4) to study the relationship 
between organization factors and commitment.   
 This study was a survey research. The population were 460 government 
officials in the Army Medical Department. The 214 samples were calculated using 
Yamane formula. The research instruments for gathering data were questionnaires and 
Likert scale. The statistics used for data analysis were percentage, mean, standard 
deviation, t-test, one way ANOVA , LSD and Pearson Correlation. 
 The results revealed that : (1) overall the level of  commitment was a high 
level. The confidence in organization goal and value factor showed the highest while 
the participation factor showed the lowest. (2) By comparing the attitude relating to 
commitment of government officials based on the personal factors, the results 
reported that the difference in opinion.(3) Overall the commitment was influenced by 
the operation factors. The feature of work showed the highest relation while the 
opportunity of work showed the lowest. (4) The operation factors showed the high 
positive relation to commitment, at the 0.01 level of significance. By considering in 
each aspect, the results reported that the factors showed high relation to commitment 
were compensation, organization relationship, work life quality, work feature,and 
leadership, the rest was neutral , work opportunity and, organization culture. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Keywords: Factors Affecting  Commitment , Government Officials in the 
 Army Medical Department 
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บทท่ี 1 

บทนํา 
 

 

1. ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 

 จากการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของโลกในปจจุบัน ไมวาจะเปนการเปลี่ยนแปลงใน

ดานนวัตกรรม เทคโนโลยีสารสนเทศ ระบบการสื่อสาร และอ่ืนๆ สงผลใหทุกองคการตองมีการเรียนรู

และพัฒนาอยางตอเนื่อง เพ่ือเพ่ิมศักยภาพขององคการใหมีความแข็งแกรง สามารถตอสูกับสภาวะ

ความเปลี่ยนแปลงของโลกในปจจุบันได ระบบราชการก็เปนองคการขนาดใหญองคการหนึ่ง ซ่ึงมี

ขอบเขตและเปาหมายในการดําเนินงานท่ีมุงเนนประสิทธิภาพ และตอบสนองความตองการของ

ประชาชน ภายใตกรอบแนวทางตามนโยบายของรัฐบาล โดยมีขาราชการเปนตัวจักรสําคัญท่ีจะนํา

นโยบายไปสูการปฏิบัติ ซ่ึงทรัพยากรพ้ืนฐานท่ีมีความสําคัญตอการบริหารงานมี 4 ประเภท 

ประกอบดวย บุคคล (Man) เงินทุน (Money) วัตถุดิบ (Material) และวิธีการ (Method) 

 คนหรือมนุษยเปนทรัพยากรท่ีมีคาสูงสุดและมีความสําคัญมากท่ีสุดในทรัพยากรพ้ืนฐาน

ทางการบริหาร (Administrative Resources) ท้ังนี้เพราะทรัพยากรอ่ืน แมจะมีชีวิตแตก็ไมอาจมี

สติปญญาเทาคน ทรัพยากรท่ีไมมีชีวิตนั้น หากคนไมนํามาใชก็ไมอาจเกิดประโยชนได ซ่ึงสอดคลอง

กับขอสรุปของ Kingsbury และ Megginson (1957 ; 1968.) โดย  Kingsbury  เสนอวาการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยเปนสวนท่ีสําคัญท่ีสุดของการบริหาร จุดมุงหมายท่ีสําคัญในการบริหารทรัพยากร 

 มนุษยก็คือการสรรหาบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถเขามาปฏิบัติงานในหนวยงานให

เหมาะสมกับตําแหนงหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ หาวิธีการกระตุน จูงใจ และพัฒนาใหบุคลากรในหนวยงาน

ทํางานอยางเต็มความสามารถตามภาระหนาท่ี เพ่ือประสิทธิผลและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ขององคการโดยรวม สอดคลองกับMegginsonท่ีไดกลาวยืนยันไววามนุษยเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุดใน

การบริหาร ถึงแมวาคุณคาของมนุษยจะเปนสิ่งท่ีจับตองไมได และไมสามารถใชหลักเกณฑกําหนด

คุณคาเชนเดียวกับวัตถุหรือสินคาอ่ืนได แตก็ยังถือวามนุษยเปนทรัพยากรทางเศรษฐกิจท่ีมีท้ังคุณคา

และเกียรติภูมิ ทุกองคการจึงจําเปนตองมีการบริหารทรัพยากรมนุษยอยางมีประสิทธิภาพ เม่ือมนุษย

ซ่ึงเปนทรัพยากรทางการบริหารท่ีสําคัญท่ีสุด มีประสิทธิภาพแลว ยอมสามารถใชทรัพยากรการ

บริหารอ่ืนๆ ใหเกิดประโยชนสูงสุดได 
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 การท่ีองคการจะกาวไปสูความสําเร็จไดนั้น ผูบริหารมีความจําเปนตองใหความสําคัญตอ

สภาพแวดลอมทางการบริหาร ทัศนคติ สุขภาพอนามัย อารมณจิตใจ และปจจัยตางๆท่ีสงผลตอการ

ทํางาน เพ่ือลดปญหาในการทํางานและเปนการสงเสริมใหบุคลากรทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 

ผูบริหารตองเขาถึงความตองการของบุคลากรในองคการ และบูรณาการความตองการใหสอดคลอง

กับเปาหมายขององคการ ความผูกพันตอองคการจะเปนสิ่ งท่ีสามารถบอกไดวา องคการมี

ความสามารถในการรักษาบุคลากรใหอยูรวมกันกับองคการมีความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกับ

องคการ มีจุดหมายและเปาหมายรวมกันกับองคการมากนอยเพียงใด ซ่ึงความผูกพันตอองคการจะ

สงผลใหบุคลากรมีความเต็มใจพอใจท่ีจะปฏิบัติงานเพ่ือความกาวหนาในหนาท่ีการงานและบังเกิด

ประโยชนสูงสุดขององคการ 

 ความผูกพันตอองคการ คือ ทัศนคติ ความรูสึกนึกคิด และพฤติกรรมท่ีบุคคลแตละคน

แสดงออกตอองคการท่ีตนเองอยู โดยยอมรับเปาหมาย คานิยม ขององคการ รูสึกวาตนเปนสวนหนึ่ง

ขององคการ เต็มใจและมุงม่ันท่ีจะใชความรูความสามารถ และความพยายามอยางเต็มท่ีเพ่ือ

ปฏิบัติงานใหบรรลุความสําเร็จขององคการ รวมท้ังจงรักภักดีกับองคการท่ีตนเองอยูและตองการท่ีจะ

อยูกับองคการตลอดไป (วัชรินทร, 2548) รวมถึงความรูสึกของผูท่ีปฏิบัติงานในองคการนั้นๆ ซ่ึงมี

ลักษณะความสัมพันธท่ีเหนียวแนน เปนไปในทิศทางท่ีดีรวมถึงการมีสัมพันธภาพท่ีดีกับเพ่ือนรวมงาน 

และมีพฤติกรรมการทํางานท่ีสอดคลองกับความตองการขององคการเสมอ 

 กลยุทธในการจัดการทรัพยากรมนุษยอยางหนึ่งขององคการ คือ การพัฒนาความผูกพัน

ตอองคการ การพัฒนาดังกลาวจะสะทอนใหองคการทราบถึงความผูกพันของผู ท่ีปฏิบัติงานใน

องคการ ตองานวาเปนอยางไรในชวงระยะเวลาหนึ่งๆ และทําใหผูบริหารสามารถทราบถึงแนวโนม

ความผูกพันของผูท่ีปฏิบัติงานในองคการท่ีมีตองานในอนาคตวาจะมีแนวโนมการเปลี่ยนแปลงไปใน

รูปแบบหรือลักษณะใด เพ่ือท่ีองคการจะไดนําขอมูลดังกลาวไปปรับปรุงหรือพัฒนาแนวทางดานความ

ผูกพันตอองคการใหกับผูท่ีปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม และใหความผูกพันตอองคการเปนเครื่องยึด

เหนี่ยวใหผูปฏิบัติงานมีเปาหมายในการทํางานรวมกัน รวมคิดรวมทํารวมแกไขปญหา รวมพัฒนาและ

รวมยินดีในความสําเร็จของงานในองคการท่ีมีคุณภาพ มีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 

 กองทัพบกไทย (Royal Thai Army คํายอภาษาอังกฤษ : RTA) เปนเหลาทัพท่ีมีประวัติ

ความเปนมายาวนานท่ีสุดและมีขนาดใหญท่ีสุดของกองทัพไทย กอตั้งเปนกองทัพสมัยใหมข้ึนในป 

พ.ศ.2417เหตุผลประการหนึ่งคือ เพ่ือรับมือกับการคุกคามจากอังกฤษ ภายหลังการทําสนธิสัญญา

เบาวริง และการเปดประเทศใน พ.ศ.2398 พระราชบัญญัติการจัดระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม 

พ.ศ.2503 มาตรา14 กําหนดอํานาจหนาท่ีของกองทัพบกไววา"กองทัพบกมีหนาท่ีเตรียมกําลังทางบก 

และปองกันราชอาณาจักร มีผูบัญชาการทหารบกเปนผูบังคับบัญชารับผิดชอบ" กองทัพบกไทย มีการ

แบงประเภทเหลาทหารบก ออกเปนเหลาตางๆ จํานวน 17 เหลา แบงออกเปนกลุม ไดแก เหลารบ  
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เหลาสนับสนุนการรบ และเหลาสนับสนุนการชวยรบซ่ึงกองทัพบกในทุกยุคทุกสมัยไดปฏิบัติงานตาม

นโยบายและยุทธศาสตรของรัฐบาลมาอยางตอเนื่อง มีนโยบายตางๆ ออกมารองรับนโยบายของ

รัฐบาล เพ่ือมุงสูการตอบสนองตอผลประโยชนของชาติ ดังจะเห็นไดจากคําขวัญของกองทัพบก 

“กองทัพบก เพ่ือชาติ ศาสน กษัตริย และประชาชน” ดังนั้นกองทัพบกจึงกําหนดนโยบายตางๆ 

ออกมาจํานวนมาก เพ่ือเปนแนวทางใหหนวยทหารทุกหนวยในกองทัพบก นําไปยึดถือปฏิบัติ 

ผูบังคับบัญชาตามลําดับชั้น ไดกํากับดูแลการปฏิบัติงานอยางใกลชิด จนสามารถทําใหกองทัพบก

สามารถสรางความพึงพอใจแกประชาชนโดยรวมของประเทศไดอยางยั่งยืน 

 กรมแพทยทหารบก เปนหนวยงานในประเทศ ซ่ึงข้ึนตรงตอกองทัพบก กองบัญชาการ

กองทัพไทย กระทรวงกลาโหม ท่ีศึกษาวิจัย ฝกอบรมบุคลากรเหลาทหารแพทย ในการใหบริการ  

แกกําลังพลของกองทัพบก และครอบครัว รวมถึงประชาชน โดยใหบริการในโรงพยาบาลสังกัด

กองทัพบก จํานวน 37 แหง เปนหนี่งใน 3 กรมแพทยของกองทัพไทย และเปนหนึ่งใน 9 กรมฝาย

ยุทธบริการ ของกองทัพบกไทย กรมแพทยทหารบก มีหนาท่ี วางแผนอํานวยการ ประสานงาน 

แนะนํากํากับการดําเนินการวิจัย และพัฒนาเก่ียวกับการผลิต จัดหา สงกําลัง ซอมบํารุง บริการ 

พยาธิวิทยา เวชกรรมปองกัน ทันตกรรมและการรักษาพยาบาล กําหนดหลักนิยม และทําตํารา ตลอด

ท้ังการฝกศึกษา ท้ังนี้เก่ียวกับกิจการ และสิ่งอุปกรณของเหลาทหารแพทย ปจจุบันกรมแพทยทหารบก 

ตั้งอยูบนถนนพญาไท เขตราชเทวี ดวยคานิยม “ อนุรักษกําลังรบ ”     

 ในหวงหลายปท่ีผานมากรมแพทยทหารบก ประสบปญหาในการปฏิบัติงานหลาย

ประการ เนื่องจากมีขาราชการของหนวยลาออกตามโครงการเกษียณอายุราชการกอนกําหนดของ

กองทัพบกจํานวนมากและการโยกยายตําแหนงงานจํานวนมาก แตการบรรจุกําลังพลทดแทนมีนอย

และไมเพียงพอ ทําใหหนวยขาดแคลนนายทหารสัญญาบัตรและนายทหารประทวนปฏิบัติงานตาม

ภารกิจท่ีไดรับมอบจากหนวยเหนือ ขาราชการท่ีอยูปฏิบัติงานตองรับผิดชอบงานเพ่ิมข้ึนมาก ทําให

เกิดกําลังพลเกิดความเครียดในการปฏิบัติงาน จากปญหาดังกลาว ผูบริหารของหนวยซ่ึงเปน

ผูรับผิดชอบในการบริหารองคการโดยรวม และรับผิดชอบในการดูแลเอาใจใสกําลังพลภายในองคการ

ทุกดาน ไดใหความสําคัญในการพัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพ รวมท้ังพัฒนาคุณภาพชีวิตของ

กําลังพล เพ่ือสงเสริมสนับสนุนใหกําลังพลมีความรูสึกเปนสุข พึงพอใจในการทํางาน มีความรักและ

ผูกพันตอองคการ อัตราการลาออกกอนเกษียณอายุราชการลดลงซ่ึงจะสงผลใหประสิทธิภาพของ

หนวยโดยรวมสูงข้ึน 

 ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการของขาราชการ

ทหารในสังกัดกรมแพทยทหารบกเพ่ือใหทราบระดับความผูกพันตอองคการของนายทหารสัญญาบัตร

และนายทหารประทวนสังกัดกรมแพทยทหารบก แลวนําผลการวิจัยมาวิเคราะห ซ่ึงจะสามารถ

สะทอนขวัญและกําลังใจในการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิผลและประสิทธิภาพขององคการ แลวนําผล
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การวิเคราะหไปใชในการบริหารงานบริหารหนวยใหมีประสิทธิภาพ สามารถสรางความม่ันใจใหหนวย

เหนือตามลําดับจนถึงกองทัพบก สามารถเปนท่ีพ่ึง และพึงพอใจของประชาชนในชาติไดอยางยั่งยืน

ตอไป 

 

2. วัตถุประสงคของการศึกษา 

 

 2.1 เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของขาราชการทหารในสังกัดกรมแพทย

ทหารบก 

 2.2 เพ่ือศึกษาระดับปจจัยดานองคการของขาราชการทหารในสังกัดกรมแพทยทหารบก 

 2.3 เพ่ือเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของขาราชการทหารในสังกัดกรมแพทย

ทหารบกจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

 2.4 เพ่ือศึกษาความสัมพันธของปจจัยดานองคการกับความผูกพันตอองคการ 

 

3. กรอบแนวคิดการศึกษา 

 

 การศึกษาครั้งนี้ ผูศึกษาไดทบทวนทฤษฎีและวรรณกรรมท่ีเก่ียวของ ในเรื่องของทฤษฎี

สองปจจัยของ Herzberg  แนวคิดของเสตียรและพอรตเตอร , บูชนัน ดานความผูกพันตอองคการ 

สามารถสรุปและนํามาแสดงในกรอบแนวคิดในการศึกษา ดังแผนภาพท่ี 1.1  
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ตัวแปรอิสระ                                       ตัวแปรตาม 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 

 

 

 

 

 

 

           ปจจัยสวนบุคคล 

1. เพศ 

2. ระดับช้ันยศ 

3. อาย ุ

4. ระดับการศึกษา 

5. สถานภาพสมรส 

6. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

7. รายไดตอเดือน 

8. หนวยงานท่ีสังกัด 

 

 

 

 
 

ความผูกพันตอองคการ 

1. ดานความเช่ือมั่นในการยอมรับ เปาหมาย

และคานิยมขององคการ 

2. ดานความเตม็ใจท่ีจะทุมเทเพ่ือประโยชนตอ

องคการ 

3.ดานความปรารถนาท่ีจะคงไวซึ่งการเปน

สมาชิกขององคการ 

4. ความเปนอันหน่ึงอันเดียวกันกับองคการ 

 5. การมีสวนรวม 

6. ความรักในองคการ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

     ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพัน 

1. ภาวะผูนําของหัวหนางานและ

ผูบริหาร 

2. วัฒนธรรมองคการ                   

3. ลักษณะงานท่ีปฏิบัต ิ

4.คาตอบแทนสวัสดิการ 

5. คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

6.โอกาสท่ีไดรับ 

7. ความสัมพันธในองคการ 
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4. สมมติฐานของการศึกษา 

 

 4.1 ปจจัยสวนบุคคลของขาราชการทหารในสังกัดกรมแพทยทหารบกท่ีแตกตางกันมีผล

ตอระดับความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 

 4.2 ปจจัยดานองคการมีความสัมพันธกับระดับความผูกพันตอองคการของของ

ขาราชการทหารในสังกัดกรมแพทยทหารบก 

 

5. ขอบเขตของการศึกษา 

 

 5.1 ขอบเขตดานเนื้อหา 

  การศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาเก่ียวกับ ปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการ  

ผูศึกษาไดทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวของ นํามาแสดงในกรอบแนวคิดในการศึกษา ดังแผนภาพท่ี 1.1 

ตัวแปรท่ีใชในการศึกษามี 2 ตัวแปร คือ ตัวแปรอิสระ และตัวแปรตาม 

  5.1.1 ตัวแปรอิสระ ( Independent Variables ) 

   1) ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย 

    - เพศ 

    - ระดับชั้นยศ 

    - อาย ุ

    - ระดับการศึกษา 

    - สถานภาพสมรส 

    - ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

    - รายไดตอเดือน 

    - หนวยงานท่ีสังกัด 

   2) ปจจัยดานองคการ ประกอบดวย 

    - ภาวะผูนําของหัวหนางานและผูบริหาร 

    - วัฒนธรรมองคการ 

    - ลักษณะงานท่ีปฏิบัต ิ

    - คาตอบแทนสวัสดิการ 

    - คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

    - โอการท่ีไดรับ 

    - ความสัมพันธในองคการ 
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  5.1.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable ) 

   1) ความผูกพันตอองคการ 

    - ความเชื่อม่ันอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ  

    - ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพ่ือประโยชนขององคการ  

    - ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคการ 

    - ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ 

    - การมีสวนรวม 

    - ความรักในองคการ 

 5.2 ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง ประชากรในการศึกษาครั้งนี้  คือ

ขาราชการทหารสังกัดกรมแพทยทหารบก  ซ่ึงประกอบดวย 13 หนวยงาน โดยประชากร

กลุมเปาหมาย จะมุงเฉพาะนายทหารชั้นสัญญาบัตร  205 คน และนายทหารชั้นประทวน 255 คน 

จํานวนท้ังสิ้น 460 คน โดยกําหนดขนาดกลุมตัวอยางจากจํานวนประชากรท้ังหมดโดยใชสูตร 

การคํานวณของ Taro Yamane ณ ความคลาดเคลื่อนไมเกิน 0.05 ไดกลุมตัวอยาง จํานวน 214 คน 

 

6. คํานิยามศัพท 

 

 6.1 ขาราชการทหาร  หมายถึง  ขาราชการทหารสังกัดกรมแพทยทหารบกท่ีไดปฏิบัติงาน

อยูจริง ณ ท่ีต้ังหนวย และบรรจุในตําแหนงอัตรานายทหารชั้นสัญญาบัตร ชั้นยศรอยตรี ถึง พันเอก

(พิเศษ) และท่ีบรรจุในตําแหนงอัตรานายทหารชั้นประทวนชั้นยศสิบตรี ถึงจาสิบเอก(พิเศษ) 

 6.2 ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง คุณลักษณะเฉพาะของขาราชการทหารสังกัดกรมแพทย

ทหารบก  ไดแก เพศ ระดับชั้นยศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

รายไดตอเดือน หนวยงานท่ีสังกัด 

 6.3 หนวยงาน  หมายถึง  หนวยงานท่ีขาราชการทหารสังกัดกรมแพทยทหารบก ไดรับ

คําสั่งแตงต้ังเปนลายลักษณอักษรและไดรับมอบหมายใหเปนผูปฏิบัติอยูจริงในปจจุบัน โดยแบง

ออกเปน ๑๓ หนวยงาน คือ กองกําลังพล กองคลังแพทย  กองบริการ กองโครงการและงบประมาณ              

กองทันตแพทย กองสงเสริมสุขภาพและเวชกรรมปองกัน กองสงกําลังบํารุง กองยุทธการและการขาว 

กองวิทยาการ แผนกธุรการ/ประชาสัมพันธ/สํานักงาน แผนกการเงิน แผนกจัดหา โรงเรียนเสนารักษ 

 6.4 ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพัน หมายถึง สิ่งท่ีเก่ียวของหรือมีผลตอความผูกพันตอ

องคการของขาราชการทหารสังกัดกรมแพทยทหารบก ไดแก ปจจัยดานองคการประกอบดวยดาน

ภาวะผู นํ าของหั วหน างานและผู บ ริห าร ด านวัฒ นธรรมองคการ ลั กษณ ะงาน ท่ีปฏิบั ติ         

คาตอบแทน/สวัสดิการ คุณภาพชีวิตในการทํางาน โอกาสท่ีไดรับ ดานความสัมพันธในองคการ 
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  6.4.1 ภาวะผูนําของหัวหนางานและผูบริหาร หมายถึง ภาวะท่ีผูบริหารหรือ

หัวหนางานท่ีมีลักษณะสําคัญในการชวยสงเสริมหรือสรางใหขาราชการทหารสังกัดกรมแพทย

ทหารบก เกิดการทํางานอยางมีความสุข โดยผูนําจะมีลักษณะสงเสริมและสรางทีมงานภายใต 

การบังคับบัญชา มีการสรางแรงจูงใจ สนับสนุน สรางแรงปรารถนาในการทํางานอยางสมํ่าเสมอ 

นอกจากนี้ผูนําตองสรางการสื่อสารแบบสองทางเพ่ือใหเกิดการสื่อสารแบบโปรงใสและอุทิศตนเอง

เพ่ือสวนรวม สรางความรูสึกท่ีดีใหเกิดกับผูใตบังคับบัญชา 

  6.4.2 วัฒนธรรมองคการ หมายถึง พฤติกรรมของขาราชการทหารสังกัดกรมแพทย

ทหารบก ท่ียึดถือเปนพฤติกรรมรวม และมีการปฏิบัติกันมาอยางตอเนื่องจนเกิดเปนวัฒนธรรมของ

องคการ และอยูภายใตกฎระเบียบขององคการ เชน ความเปนกันเอง ความเชื่อม่ันในผูปฏิบัติงาน 

  6.4.3 ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ หมายถึง สิ่งท่ีมีผลตอลักษณะของงานในกรมแพทย

ทหารบก ท่ีขาราชการทหารสังกัดกรมแพทยทหารบก ไดรับมอบหมายอันประกอบไปดวย งานใน

หนาท่ีความรับผิดชอบ หรืองานท่ีไดรับมอบหมายตามสายการบังคับบัญชา ลักษณะงานท่ีปฏิบัติมี

ความสําคัญตอองคการ และความกาวหนาในการทํางาน 

  6.4.4 คาตอบแทนสวัสดิการ หมายถึง การที่ขาราชการทหารสังกัดกรมแพทย

ทหารบก คาดหวังวาจะไดรับการตอบสนองจากกรมแพทยทหารบก ดานเงินเดือนตามตําแหนงงาน

ท่ีไดรับ สวัสดิการ ขวัญและกําลังใจในการทํางาน ความม่ันคงของชีวิต หรือทางดานกายภาพ 

  6.4.5 คุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Work Life ) หมายถึงความสมัพันธ

ท่ีเกิดข้ึนขององคประกอบ 3 ดาน คือ สภาพการทํางาน ( Work Environment ) การมีสวนรวมของ

พ นั ก งาน  (Employee Participation) แ ล ะก าร คํ านึ ง ถึ งค วาม เป น ม นุ ษ ย ใน ก าร ทํ า งาน

(Humanization of Work) ซ่ึงเปนปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอขาราชการทหารสังกัดกรมแพทยทหารบก  

ในการท่ีจะหาความพึงพอใจรวมกัน เพ่ือใหขาราชการมีประสิทธิภาพในการทํางานอยางสูงสุด 

  6.4.6 โอกาสท่ีไดรับ หมายถึง การท่ีขาราชการทหารสังกัดกรมแพทยทหารบก ไดมี

โอกาสเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหนง เรียนในหลักสูตรท่ีสูงข้ึนรับเงินเดือนในอัตราท่ีสูงข้ึน รับการฝกอบรม

เพ่ิมเติม ไดมีโอกาสไปศึกษาดูงาน หรือสถานการณท่ีบุคคลไดรับความกาวหนาในวิชาชีพดวย  

  6.4.7 ความสัมพันธในองคการ หมายถึง แนวโนมความรูสึกของขาราชการทหาร

สังกัดกรมแพทยทหารบก ท่ีมีตอผูรวมงานและผูบังคับบัญชาในกรมแพทยทหารบก ในดานการ

ชวยเหลือ การใหคําปรึกษา การใหขอเสนอแนะ การใหความรวมมือ ความเชื่อม่ัน ความไววางใจท้ัง

ในเรื่องการทํางานและเรื่องสวนตัว 
 6.5 ความผูกพัน หมายถึง ความเปนหวงกังวล ทําใหเกิดพันธะท่ีจะตองปฏิบัติตาม 
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 6.6 องคการ หมายถึง บุคคลกลุมหนึ่งท่ีมารวมตัวกัน โดยมีวัตถุประสงคหรือเปาหมาย

อยางหนึ่งหรือหลายอยางรวมกันและดําเนินกิจกรรมบางอยางรวมกันอยางมีข้ันตอนเพ่ือใหบรรลุ

วัตถุประสงคนั้น ในท่ีนี้หมายถึง กรมแพทยทหารบก ซ่ึงมีท่ีตั้งอยู เลขท่ี 8 แขวงทุงพญาไท เขตราชเทวี 

กรุงเทพมหานคร 10400 

 6.7 ความผูกพันตอองคการ  หมายถึง  ความรูสึกและการรับรูของขาราชการทหารสังกัด

กรมแพทยทหารบก ในดานทัศนคติ ความรูสึกนึกคิด ตอกรมแพทยทหารบก และมีการแสดงออกทาง

พฤติกรรมอยางตอเนื่อง และสมํ่าเสมอในการทํางาน โดยแสดงออกมาในรูปของ 

  6.7.1 ดานความเช่ือม่ันในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ หมายถึง 

ความรูสีกม่ันใจและภาคภูมิใจตอหนาท่ีในองคการและเห็นดวยกับเปาหมายและคานิยมขององคการท่ี

กําหนดไว 

  6.7.2 ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทเพ่ือประโยชนตอองคการ หมายถึง ความรูสึก

เต็มใจท่ีจะทุมเทความสามารถและพยายามในการปฏิบัติหนาท่ีเพ่ือประโยชนขององคการ รวมถึงการ

ยอมเสียสละเวลา สละกําลังกาย กําลังความคิดและสิ่งตางๆ ไดแก การทํางานอยางเต็มความสามารถ 

โดยหวังใหงานท่ีปฏิบัติประสบความสําเร็จอยางมีคุณภาพและเปนผลดีตอองคการในภาพรวม  

  6.7.3 ดานความปรารถนาท่ีจะคงไวซ่ึงการเปนสมาชิกขององคการ หมายถึง

ความจงรักภักดีตอองคการ ตองการท่ีจะปฏิบัติงานในองคการตอไปอยางแนวแนโดยไมคิดหรือมี

ความตองการท่ีจะลาออกหรือยายออกจากการเปนสมาชิกขององคการ อยากจะเปนสวนหนี่งใน

องคการตลอดไป  

  6.7.4 ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ หมายถึง การท่ีบุคคลมีความ

เชื่อม่ันในองคการ และยินดีปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ เพ่ือใหองคการบรรลุเปาหมาย 

  6.7.5 การมีสวนรวม หมายถึง งานท่ีเปดโอกาสใหขาราชการทหารสังกัดกรมแพทย

ทหารบก สามารถแสดงความเห็น ความคิดริเริ่ม วางแผนหรือมีสวนรวมในการตัดสินใจเก่ียวกับการ

ปฏิบัติงานและไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา สามารถใหขอเสนอแนะท่ีเก่ียวกับ

การปฏิบัติงานในกรมแพทยทหารบก  

  6.7.6 ความรักในองคการ หมายถึง ความรักและผูกพันตอองคการ มีความปรารถนา

อยางแรงกลาในการสรางและรักษามิตรภาพ ยึดม่ันตอความสัมพันธระหวางบุคคล 
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7. ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 

 7.1 เพ่ือใหผูบังคับบัญชาทราบถึงปจจัยองคการท่ีสงผลตอความผูกพันของขาราชการ

ทหารสังกัดกรมแพทยทหารบก 
 7.2 เพ่ือใหผูบังคับบัญชาทราบถึงแนวทางในการสงเสริมสรางความผูกพันตอองคการ

ของขาราชการทหารสังกัดกรมแพทยทหารบก 
 7.3 เพ่ือเปนแนวทางใหผูบังคับบัญชาระดับสูง วางแผนพัฒนาการบริหารจัดการดาน

กําลังพลในกรมแพทยทหารบกใหมีประสิทธิภาพสรางความยั่งยืนใหกับองคการ 

 



 

บทท่ี 2  

วรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ 

 

 

 การศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการของขาราชการทหารในสังกัดกรม

แพทยทหารบก ผูศึกษาไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ เพ่ือนํามาใชประโยชนใน

การกําหนดกรอบแนวคิดของการวิจัย ดังนี้  

 1. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ  

 2. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับปจจัยดานองคการ  

 3. ความรูท่ัวไปเก่ียวกับองคการและการจัดโครงสรางองคการ 

  3.1 แนวคิดและทฤษฎีการจัดโครงสรางองคการ 

  3.2 โครงสรางกองบังคับการกรมแพทยทหารบก 

 4. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

1. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 

 

 1.1 ความหมายของความผูกพันตอองคการ 

  พจนานุกรมฉบับบัณฑิตยสถานไดใหความหมายของคําวา “ความ”หมายถึง เรื่อง 

เชนเนื้อความ เกิดความ (พจนานุกรมฉบับบัณฑิตยสถาน, 2542: 231) และไดใหความหมายของคํา

วา “ผูกพัน” หมายถึง มีความเปนหวงกังวลเพราะรักใครกอใหเกิดพันธะท่ีจะตองปฏิบัติตาม 

(พจนานุกรมฉบับบัณฑิตยสถาน, 2542: 741) องคการศูนยรวมกลุมบุคคลหรือกิจการท่ีประกอบกัน

ข้ึนเปนหนวยงานเดียวกัน เพ่ือดําเนินกิจการตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไวในกฎหมายหรือในตราสาร

จัดตั้ง ซ่ึงอาจเปนหนวยงานของรัฐ เชน องคการของรัฐบาล หนวยงานเอกชน เชน บริษัทจํากัด 

สมาคมหรือหนวยงานระหวางประเทศ เชน องคการสหประชาชาติ (พจนานุกรมฉบับบัณฑิตยสถาน, 

2542: 1321) จึงกลาวไดวา ความหมายของความผูกพันตอองคกร นาจะหมายถึง การเกิดความกังวล 

รักใครในหนวยงานท่ีปฏิบัติซ่ึงกอใหเกิดพันธะท่ีจะตองปฏิบัติตาม 

  Porter and other (1977:46 ) ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคการวา

ความผูกพันตอองคการเปนความสัมพันธท่ีจะแสดงออกถึงความเชื่อมโยงท้ังหมดระหวางพนักงาน

และองคการจะรวมความหมายไปถึงองคประกอบของความพึงพอใจในงานเปนความเขมขนท่ีเปน

คุณลักษณะของแตละบุคคลท่ีเก่ียวของในการปฏิบัติงานใหกับองคการ 3 ประการดังนี้ 
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  1. ความเชื่อม่ัน และการยอมรับในเปาหมายขององคการ 

  2. ความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพ่ือประโยชน 

ขององคการ 

  3. ความตองการท่ีจะคงอยูเปนสมาชิกภาพขององคการตอไป 

  Steers (1977: 46 ) (อางถึงในฤทธิ์วัฒน ท่ังกลาง, 2552: 9) ไดใหความหมายของ

ความผูกพันตอองคการวา เปนความสัมพันธท่ีเหนียวแนนหรือความผูกติด (Attachment) ของความ

เปนอันหนึ่ งอันเดียวของสมาชิก ในการเขารวมกิจกรรมขององคการดวยความเต็มใจ โดย

ประกอบดวยลักษณะสําคัญ 3 ประการ คือ 

  1. มีความตองการอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปนสมาชิกภาพในองคการ 

  2. ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีในการทํางานเพ่ือประโยชนของ

องคการ 

  3. มีความเชื่อม่ันอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 

  Sheldon (1971: 143-150 อางถึงในฤทธิ์วัฒน ท่ังกลาง, 2552: 9) ใหนิยามความ

ผูกพันตอองคการวาคือ การประเมินองคการในทางบวกและมุงท่ีจะทํางานใหองคการบรรลุเปาหมาย 

ซ่ึงมีลักษณะสําคัญ 3 ประการคือ 

  1. ความเชื่ออยางจริงจังและการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 

  2. ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามใหกับองคการ 

  3. ความปรารถนาท่ีจะดํารงไวซ่ึงความเปนสมาชิกในองคการ 

  Stephen P. Robbins (2005:79-80) ใหความหมายความผูกพันตอองคการวา 

สถานะซ่ึงพนักงานผูกพันตนกับองคการและเปาหมายขององคการหนึ่งๆ และปรารถนาท่ีจะรักษา

ความเปนสมาชิกในองคการนั้น ดังนั้น การมีสวนรวมกับองคการสูง หมายถึงความผูกพันกับงาน

หนึ่งๆ ในขณะท่ีความผูกพันตอองคการสูง หมายถึงความผูกพันกับองคการซ่ึงวาจางตน 

  Buchanan (1974:533) ไดใหคํานิยามความผูกพันตอองคการวา หมายถึง ขอ

ผูกพันของผูบริหารท่ีมีตอองคการ และเห็นวาความผูกพันตอองคการเปนทัศนคติท่ีคอนขางจะ

สลับซับซอนและมีองคประกอบทางดานจิตวิทยามาเก่ียวของ ไดแก  

  1. ความรูสึกสวนตัวท่ีมีความเก่ียวของเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ  

  2. ความรูสึกของการมีสวนรวมหรือผูกพันทางจิตวิทยา ในภาระหนาท่ีของบุคคลท่ีมีตอ

องคการ  

  3. ความรูสึกจงรักภักดีและชื่นชมตอองคการ โดยแสดงไดจากความไมเต็มใจท่ีจะ

จากองคการไปท่ีอ่ืน 
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  Mowday และคณะฯ (1982:80) ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคการเชิง

ทัศนคติไดดังตอไปนี้คือ ความตองการเฉพาะบุคคลท่ีจะเขาไปมีสวนรวมกับองคการใดองคการหนึ่ง 

โดยมีลักษณะ 3 ประการ คือ 

  1. ความใหเชื่อม่ันในเปาหมายและยอมรับคุณคาขององคการ 

  2. ความตั้งใจท่ีจะใชความสามารถเพ่ือทํางานใหองคการ 

  3. ความตองการอยางมากท่ีจะดํารงอยูในองคการ 

  Herbert (1976: 416-417 อางถึงในสันตฤทัย ลิ่มวีรพันธ, 2550: 11) กลาววา 

ความผูกพันตอองคการเปนการประสานพฤติกรรมของพนักงานกับเปาหมายขององคการท่ีกําหนด

กิจกรรมและพฤติกรรมไวแลว ในการเสนอแนวทางและการเขามามีสวนรวม การท่ีพนักงานแสดงตน

เห็นดวยกับจุดหมายปลายทางขององคการและตั้งใจท่ีจะยอมรับจุดหมายนั้น ก็ยิ่งเปนแรงจูงใจใหใช

ผลงานท่ีมีอยูเพ่ือสนองตอบวัตถุประสงคนั้น แมอาจจะตองยอมเสียสละผลประโยชนสวนตัวบางอยาง

ก็ตาม 

  วิลาวรรณ รพีไพศาล (2550: 261) ใหความหมายความผูกพันตอองคการ หมายถึง 

วิธีการสรางเสริมสภาพทางจิตใจ หรือความรูสึกใหบุคลากรเห็นคุณคา ตระหนักถึงหนาท่ีความ

รับผิดชอบเกิดความจงรักภักดี กระตือรือรนท่ีจะปฏิบัติงาน เต็มใจเสียสละ พรอมท่ีจะทุมเทแรงกาย

แรงใจผสมผสานกับความรู ความสามารถ และประสบการณ ท่ีมีอยู ท้ังหมด ปฏิบัติงานใหบรรลุ

เปาหมายใหได 

  ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2551: 105) ใหความหมายความผูกพันตอองคการ หมายถึง

ทัศนคติท่ีสะทอนความเก่ียวของระหวางบุคคลกับองคการ ซ่ึงเขายินดีท่ีจะมีสวนรวมเปนสมาชิกและ

ไมเต็มใจท่ีจะจากองคการไป 

  ธนนันท ทะสุใจ (2549 : 9) ใหความหมายของคําวาความผูกพันตอองคการ คือ 

ความรูสึกท่ีดีตอองคการ มีความรัก ความภาคภูมิใจ ความเอาใจใสตอองคการ รูสึกวาตนเองเปนสวน

หนึ่ง มีความเชื่อม่ันยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ เต็มใจ และเสียสละความสุขสวนตัวเพ่ือ

เปาหมายและตองการท่ีจะดํารงไวซ่ึงการเปนสมาชิกขององคการนั้นตลอดไป 

  สรุปไดวาความผูกพันตอองคกร หมายถึง ความรูสึกท่ีดีของบุคลากรในองคกรตอ

องคการ ยินดีจะปฏิบัติงานในหนาท่ีของตนและสวนท่ีเก่ียวของเพ่ือใหองคกรไดบรรลุตาม

วัตถุประสงคท่ีตั้งไว ซ่ึงองคประกอบของความผูกพันตอองคการประกอบไปดวย ความเปนอันหนึ่งอัน

เดียวกันกับองคการ รูสึกของการมีสวนรวมโดยบุคคลจะแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมตางๆ ไดแก  

การยอมรับและเชื่อม่ันในเปาหมายและคานิยมขององคการการเต็มใจท่ีจะทุมเทเพ่ือประโยชนตอ

องคการ และการมีความปรารถนาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกขององคการตลอดไป 
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 1.2 ความสําคัญของความผูกพันตอองคกร 

  ความผูกพันตอองคกร (Employee Engagement) นับเปนคุณสมบัติท่ีจําเปนอยาง

หนึ่งของสมาชิกองคกร เนื่องจากเปนปจจัยสําคัญท่ีชวยนําพาใหองคกรมีประสิทธิภาพและอยูรอด

ตอไป นอกจากองคกรตองสามารถสรรหาบุคลากรท่ีมีคุณภาพเขามาเปนสมาชิกองคกรแลวการรักษา

ใหบุคลากรเหลานั้นคงอยูกับองคกรอยางมีคุณคา ดวยการพยายามสรางทัศนคติของความผูกพันท่ีดี

กับองคกรใหเกิดข้ึนกับสมาชิกแตละคนในองคกร นับวาเปนสิ่งท่ีสําคัญอีกประการหนึ่ง ดวยเหตุผลวา

ความผูกพันตอองคกรนั้นเปนทัศนคติท่ีมีประโยชนตอการปฏิบัติงานกับองคกร เพ่ือนําพาองคกรให

บรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายท่ีวางไว 

  Buchanan (1974 อางถึงใน ซัลวานา ฮะซานี, 2550: 12-13) ชี้ใหเห็นวาความ

ผูกพันตอองคการมีความสําคัญ ดังนี้คือ 

  1. ความผูกพันตอองคการ สามารถใชทํานายอัตราการเขา-ออกจากงานของสมาชิก

องคการไดดีกวาตัวแปร “ความพึงพอใจในงาน” เนื่องจากความผูกพันตอองคการเปนทัศนคติของ

สมาชิกองคการโดยสวนรวม ขณะท่ีความพึงพอใจในงานสะทอนถึงทัศนคติของบุคคลตองานหรือ

เฉพาะแงใดแงหนึ่งของงานท่ีเก่ียวของกับหนาท่ีของพนักงานเทานั้น และความผูกพันตอองคการ

คอนขางมีความม่ันคงมากกวาความพึงพอใจในงาน แมวาเหตุการณประจําวันในสถานท่ีทํางานอาจจะ

มีผลกระทบตอความพึงพอใจในงานของพนักงาน แตเหตุการณนั้นอาจไมกระทบตอความผูกพันของ

บุคคลท่ีมีตอองคการโดยรวมก็ได จึงกลาวไดวา ความพึงพอใจในงานมีเสถียรภาพนอยกวาความ

ผูกพันตอองคการ 

  2. ความผูกพันตอองคการ เปนแรงผลักดันใหพนักงานในองคการมีการปฏิบัติงานได

ดียิ่งข้ึน เนื่องจากเกิดความรูสึกวามีสวนรวมเปนเจาขององคการนั่นเอง 

  3. ความผูกพันตอองคการ เปนตัวเชื่อมประสานระหวางความตองการของบุคคลให

สอดคลองกับเปาหมายขององคการ ซ่ึงบุคคลท่ีมีความรูสึกผูกพันดังกลาว มักมีความผูกพันอยางมาก

ตองาน เพราะเห็นวางานคือหนทางท่ีตนสามารถทําประโยชนใหแกองคการและงานบรรลุเปาหมายได

สําเร็จ 

  4. บุคคลท่ีมีความผูกพันกับองคการสูง จะเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางมากใน

การทํางานใหกับองคการ ซ่ึงในหลายกรณีความพยายามดังกลาวจะมีผลใหการปฏิบัติอยูในระดับดี

เหนือคนอ่ืน 

  5. ความผูกพันตอองคการชวยขจัดการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเปนผลมาจากท่ี

สมาชิกในองคการมีความรักและความผูกพันตอองคการของตนเองมากนั่นเอง 

  6. ความผูกพันตอองคการเปนตัวบงชี้ท่ีดีถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ขององคการ 
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  Steer ( 1977:48 ) กลาววา ความผูกพันตอองคการสามารถใชทํานายการเขา – 

ออกจากงานของสมาชิกองคการไดดีกวาการศึกษาความพึงพอใจในงาน กลาวคือ ความผูกพันนั้นเปน

แนวคิดท่ีครอบคลุมมากกวาความพึงพอใจในงาน สามารถสะทอนถึงผลโดยท่ัวไปท่ีบุคคลสนองตอบ

ตอองคการโดยสวนรวม ในขณะท่ีความพึงพอใจในงานสะทอนถึงการสนองตอบของบุคคลตองานหรือ

ในแงหนึ่งของงานเทานั้น และความผูกพันยังมีเสถียรภาพมากกวาความพึงพอใจในงานแมวาจะมี

พัฒนาการไปอยางชาๆ แตก็อยูอยางม่ันคง และยังเปนตัวชี้วัดท่ีดีถึงความมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลขององคการดวย  

  สุกานดา ศุภคติสันติ์ (2540: 18-20) ไดกลาวไววา ถาพนักงานในองคการมีความ

ผูกพันตอองคการ จะกอใหเกิดประโยชนตอองคการดังนี้ 

  1. อัตราการขาดงาน (Absenteeism) พนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการสูงจะมี

แรงจูงใจในการทํางานมากกวาพนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการตํ่า ความผูกพันตอองคการมี

ความสัมพันธทางบวกกับแรงจูงใจและสงผลทางออมตอขวัญกําลังใจ ซ่ึงจะชวยใหองคการบรรลุ

เปาหมายไดงายข้ึน และผูท่ีมีความผูกพันตอองคกรระดับสูงจะแสดงความเฉ่ือยชา หรือการขาดงาน

อยางไมมีเหตุผลนอยกวาผูท่ีมีความผูกพันตอองคการต่ํา พนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการสูงจะมี

อัตราการขาดงานต่ําหรือไมคอยขาดงาน สวนผูท่ีมีความผูกพันตอองคการต่ํามักพบวาจะขาดงานเปน

ประจาํ 

  2. อัตราการลาออกหรือเปลี่ยนงาน (Turnover) ความผูกพันตอองคการมี

ความสัมพันธกับการลาออกมากกวาความพึงพอใจในงาน ซ่ึงความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธ

ทางลบกับการลาออก พนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการสูง จะมีความคิดท่ีจะลาออกต่ํา มีแนวโนม

ท่ีจะอยูกับองคการนานกวา 

  3. การปฏิบัติงาน (Job Performance) พนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการสูงจะมี

ความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามในการทํางานเพ่ือองคการ ความผูกพันตอองคการนาจะเปนปจจัย

สนับสนุนไปสูความพยายามและอาจมีผลเก่ียวเนื่องกับการปฏิบัติงานดวยเหตุนี้การสรางความยึดม่ัน

ผูกพันตอองคการจึงเปนเรื่องสําคัญ เพราะถาผูบริหารสามารถทําใหบุคลากรมีความยึดม่ันผูกพันตอ

องคการไดก็จะทําใหเกิดประโยชนแกองคการหลายประการ ท้ังดานการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพ 

การทํางานของบุคลากรทําใหบุคลากรมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานหรือลดพฤติกรรมท่ีไมพึง

ประสงคตางๆ ท่ีกอใหเกิดปญหาการดําเนินงานขององคการ อันมีผลทําใหองคการไมสามารถบรรลุ

วัตถุประสงคตามท่ีองคการตั้งไว 
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 1.3 ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกร 

  Edward L.Gubman (1998:88) ไดกลาวถึงปจจัย 7 ประการท่ีสรางใหเกิดความ

ผูกพันธตอองคการไดแก 

  1. แบงปนคานิยม/เขาถึงเปาหมาย (Shared Value/Sense of Purpose) คือ  

การปรับคานิยมของพนักงานใหสอดคลองกับคานิยมขององคการ ซ่ึงจะชวยขยายขอบเขตใหพนักงาน

ไดแสดงความสามารถในการทํางานอยางเต็มท่ีและตรงตามเปาหมายท่ีตั้งไว 

  2. คุณภาพชีวิตในการทํางาน ( Quality of Work Life ) คือความพึงพอใจของ

สภาพแวดลอมในท่ีทํางาน ซ่ึงรวมถึงอุปกรณเครื่องใช สิ่งอํานวยความสะดวกตางๆ การมีสวนรวมใน

งานและกิจกรรมตางๆท่ีบริษัทจัดให 

  3. ลักษณะงาน (Job Tasks ) คือ ขอบเขตของงานท่ีมีความทาทายและนาสนใจ 

  4. ความสัมพันธในงาน (Relationships) คือความพึงพอใจในความสัมพันธระหวาง

บุคคล ซ่ึงไดแก หัวหนา เพ่ือนรวมงาน และลูกคา 

  5. ผลรวมคาตอบแทน (Total Compensation) คือ ความพึงพอใจในคาจาง 

สวัสดิการ และผลตอบแทนอ่ืนๆ 

  6. โอกาสกาวหนาในงาน (Opportunities for Growth) คือ โอกาสในการเรียนรู

เจริญกาวหนาในหนาท่ีและไดรับผลสําเร็จในงาน 

  7. ภาวะผูนํา(Leadership) คือ ความเชื่อม่ันและนับถือผูนําในองคการ 

  Hewitt Associates (Hewitt Associates, 2003 อางใน สกาว สําราญคง, 2547: 

16)  เปนบริษัทชั้นนําระดับโลก เปนท่ีปรึกษางานดานการจัดการทรัพยากรมนุษย ไดดําเนินการวิจัย

ความผูกพันตอองคการและไดใหมุมมองเก่ียวกับความผูกพันของพนักงานไววา ความผูกพันของ

พนักงานเปนสิ่งท่ีแสดงออกไดทางพฤติกรรมโดยดูไดจาก การพูด (Say) พนักงานพูดถึงองคการ

เฉพาะในแงบวก การดํารงอยู  (Stay) พนักงานปรารถนาท่ีจะเปนสมาชิกขององคกรตอไป  

การใชความพยายามอยางเต็มความสามารถ (Strive) เพ่ือชวยเหลือ หรือสนับสนุนธุรกิจขององคการ  

ซ่ึงปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงานมี 7 ประการ ดังนี้ 

  1. ภาวะผูนําของผูบริหาร (Leadership) คือ การใหความรูตางๆแกผูปฏิบัติ โดยไม

เลือกปฏิบัติดวยความเอาใจใส เพ่ือทราบปญหาของการปฏิบัติและชวยแกไขหากอยูในความสามารถ 

เพ่ือนําพาใหไปสูเปาสูงสุดขององคการ 

  2. วัฒนธรรมหรือจุดมุงหมายขององคกร (Culture Purpose) คือ สิ่งท่ีองคการได

สั่งสมมาเปนระยะเวลานาน และอยูภายใตกฎระเบียบขององคการ เชน ความเปนกันเอง  

ความเชื่อม่ันในตัวผูปฏิบัติงาน 
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  3. ลักษณะงาน (Work Activity) คือ ตําแหนงหนาท่ีท่ีไดรับมาเพ่ือปฏิบัติ  

ซ่ึงสามารถแบงประเภทไดเชน สวนบริหารงานท่ัวไป สวนรับชําระและคืนภาษีเปนตน 

  4. คาตอบแทนโดยรวม (Total Compensation) คือ เงินเดือนตามตําแหนงงาน 

ท่ีไดรับ 

  5. คุณภาพชีวิต ( Quality of Life ) คือ สภาพแวดลอมในสถานท่ีทํางาน  

การแบงแยกเวลาในการปฏิบัติและเวลาสวนตัวเพ่ือใหเกิดความสมดุลของชีวิต 

  6. โอกาสท่ีไดรับ ( Opportunity) คือ โอกาสท่ีไดรับความกาวหนาในอนาคต  

นอกจากจะหมายถึงการท่ีบุคคลไดรับการแตงตั้งเลื่อนตําแหนงภายในองคการแลว ยังหมายถึง 

สถานการณท่ีบุคคลสามารถไดรับความกาวหนาในวิชาชีพดวย 

  7. ความสัมพันธ (Relationship) คือ ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  

ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน ไมวาจะดวยวาจ กริยาท่ีแสดงออกถึงความสัมพันธอันดีตอกัน  

สามารถทํางานรวมกันไดมีความเขาใจซ่ึงกันและกันเปนอยางดี 

  Mowday et all (1982 อางถึงใน นงเยาว แกวมรกต, 2542: 21) ไดชี้ใหเห็นวา

ปจจัยท่ีกอใหเกิดความผูกพันทางดานจิตใจ (Affective Commitment) ประกอบดวย 4 ปจจัย คือ 

  1. คุณลักษณะสวนบุคคล (Personal Characteristics) 

  2. คุณลักษณะงาน (Job Characteristics) 

  3. ประสบการณการทํางาน (Work Experience) 

  4. คุณลักษณะโครงสราง (Structural Characteristics) 

  นอกจากนี้ยังพบวา ปจจัยท่ีกอใหเกิดความผูกพันมากท่ีสุดคือ ประสบการณ 

การทํางานท่ีทําใหพนักงานรูสึกวาความตองการทางสภาวะจิตใจของเขาไดรับการตอบสนอง เชน  

การไดรับความสะดวกสบายภายในองคการ 

  Steers and Porter (1983 อางถึงในสันตฤทัย ลิ่มวีรพันธ, 2550: 18-19) กลาววา 

ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการสามารถจัดเปนกลุมได 4 กลุมใหญๆ ดังนี้ 

  1. ลักษณะสวนบุคคล พบวา เพศ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับการศึกษา

สถานภาพ อายุงาน มีความสัมพันธทางบวกตอความผูกพันตอองคการ และการศึกษามีความสัมพันธ

ทางลบตอความผูกพันตอองคการ 

  2. ลักษณะงานหรือบทบาทท่ีเก่ียวของในงานมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ  

มีการศึกษา พบวา งานท่ีเพ่ิมคุณคาจะเพ่ิมความผูกพัน บทบาทท่ีชัดเจน และความสอดคลองของ

บทบาทมีความสัมพันธทางบวกตอความผูกพันตอองคการ เชน งานท่ีมีความทาทายความกาวหนาใน

การทํางาน ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน เปนตน 
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  3. การออกแบบองคการ โครงสรางท่ีหลากหลายมีอิทธิพลตอความผูกพันตอ

องคการพบวา ระดับของความเปนทางการ ความม่ันใจในหนาท่ี การกระจายอํานาจ การมีสวนรวม

ในการตัดสินใจ และการมีกรรมสิทธิ์ในการควบคุมตนเองของพนักงานในองคการมีความสัมพันธ

ทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 

  4. ลักษณะและคุณภาพของประสบการณในงานท่ีเกิดข้ึนในชวงระยะเวลาท่ี

ปฏิบัติงานในองคการ เชน พนักงานมีทัศนคติเชิงบวกตอองคการ พนักงานรูสึกวาองคการไววางใจท่ี

จะดูแลความสนใจของพนักงาน ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการและการท่ีความคาดหวังของ

พนักงานพอดีกับงาน ปจจัยเหลานี้ลวนแตมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 

  Meyer and Allen (1997 อางถึงในสันตฤทัย ลิ่มวีรพันธ, 2550: 20) กลาวถึง

องคประกอบของความผูกพันของพนักงานตอองคการ วามี 3 องคประกอบ ไดแก ความผูกพันตอ

องคการดานความตอเนื่อง ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก และความผูกพันตอองคการดาน

บรรทัดฐานทางสังคม ซ่ึงท้ัง 3 องคประกอบนี้มีปจจัยท่ีกอใหเกิดความผูกพันในแตละดานตางกัน 

ดังนี้ 

  1. ปจจัยท่ีกอใหเกิดความผูกพันดานความตอเนื่อง ไดแก 

   1.1 อาย ุ

   1.2 ระยะเวลาในการปฎิบัติงาน 

   1.3 ความพึงพอใจในอาชีพ 

   1.4 ความตั้งใจจะลาออก 

  2. ปจจัยท่ีกอใหเกิดความผูกพันดานความรูสึก 

   2.1 อิสระในงาน 

   2.2 ลักษณะเฉพาะของงาน 

   2.3 ความสําคัญของงาน 

   2.4 ทักษะท่ีหลากหลาย 

   2.5 ความทาทายของงาน 

  3. ปจจัยท่ีกอใหเกิดความผูกพันดานบรรทัดฐานทางสังคม 

   3.1 ความสัมพันธตอผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน 

   3.2 การพ่ึงพาองคการ 

   3.3 การมีสวนรวมในการบริหาร 
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  Steers (1977 อางถึงใน ภรณี (กีรติบุตร) มหานนท, 2529: 97; พิชิต พิทักษเทพ

สมบัติ, 2552: 126) ไดทําการสรุปรวมผลจากการศึกษาวิเคราะหท้ังของตนเองในป 1976 และของ

Buchanan ในป 1974 พบวา มีปจจัย 3 ประการท่ีสําคัญในอันท่ีจะนําไปสูความรูสึกผูกพันตอ

องคการ โดยแบบจําลองมี 2 สวน คือ 

  1. ปจจัยท่ีมากอน (Antecedents of Commitment) 

  2. ผลของความผูกพัน (Outcomes of Commitment) 

  ซ่ึงเขาไดแบงปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการออกเปน 3 ลักษณะ คือ 

ลักษณะสวนบุคคล(Personal Characteristics) รวมท้ังอายุการทํางานในองคการ การศึกษา บทบาท

ท่ีตรึงเครียด ความสนใจของชีวิต และความแตกตางในความรุนแรงของความตองการ เชน ความ

ตองการความสําเร็จในชีวิต, ลักษณะของงาน (Job Characteristics) เชน ความพึงพอใจในงาน 

ความมีความหมายของงานท่ีทํา ความทาทายของงาน โอกาสในการปฏิสัมพันธ กับเพ่ือนรวมงาน  

การสะทอนกลับ และประสบการณในการทํางาน (Work Experiences) เชน ทัศนคติของกลุมตอ

องคการ การสามารถพ่ึงพาและความไววางใจไดขององคการ ความคิดในเรื่องการท่ีจะลงทุนไปและ

ความสําคัญของตนเองตอองคการ และรางวัลหรือการบรรลุเปาหมาย ความนาเชื่อถือไดขององคการ

ท่ีผานมาในอดีต ตลอดจนคําพูดและความรูสึกของพนักงานท่ีมีตอองคการ สวนผลของความผูกพัน 

(Outcomes of Commitment) คือ ผลของความผูกพัน คือ ความตองการความตั้งใจท่ีจะอยูกับ

องคการ การยังคงอยูกับองคการ การรับใชองคการ และผลการปฏิบัติงาน ดังภาพท่ี 2.1 
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ภาพท่ี 2.1  แบบจําลองปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการ 

 

ท่ีมา: steers, 1977 อางถึงใน พิชิต พิทักษเทพสมบัติ, (2525: 126). 

 

  จากภาพท่ี 2.1 จะเห็นไดวาองคกรอาจคาดหวังไดวาความรูสึกผูกพันตอองคกรจะ

นําไปสูผลลัพธท่ีสัมพันธกับความมีประสิทธิผลขององคกร ดังตอไปนี้ คือ 1) พนักงานซ่ึงมีความรูสึก

ผูกพันอยางแทจริงตอเปาหมายและคานิยมขององคกร มีแนวโนมท่ีจะมีสวนรวมในกิจกรรมของ

องคกรอยู ในระดับสูง ซ่ึงสอดคลองกับความเห็นของ March and Simon (1958: 590) ท่ีกลาววา 

บุคคลจะ  ยึดติดกับองคการ เพ่ือใหไดมาซ่ึงรางวัล หรือผลลัพธท่ีแนนอนจากองคการ 2) พนักงานซ่ึง

มีความรูสึกผูกพันอยางสูงมักมีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะยังคงอยูกับองคกรตอไปเพ่ือทํางาน

ขององคกร ใหบรรลุเปาหมายซ่ึงตนเองเลื่อมใสศรัทธา ดังท่ีปรากฏจากผลงานวิจัยของ Porter and 

others (1974: 603-609) 3) โดยเหตุท่ีบุคคลมีความผูกพันตอองคกรและเลื่อมใสศรัทธาในเปาหมาย

ขององคกรบุคคลซ่ึงมีความรูสึกผูกพันดังกลาวมักมีความผูกพันอยางมากตองานเพราะเห็นวางานคือ

หนทางซ่ึงตนจะสามารถทําประโยชนกับองคกรใหบรรลุถึงเปาหมายไดสําเร็จ 4) บุคคลมีความรูสึก

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ลักษณะสวนบุคคล 

ความตองการประสบความสําเรจ็

อายุ, การศึกษา) 

ลักษณะงาน 

เอกลักษณของงาน ปฏิสมัพันธ 

ทางเลือก, การสะทอนกลับ) 

ประสบการณในการทํางาน 

ทัศนคติของกลุมตอองคการ, 

การสามารถพ่ึงพาไดขององคการ, 

ความรูสึกวาตนเองมีความสําคญั 

ตอองคการ) 

ความ

ผูกพันตอ 

องคการ 

ผล (Outcomes) 

- ความตองการท่ีอยากจะอยู

กับองคการตอไป 

- ความตั้งใจท่ีจะอยูกับ

องคการตอไป 

- การรับใชองคการ 

- การยังคงอยูกับองคการ 

- ผลการปฏิบัติงาน 
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ผูกพันสูงจะเต็มใจท่ีจะใชความพยายามมากพอสมควรในการทํางานใหกับองคกร ซ่ึงในหลายกรณี

ความพยายามดังกลาวมีผลทําใหการปฏิบัติงานอยูในระดับดีเหนือคนอ่ืน ดังนั้น ตามแบบจําลองนี้

แสดงใหเห็นวาบุคคลท่ีมีความรูสึกผูกพันตอองคกรสูงมักจะมีความตั้งใจอยางแรงกลาท่ีจะคงอยูกับ

องคกรตอไป ซ่ึงความตั้งใจดังกลาวนั้นก็จะถูกแปรเปลี่ยนไปสูอายุการทํางานท่ียาวนานข้ึน ซ่ึงเปน

ปจจัยท่ีกอใหเกิดความรูสึกผูกพันตอองคกรมากข้ึน 

 1.4 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการ 

  การท่ีผูท่ีปฏิบัติงาน ในองคกรจะเกิดความผูกพันตอองคกร มีความตั้งใจและเต็มใจ

ในการปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกรไดนั้น องคกรจําเปนตองตอบสนองในสิ่งตางๆ  

ท่ีบุคลากรตองการไดอยางถูกตองเหมาะสม โดยตระหนักวาบุคคลแตละคนก็จะมีความตองการ 

ท่ีแตกตางกัน ซ่ึงจะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจและความผูกพันตอองคกรในท่ีสุด แนวคิด

และทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับความผูกพันตอองคกร ไดแก 

  1. ความรักใครผูกพัน (Need for Affiliation เขียนยอวา nAff) ผูท่ีมีความตองการ

ดานความรักใครผูกพันสูง(nAff Person) เปนผูท่ีมีความปรารถนาอยางแรงกลาในการสรางและรักษา

มิตรภาพ ยึดม่ันตอความสัมพันธระหวางบุคคล กลาวคือ เปนคนท่ีรักใครผูกพันตอผูอ่ืนและตองการ

ไดผลตอบแทนทํานองเดียวกันจากผูอ่ืน เปนผูมีความสามารถพิเศษในการสรางเครือขายกับผูอ่ืนได

อยางรวดเร็ว เกงในการติดตอสื่อสารดวยรูปแบบวิธีการตางๆ เปนคนท่ีชอบหลีกเลี่ยงความขัดแยง

และแขงขันกับผูอ่ืน บางครั้งชอบผูกพันตนเองกับความตองการของผูอ่ืน ผูมีความตองการความรัก

ใครผูกพันตามทฤษฎีนี้จึงตรงกับผูมีความตองการเปนสมาชิกของสังคม(Belonging Needs) และผูมี

ความตองการดานความสัมพันธ (Relatedness Needs) ของทฤษฎีมาสโลว และทฤษฎี อี อาร จี 

ตามลําดับ 

  2. ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg (1986 อางใน สมยศ นาวีการ, 2540: 148-

150) ทฤษฎีแรงจูงใจของ Frederick Herzberg ไดเสนอทฤษฎีองคประกอบคู (Hertzberg’s Two 

Factor Theory) ซ่ึงสรุปวามีปจจัยสําคัญ 2 ประการ ท่ีสัมพันธกับความชอบหรือไมชอบในงานของ

แตละบุคคล กลาวคือ 

   2.1 ปจจัยจูงใจ (Motivation Factor) ปจจัยจูงใจเปนปจจัยท่ีเก่ียวของกับงาน

โดยตรง เพ่ือจูงใจใหคนชอบและรักงานปฏิบัติ เปนการกระตุนใหเกิดความพึงพอใจใหแกบุคคลใน

องคการ ใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน เพราะปจจัยท่ีสามารถสนองตอบความตองการ

ภายในบุคคลไดดวยกัน ไดแก 
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    2.1.1 ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถ

ทํางานไดเสร็จสิ้นและประสบความสําเร็จอยางดี เปนความสามารถในการแกไขปญหาตางๆ การรูจัก

ปองกันปญหาท่ีจะเกิดข้ึน เม่ือผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพึงพอใจและปลาบปลื้มในผลสําเร็จของ

งานนั้นๆ 

    2.1.2 การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือไมวา

จากผูบังคับบัญชา การยอมรับนี้อาจจะอยูในการยกยองชมเชยแสดงความยินดี การใหกําลังใจหรือ

การแสดงออกอ่ืนใดท่ีสอใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดทํางานอยางหนึ่งอยางใด

บรรลุผลสําเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยูกับความสําเร็จในงานดวย 

    2.1.3 ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ หมายถึง งานท่ีนาสนใจ งานท่ีตองอาศัย

ความคิดริเริ่มสรางสรรคทาทายใหตองลงมือทํา หรือเปนงานท่ีมีลักษณะสามารถกระทําไดต้ังแตตน

จนจบโดยลําพังแตผูเดียว 

    2.1.4 ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรับ

มอบหมายใหรับผิดชอบงานใหมๆ  และมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางดี ไมมีการตรวจหรือควบคุม

อยางใกลชิด 

    2.1.5 ความกาวหนา หมายถึง ไดรับการเลื่อนตําแหนงสูงข้ึนของบุคคลใน

องคการ การมีโอกาสไดศึกษาเพ่ือหาความรูเพ่ิมเติมหรือไดรับการฝกอบรม 

   2.2 ปจจัยคํ้าจุน (Maintenance Factor) ปจจัยคํ้าจุนหรืออาจเรียกวา ปจจัย

สุขอนามัย หมายถึง ปจจัยท่ีจะคํ้าจุนใหแรงจูงใจในการทํางานของบุคคลมีอยูตลอดเวลา ถาไมมีหรือมี

ในลักษณะไมสอดคลองกับบุคคลในองคการ บุคคลในองคการจะเกิดความไมชอบงานข้ึนและปจจัย

ท่ีมาจากภายนอกบุคคล ไดแก 

    2.2.1 เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนข้ันเงินเดือนในหนวยงาน

นั้นๆ เปนท่ีพอใจของบุคลากรในการทํางาน 

    2.2.2 โอกาสท่ีจะไดรับความกาวหนาในอนาคต นอกจากจะหมายถึงการท่ี

บุคคลไดรับการแตงตั้งเลื่อนตําแหนงภายในหนวยงานแลว ยังหมายถึงสถานการณท่ีบุคคลสามารถ

ไดรับความกาวหนาในทักษะวิชาชีพดวย 

    2.2.3 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน

หมายถึง การติดตอไปไมวาเปนกิริยา หรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางาน

รวมกันมีความเขาใจซ่ึงกันและกันอยางดี 

    2.2.4 สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเปนท่ียอมรับนับถือของสังคมท่ีมี

เกียรติ และศักดิ์ศรี 
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    2.2.5 นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหาร

องคการ การติดตอสื่อสารภายในองคการ 

    2.2.6 สภาพการทํางาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เชน แสงเสียง 

อากาศ ชั่วโมงการทํางาน รวมท้ังลักษณะของสิ่งแวดลอมอ่ืนๆ เชน อุปกรณหรือเครื่องมือตางๆ อีกดวย 

    2.2.7 ความเปนอยูสวนตัว หมายถึง ความรูสึกท่ีดีหรือไมดีอันเปนผลท่ีไดรับ

จากงานในหนาท่ีของเขาไมมีความสุข และพอใจกับการทํางานในแหงใหม 

    2.2.8 ความม่ันคงในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอความ

ม่ันคงในการทํางาน ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความม่ันคงขององคการ 

    2.2.9 วิธีการปกครองของผูบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของ

ผูบังคับบัญชา 

  3. ทฤษฎีความตองการของ Maslow’s Hierarchy of Needs Theory 

   Abraham H.Maslow (อนิชวัง แกวจํานงค 2552, หนา 66-68) เปนนักจิตวิทยา

อยูท่ี มหาวิทยาลับแบรนดีส ไดพัฒนาทฤษฎีการจูงใจท่ีรูจักกันมากท่ีสุดทฤษฎีหนึ่งข้ึนมา Maslow 

ระบุวาบุคคลจะมีความตองการท่ีเรียงลําดับจากระดับพ้ืนฐานมากท่ีสุดไปยัง ระดับสูงสุด มาสโลว 

(Maslow) เรียกลําดับความตองการนี้วา “Hierarchy of Needs” ซ่ึงประกอบดวย ลําดับความ

ตองการของมนุษยจากระดับต่ําไประดับสูง 5 ระดับ ดังนี้ 

   3.1 ความตองการทางรางกาย (Physiological Needs) คือ เปนความตองการ

ข้ันพ้ืนฐานเพ่ือความอยูรอดของชีวิต เชน ความตองการอาหาร อากาศ น้ํา และท่ีอยูอาศัย เปนตน 

   3.2 ความตองการความปลอดภัย  (Safety Needs) ความตองการความ

ปลอดภัยความตองการลําดับท่ีสองของ Maslow จะถูกกระตุนภายหลังจากท่ีความตองการทาง

รางกายถูกตอบสนองแลว ความตองการความปลอดภัยจะหมายถึงความตองการสภาพแวดลอมท่ี

ปลอดภัยปราศจากอันตรายทางรางกายและจิตใจ  

   3.3 ความตองการทางสังคม (Social Needs) คือ ความตองการระดับสามท่ีระบุ

โดย Maslow ความตองการทางสังคมจะหมายถึงความตองการท่ีจะเก่ียวพันการมีเพ่ือนและการถูก

ยอมรับโดยบุคคลอ่ืน เพ่ือการตอบสนองความตองการทางสังคม  

   3.4 ความตองการเกียรติยศชื่อเสียง (Esteem Needs) คือ ความตองการระดับ

ท่ีสี่ ความตองการเหลานี้หมายถึง ความตองการของบุคคลท่ีจะสรางการเคารพตนเองและการชมเชย

จากบุคคลอ่ืน ความตองการชื่อเสียงและการยกยองจากบุคคลอ่ืนจะเปนความตองการประเภทนี้   

   3.5 ความตองการความสมหวังของชีวิต (Self-Actualization Needs) คือ 

ความตองการระดับสูงสุด บุคคลมักจะตองการโอกาสท่ีจะคิดสรางสรรคภายในงาน หรือพวกเขา

อาจจะตองการความเปนอิสระและความรับผิดชอบ ซ่ึงความตองการความสมหวังของชีวิตคือ  
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ความตองการท่ีจะบรรลุความสมหวังของตนเองดวยการใชความสามารถ ทักษะ และศักยภาพอยาง

เต็มท่ี บุคคลท่ีถูกจูงใจดวยความตองการความสมหวังของชีวิตจะแสวงหางานท่ีทาทายความสามารถ

ของพวกเขา การเปดโอกาสใหพวกเขาใชความคิดสรางสรรคหรือการคิดคนสิ่งใหม 

   การศึกษาทฤษฎีลําดับความตองการของมนุษยของ มาสโลว (Maslow) เปน

การศึกษาเพ่ือท่ีจะทําใหทราบถึงความตองการของมนุษยนั้นมีลําดับข้ันตอนท่ีแนนอนจากข้ันต่ําไปข้ันสูง 

ซ่ึงความปรารถนาข้ันสูงสุดของมนุษยทุกคน คือ ความตองการท่ีจะประสบความสําเร็จในชีวิตตาม

ดังท่ีตนเองมุงหวัง แตการท่ีมนุษยจะเกิดความตองการในแตระดับไดนั้น จําเปนอยางยิ่งท่ีมนุษยทุก

คนจะตองไดรับการตอบสนองความตองการในระดับท่ีตํ่ากวาเสียกอน เพ่ือท่ีจะทําใหเกิดความ

ตองการในระดับตอไป ซ่ึงถาบุคลากรท่ีไดรับการตอบสนองตามความตองการแลวก็จะเกิดความพึง

พอใจ มีขวัญและกําลังใจในการทํางาน รวมถึงสามารถทํางานตามท่ีไดรับมอบหมายอยางมี

ประสิทธิภาพ  

  4. ทฎษฎี อี-อาร–จี (Alderfer ’ ERG Theory) 

   แอลเดอรเฟอร ( Clayton Alderfer ) นักวิชาการแหงมหาวิทยาลัย Yale ได

พัฒนาทฤษฎีความตองการการดํารงอยู ความสัมพันธและความกาวหนาท่ีเรียกรวมกันวา ทฎษฎี  

อี-อาร–จี (ERG Theory) ซ่ึงมีพ้ืนฐานมาจากทฤษฎีความตองการของ Maslow โดย Alderfer 

สรุปวา ความตองการของมนุษยสามารถแบงออกเปน 3 กลุม ไดแก 

   4.1 ความตองการการดํารงอยู  (Existence Needs) เปนความตองการข้ัน

พ้ืนฐานของมนุษยในการท่ีจะดํารงชีพ เชน อาหาร น้ํ า อากาศ และท่ีอยูอาศัย ซ่ึงสามารถ

เปรียบเทียบไดกับความตองการระดับตนในลําดับข้ันความตองการของ Maslow 

   4.2 ความตองการความสัมพันธ (Relatedness Need) เปนความตองการท่ีจะมี

ปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืนในสังคม เชน ความรักและการยอมรับนับถือจากบุคคลอ่ืน ซ่ึงจะเปรียบเทียบ

ไดกับความตองการการยอมรับและความตองการทางสังคม 

   4.3 ความตองการความกาวหนา (Growth Need) เปนความตองการของบุคคล

ท่ีจะกาวหนาและพัฒนาตนเอง 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.2 ทฤษฎี อี-อาร-จี  ของ Alderfer 

การดาํรงอยู ่ ความสมัพนัธ์ ความก้าวหน้า 
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   ถึงแมทฤษฎี อี-อาร-จี จะมีพ้ืนฐานและความคลายคลึงกับทฤษฎีลําดับข้ันความ

ตองการของ Maslow แตก็มีความแตกตางท่ีสําคัญคือ Alderfer มีความเห็นวาบุคคลสามารถเกิด

ความตองการไดมากกวาหนึ่งกลุมในเวลาเดียวกัน ตลอดจนอธิบายปฏิกิริยาของบุคคลเม่ือไมสามารถ

บรรลุความตองการ โดยหลักการความพอใจ – ความกาวหนา (Satisfaction – Progression 

Principle) และหลักการความไมพอใจ- ถดถอย (Frustration-Regression Principle) ซ่ึงสามารถ

อธิบายไดวา ถาความตองการของบุคคลไมไดรับการตอบสนองเขาก็จะใหความสําคัญกับความ

ตองการอ่ืนแทน ตัวอยางเชน เนื่องจากรายไดท่ีดีและความม่ันคงของงาน เปนตน ทําใหนักวิชาการ

หลายคนใหการยอมรับวาทฤษฎี อี-อาร-จี มีความเปนจริงในการอธิบาย  ความตองการของมนุษย

มากกวาทฤษฎีลําดับข้ันความตองการ 

 

2. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับปจจัยดานองคการ  

 

 2.1 ภาวะผูนํา  

  ความหมายของคําวาภาวะผูนํา (Leadership) สําหรับ “ภาวะผูนํา” นั้นไดมีผูให

นิยามไว ดังนี้ 

  ภาวะผูนํา คือ พฤติกรรมของบุคคลในการกํากับกิจกรรมของกลุมไปสูเปาหมาย

รวมกัน (Hemphill & Coons, 1975 ; เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ, 2540)  

  ภาวะผูนํา เปนกระบวนการใหจุดมุงหมาย (ทิศทางท่ีมีความหมาย) เพ่ือใหเกิดการ

รวมพลังความพยายาม และความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามนั้นเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย (Jacobs & 

Jaques, 1990) 

  2.1.1 การศึกษาภาวะผูนําของมหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ (The Ohio  

University Leadership Studies) 

    ในชวงป ค.ศ. 1945 นักวิจัยของมหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ ไดทําการศึกษา

แบบเจาะลึกเพ่ือหาพฤติกรรมผูนําในการปฏิบัติ หนาท่ีตาง ๆ พบวา พฤติกรรมผูนําเก่ียวกับ 

การปฏิบัติหนาท่ีนั้นแยกออกไดเปน 2 กลุมใหญ ๆ คือ 

    1) พฤติกรรมมุ งสรางโครงสรางหรือมุ งงาน (Initiating Structure) คือ

พฤติกรรมท่ีผูนําจัดโครงสรางและขอบเขตงานของตนเองและผูใตบังคับบัญชา เพ่ือใหบรรลุผลสําเร็จ

ตามวัตถุประสงค ไดแก 

      - การมอบหมายงาน 

      - การจัดทํามาตรฐานงาน 

      - การประเมินการปฏิบัติงาน 
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      - การเสาะหาวิธีการทํางาน และแกไขปญหาท่ีดี 

    2) พฤติกรรมมุงสรางน้ําใจหรือมุงคน (Consideration) เปนพฤติกรรมผูนําท่ี

แสดงความเปนเพ่ือน สนับสนุน และสนใจในความเปนอยูและสวัสดิการตาง ๆ ของผูใตบังคับบัญชา

รวมท้ัง การยอมรับ รับฟงปญหาและขอเสนอแนะตาง ๆ ใหคําปรึกษา และปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชา

ทุกคนเหมือนกัน 

  2.1.2 การศึ กษ าภาวะผู นํ าของมหา วิทยา ลัย มิ ชิ แกน  (The Michigan 

Leadership Studies) การศึกษาภาวะผูนําของมหาวิทยาลัยมิชิแกน มุงเนนหาความสัมพันธ

ระหวางพฤติกรรมของผูนํากับกระบวนการกลุม และผลการปฏิบัติงานของกลุม ซ่ึงผลงานของกลุมจะ

ใชเปนเกณฑในการแยกผูนําท่ีมีประสิทธิภาพ และผูนําท่ีไมมีประสิทธิภาพหรือมีประสิทธิภาพนอย

การศึกษาสรุปพฤติกรรมผูนําเปน 3 แบบ 

    1) พฤติกรรมมุงงาน (Task-Oriented Besavior) ผูนําท่ีมีประสิทธิภาพจะไม

ใชเวลาและความพยายามในการทํางานเหมือนกับผูใตบังคับบัญชาแตจะมุงไปท่ีภาวะหนาท่ีของผูนํา

ซ่ึงไดแก การวางแผน การจัดตารางการทํางาน ชวยประสานกิจกรรมตาง ๆ ของผูใตบังคับบัญชา 

จัดหาวัสดุอุปกรณ เครื่องมือ รวมท้ังเทคนิควิธีการทํางานยิ่งกวานั้น ผูนําท่ีมีประสิทธิภาพจะแนะนํา

ใหลูกนองตั้งเปาหมายของงานท่ีทาทาย และเปนไปได 

    2) พ ฤติ ก รรม มุ งค วามสั ม พั น ธ ห รื อ มุ งคน  (Relationship-Oriented 

Behavior) ผูนําท่ีมีประสิทธิภาพจะเปนผูนําท่ีหวงใย สนับสนุน และชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา ท้ังยัง

ศรัทธาเชื่อม่ันและมีความเปนเพ่ือน พยายามเขาใจปญหาของลูกนอง ชวยใหลูกนองมีการพัฒนาใน

อาชีพและสนับสนุนใหประสบความสําเร็จผูนําท่ีมีประสิทธิภาพจะไมควบคุมลูกนองใกลชิด ดูแลอยู

หาง ๆ อยางใหเกียรติ ผูนําจะตั้งเปาหมาย และใหคําแนะนํา แตก็ใหอิสระในการทํางาน 

    3) ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม (Participative Leadership) Rensis Likert 

และ สถาบันวิจัยสังคม มหาวิทยาลัยมิชิแกนทําการวิจัยดานภาวะผูนํา ไดเสนอการนิเทศหรือติดตาม

ดูแลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาควรกระทําโดยใชกลุมนิเทศงานจะดีกวาจะนิเทศคนเดียว 

เพราะการนิเทศงานโดยกลุมจะเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชา เขามามีสวนรวมในการพิจารณาและ 

ตัดสินใจ นอกจากนั้น ยังชวยเพ่ิมการสื่อสาร เพ่ือความรวมมือและลดความขัดแยง หนาท่ีของผูนําใน

กลุมนิเทศงาน ควรจะเปนผูนําในการอภิปรายผลใหการสนับสนุนใหมีการอภิปรายกําหนดขอบเขต

และทิศทางในการแกปญหาตาง ๆ  
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  2.1.3 ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม คณะวิจัยของมหาวิทยาลัยมิชิแกน  

(Participative Leadership) 

    การศึกษาภาวะผูนําแบบมีสวนรวม ซ่ึงสวนใหญจะเก่ียวของกับกระบวนการ

ตัดสินใจโดยผูนํามีแนวโนมจะเปดโอกาสใหบุคคลอ่ืนมารวมในการตัดสินใจหรือใหมีอิทธิพลในการติด

สินใจของผูนํา เชน การปรึกษา การรวมตัดสินใจ  

    - การตัดสินใจแบบเผด็จการ (Autocratic Decision) 

    - การตัดสินใจแบบปรึกษา (Consultation) 

    - การรวมกันตัดสินใจ (Joint Decision) 

    - การมอบหมายใหตัดสินใจ (Delegation) 

    1) การตัดสินใจแบบเผด็จการ (Autocratic Decision) คือ การท่ีผูนํ า

ตัดสินใจแตลําพังผูเดียวโดยไมมีการถามความคิดเห็น หรือขอเสนอแนะจากบุคคลอ่ืน เปนการติดสิน

ใจท่ีไมมีอิทธิพลของบุคคลใดตอการตัดสินใจเลย (no influence by others) 

    2) การตัดสินใจแบบปรึกษา (Consultation) คือ การตัดสินใจ ท่ีผูนํายังคง

ตัดสินใจเอง แตไดมีการปรึกษาและขอความคิดเห็นกับบุคคลตาง ๆ และนํามาพิจารณากอนท่ีจะทํา

การตัดสินใจ สรุปวาการตัดสินใจเริ่มมีอิทธิพลของผูอ่ืนตอการตัดสินใจของผูนําบางแลว 

    3) การรวมกันตัดสินใจ (Joint Decision) เปนการตัดสินใจท่ีผูนํา และ

ผูใตบังคับบัญชาไดมารวมประชุมแลว อภิปรายถึงปญหาและทางเลือกตาง ๆ ท่ีดี กอนท่ีจะรวมกัน

ตัดสินใจโดยท่ีผูนํามีฐานะเปนเพียงสมาชิกของกลุมคนหนึ่ง ไมมีอิทธิพลตอการตัดสินใจของคนอ่ืน ๆ 

ผลการตัดสินใจถือเปนการตัดสินใจของกลุม 

    4) การมอบหมายให ตัดสินใจ (Delegation) คือ การตัดสินใจท่ีผูนําจะ

มอบหมายอํานาจหนาท่ีนี้ใหแกบุคคลหรือกลุมบุคคลใหทําการตัดสินใจแทน โดยผูนําจะไมเขาไปยุง

เก่ียวกับกระบวนการตัดสินใจ แตในการมอบหมายจะบอกถึงปญหา และขอบเขตของอํานาจท่ีพึงจะ

ตัดสินใจแบบนี้ จึงเปนการตัดสินใจท่ีถือวามีอิทธิพลของบุคคลอ่ืนสูงท่ีสุด (High influence by others) 

  2.1.4 การศึกษาภาวะผูนําจากพ้ืนฐานของการใชอํานาจหนาท่ี (Leadership 

Based On The Use of Authority) 

    การศึกษาพฤติกรรมการใชอํานาจหนาท่ีของผูนํา ซ่ึงสามารถทําใหแบงผูนํา

ออกไดเปน 3 แบบ 

    - ผูนําแบบเผด็จการ (Autocratic Leader) 

    - ผูนําแบบประชาธิปไตย (Democratic Leader) 

    - ผูนําแบบเสรีนิยม (Laissez-faire or Free-rein Leader) 
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    1)  ผู นํ าแบบ เผด็ จการ  (Autocratic Leader) หมาย ถึ งผู นํ า ท่ี เน น ถึ ง 

การบังคับบัญชาและการออกคําสั่ง (commanding and order giving) เปนสําคัญ ผูนําชนิดนี้มักจะ

ทําการตัดสินใจดวยตนเองเปนสวนมาก และจะไมคอยมอบหมายอํานาจหนาท่ีใหแกผูอยูใตบังคับ

บัญชามาก นัก สถานภาพของผูนําชนิดนี้จะเปนไปในลักษณะท่ีวาเปนเจานาย (boss)  อยางเดนชัด 

ในการบังคับบัญชาหรือควบคุมงานของผูนําชนิดนี้ ผูนําดังกลาวจะกระทําโดยมีการใชอํานาจเปน

อยางมากและจะสรางบรรยากาศของความเกรงกลัวตอผูอยูใตบังคับบัญชาเสมอ ท้ังนี้เพราะผูนํานิยม

ใชการใหรางวัลและลงโทษ 

      สรุปไดวาผูนําแบบเผด็จการจะมีอํานาจสูงสุดท่ีตัวผูนํา ผูนําจะสั่งการและ

ตัดสินใจโดยยึดถือความคิดตนเองเปนใหญ นิยมการใหรางวัลและลงโทษ 

    2)  ผูนําแบบประชาธิปไตย (Democratic Leader) ผูนําชนิดนี้จะมีลักษณะ

ตรงกันขามกับผูนําชนิดแรก ผูนําแบบประชาธิปไตยจะใหความสําคัญกับผูอยูใตบังคับบัญชามากกวา 

และจะไมเนนถึงการใชอํานาจหนาท่ี หรือกอใหเกิดความเกรงกลัวในตัวผูบังคับบัญชา หากแตจะเปด

โอกาสใหผูอยูใตบังคับบัญชามีโอกาสแสดงความคิดเห็นและพูดคุยดวย ในการปฏิบัติงานบริหารของ

ผูนําชนิดนี้มักจะเปนไปในทํานองท่ีวา สิ่งตาง ๆ เปนเรื่องท่ีเก่ียวของกับทุกคน ดังนั้น การแกไขปญหา

ตาง ๆ จึงมักใหโอกาสทุกฝายเขามารวมพิจารณา ซ่ึงอาจจะกระทําโดยมีการประชุมหรือจัดต้ัง

คณะกรรมการ เปนตน 

    3)  ผูนําแบบเสรีนิยม (Laissez-faire or Free-rein Leader) ผูนําชนิดนี้จะ

แตกตางจากผูนําแบบประชาธิปไตยท่ีวาจะมีการปลอยใหผูอยูใตบังคับบัญชามีอิสระเสรีเต็มท่ี หรือ

ปลอยใหผูอยูใตบังคับบัญชาตัดสินใจอยางเต็มท่ี ผูใตบังคับบัญชาอาจจะไดรับสิทธิในการจัดทํา

แผนงานตาง ๆ ไดตามใจชอบ 

    สรุปวาผูนําแบบนี้จะเปนเพียงผูผานเรื่องราวตาง ๆ ใหผูใตบังคับบัญชา

เทานั้น ดังนั้น ผูใตบังคับบัญชาจะไมคอยใหความสนใจและเห็นความสําคัญของผูนําท่ีปฏิบัติตามแบบ

นี้ท้ังนี้เพราะการกระทําดังกลาวยอมจะเปนการปดโอกาสไมใหผูบริหารมีสิทธิใชอํานาจ 

  2.1.5 การศึกษาภาวะผูนําตามแนวจัดการ 4 ระบบ ของลิเคอรท (LiKert’s 

Four Systems of Management) การศึกษานี้ ลิเคอรทไดเสนอ รูปแบบพฤติกรรมหรือแบบของ

ผูนําท่ีมีผลตอผูใตบังคับบัญชา 4 ระบบ 

    ระบบท่ี1 เรียกวา เผด็จการเต็มรูป (Exploitative – Authoritative) ระบบนี้

ผูนําเปนผูนําแบบเผด็จการมาก มีอํานาจสมบูรณแบบ ผูนําจะเชื่อและไวใจลูกนองนอยมาก มักใช

วิธีการจูงใจใหทํางานดวยความกลัวและลงโทษ และใหรางวัลเปนครั้งคราว เนนการติดตอสื่อสารจาก

บนลงมาลางการตัดสินใจเปนหนาท่ีของผูนําเทานั้น 
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    ระบบท่ี 2 เรียกวาเผด็จการใจดี (Bennevolent-Authoritative) ผูนําใน

ระบบนี้ ผูนําจะใชอํานาจอยางมีวิธีการและศิลปะมากข้ึน ผูนําจะมีความเชื่อม่ันและศรัทธาใน

ผูใตบังคับบัญชา จูงใจดวยรางวัลและการลงโทษบาง ยินยอมใหมีการติดตอสื่อสารจากลางข้ึนไปบน 

อีกท้ังยังรับฟงความคิดเห็นของลูกนอง สําหรับการตัดสินใจก็มีการมอบหมายใหตัดสินใจบาง แตก็อยู

ภายใตการควบคุมอยางใกลชิด 

    ระบบท่ี 3 เรียกวา ประชาธิปไตยแบบปรึกษา (Consultative) ระบบนี้การ

ปรึกษาหารือโดยผูนําจะใหความสําคัญแกผูใตบังคับบัญชา แตยังไมเชื่อม่ันและไวใจอยางสมบูรณ 

พยายามท่ีจะนําความคิดของผูบังคับบัญชามาพิจารณาดวยในการการปฏิบัติงาน ใชรางวัลเปนเครื่อง

จูงใจ และมีการลงโทษบางเปนครั้งคราว การติดตอสื่อสารในองคการใชท้ังบนลงลาง และจากลางข้ึน

ขางบน นโยบายเปดกวางสําหรับการตัดสินใจ แตสวนใหญก็จะตัดสินโดยผูนํา นอกจากบางเรื่องก็

ยอมใหมีการตัดสินใจในระดับลาง 

    ระบบท่ี 4 เรียกวา ประชาธิปไตยแบบมีสวนรวม (Participative-Group) ระบบ

นี้ ผูนําจะมีความเชื่อม่ันและศรัทธาในตัวผูใตบังคับบัญชาสูงมากในทุกดาน เนนการรวมมือกันเปนกลุม 

มีการจูงใจดวยการใหรางวัลในรูปของเงิน และสงเสริมใหกลุมมีความผูกพันกับองคการโดยการรวมกัน

กําหนดเปาหมาย และประเมินความกาวหนาของเปาหมายนั้น การติดตอสื่อสารใชท้ังบนลงลาง จากลาง

ข้ึนสูขางบน และขางเคียงกับเพ่ือนรวมงานดวยการตัดสินใจ สงเสริมใหกระทําโดยกลุม 

  2.1.6 การศึกษาภาวะผูนําตามแนวตาขายการจัดการ (The Managerial Grid) 

    เบลค และมูตัน (Blake and Mouton, 1964) ไดเปนผูคิดตาขายการจัดการ 

(Managerial Grid) ซ่ึงมีลักษณะคลายคลึงกับการศึกษาของมหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ แตไดแยก

รายละเอียด และบงชี้ใหเห็นถึงแบบพฤติกรรมของผูนําท่ีดีท่ีสุดในตาขายการจัดการ ตาขายการ

จัดการ จะประกอบไปดวยพฤติกรรมผูนํา 2 มิติ คือ 

    - มิติท่ีผูนํามุงใหความสนใจเก่ียวกับการผลิต (Concern for Production) 

    - มิติ ท่ีผูนํามุงใหความสนใจตอคนผลิตหรือตอผูปฏิบัติงาน (Concern for 

People) 

    1)  มุงสนใจการผลิต (Concern for Production) มีความหมายถึงการท่ีผูนํา

สนใจในสิ่งตาง ๆ เชน คุณภาพของการตัดสินใจเลือกนโยบาย วิธีการและกระบวนการผลิต การใหมี

งานวิจัย เก่ียวกับการผลิต คุณภาพของการบริการ งานท่ีมีประสิทธิภาพ และปริมาณของผลผลิต 

    2)  มุงสนใจคนผลิต (Concern for People) คือการท่ีผูนําทําใหผูตามเต็มใจ

ยอมรับในเปาหมาย ของงาน ผูนํายอมรับและยกยองในเกียรติของลูกนอง ศรัทธาในความรับผิดชอบ

ระหวางลูกนองกับตนเอง จัดสภาพการทํางานท่ีดีให และพยายามสรางความพอใจในการมี

ความสัมพันธ 
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    ตามแนวคิดของ Blake and Mouton รูปแบบของผูนํามี 5 รูปแบบไดแก 

    1)  แบบมุงงาน (Task-Oriented/Authority Compliance) แบบ 9,1 ผูนํา

จะมุงเอาแตงานเปนหลัก (Production Oriented) สนใจคนนอย มีพฤติกรรมแบบเผด็จการ จะเปนผู

วางแผนกําหนดแนวทางการปฏิบัติ และออกคําสั่งใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตาม เนนผลผลิต ไมสนใจ

สัมพันธภาพของผูรวมงาน หางเหินผูรวมงาน 

    2)  แบบมุงคนสูง (Country Club Management) แบบ 1,9 ผูนําจะเนนการ

ใชมนุษยสัมพันธและเนนความพึงพอใจของผูตามในการทํางาน ไมคํานึงถึงผลผลิตขององคการ 

สงเสริมใหทุกคนมีความรูสึกเปนสวนหนึ่งของครอบครัวใหญท่ีมีความสุข นําไปสูสภาพการณ

สิ่งแวดลอมและงานท่ีนาอยู จะมุงผลงานโดยไมสรางความกดดันแกผูใตบังคับบัญชา โดยผูบริหารมี

ความเชื่อวา บุคลากรมีความสุขในการทํางาน การนิเทศในการทํางานควรมีเพียงเล็กนอยไม

จําเปนตองมีการควบคุมในการทํางาน ลักษณะคลายการทํางานในครอบครัวท่ีมุงเนนความพึงพอใจ 

ความสนุกสนานในการทํางานของผูรวมงาน เพ่ือหลีกเลี่ยงการตอตานตาง ๆ  

    3)  แบบมุงงานต่ํามุงคนต่ํา (Impoverished) แบบ 1,1 ผูบริหารจะสนใจคน

และสนใจงานนอยมาก ใชความพยายามเพียงเล็กนอยเพ่ือใหงานดําเนินไปตามท่ีมุงหมายและ คงไว

ซ่ึงสมาชิกภาพขององคการ ผูบริหารมีอํานาจในตนเองต่ํา มีการประสานงานกับผูใตบังคับบัญชานอย

เพราะขาดภาวะผูนํา และมักจะมอบหมายใหผูใตบังคับบัญชาทําเปนสวนใหญ 

    4)  แบบทางสายกลาง (Middle of the Road Management) แบบ5,5 

ผูบริหารหวังผลงานเทากับขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติงาน ใชระบบราชการท่ีมีกฎระเบียบแบบแผน 

ผลงานไดจากการปฏิบัติตามระเบียบ โดยเนนขวัญ ความพึงพอใจ หลีกเลี่ยงการใชกําลังและอํานาจ 

ยอมรับผลท่ีเกิดข้ึนตามความคาดหวังของผูบริหาร มีการจัดตั้งคณะกรรมการในการทํางานหลีกเลี่ยง

การทํางานท่ีเสี่ยงเกินไป มีการประนีประนอมในการจัดการกับความขัดแยง ผูรวมงานคาดหวังวา

ผลประโยชนมีความเหมาะสมกับการปฏิบัติงานท่ีไดกระทําลงไป 

    5)  แบบทํางานเปนทีม (Team Management) แบบ9,9 ผูบริหารใหความ

สนใจท้ังเรื่องงานและขวัญกําลังใจผูใตบังคับบัญชา คือ ความตองการขององคการและความตองการ

ของคนทํางานจะไมขัดแยงกัน เนนการทํางานอยางประสิทธิภาพ บรรยากาศในการทํางานสนุก 

ผลสําเร็จของงานเกิดจาก ความรูสึกยึดม่ันของผูปฏิบัติในการพ่ึงพาอาศัยซ่ึงกันและกันระหวางสมาขิก 

สัมพันธภาพระหวางผูบริหารกับผูตาม เกิดจากความไววางใจ เคารพนับถือซ่ึงกันและกัน ผูบริหาร

แบบนี้เชื่อวา ตนเปนเพียงผูเสนอแนะหรือใหคําปรึกษาแกผูใตบังคับบัญชาเทานั้น อํานาจการวินิจฉัย

สั่งการและอํานาจการปกครองบังคับบัญชายังอยูท่ีผูใตบังคับบัญชา มีการยอมรับความสามารถของ

แตละบุคคล กอใหเกิด ความคิดสรางสรรค  
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  2.1.7 การศึกษาภาวะผูนําตามทฤษฎี 3มิติของเรดดิน (Reddin’s the 3-D  

theory of Leadership)  

    ทฤษฎี 3 มิติของเรดดิน William J. Reddin เปนทฤษฎีท่ีศึกษาเก่ียวกับ

ภาวะผูนํา และแบบผูนําทางการบริหาร ทฤษฎีนี้เชื่อวา มนุษยทุกคนลวนแตมีลักษณะความเปนผูนํา 

และแบบของผูนําอยูดวยกันท้ังนั้นจะตางกันก็เพียงแตวาแบบของผูนําแตละคนไมเหมือนกัน และ

ลักษณะความเปนผูนํามีมากนอยตางกัน บางคนอาจยึดม่ันแบบผูนําแบบใดแบบหนึ่งตลอดไป แตบาง

คนอาจเปลี่ยนแบบผูนําไปตามเวลา สถานการณ สิ่งแวดลอมและตําแหนงหนาท่ีการงานท่ีรับผิดชอบ 

    วิลเลียม เจ.เรดดิน (William j.Reddin) พัฒนารูปแบบตามทฤษฎี 3 มิติ จาก

การวิจัยท่ีมหาวิทยาลัยโอไฮโอ (Ohio University) โดยมีสมมติฐานคลายกับแบบพฤติกรรมผูนํา

สถานการณ ของ Fiedler บนพ้ืนฐานแนวคิดการศึกษาภาวะผูนําของเรดดิน แบงออกเปน 3 มิติ คือ 

    1)  มิติ มุ งงานหรือกิจสัมพันธ (Task Orientation) เปนพฤติกรรมมุงให

ผูรวมงานหรือผูตามปฏิบัติงานอยางไดผล โดยผูนําริเริ่มจัดการและอํานวยการ 

    2)  มิติมุงสัมพันธภาพ (Relation Orientation) เปนพฤติกรรมของผูนําท่ี

แสดงใหเห็นความเห็นอกเห็นใจ ไววางใจ และใหกําลังใจในการปฏิบัติงาน 

    3)  มิติมุงประสิทธิผล (Effectiveness Orientation)  

    ทฤษฎีนี้ไดรับการคนควาโดยนักจิตวิทยา เพ่ือหาหนทางบริหารงานใหไดผล

มากท่ีสุด และไดพบวาหลักสําคัญในการบริหารมีอยู 2 ประการ 

    1)  มุงแตงาน (Task to be done) ผูนําแบบนี้จะมุงแตผลงานเปนประการ

สําคัญโดยไมคํานึงถึงความรูสึกในดานจิตใจ 

    2)  การบริหารงานโดยใหความสําคัญในเรื่องมนุษยสัมพันธดวย  

(Relationship with other people) ความแตกตางของผูนําในการบริหาร ในการใหความสําคัญตอ

งานกับการใหความสําคัญในเรื่องมนุษยสัมพันธจึงมีมากนอยตางกัน บางคนอาจใหความสําคัญตองาน

อยางเดียวโดยไมคํานึงถึงมนุษยสัมพันธ บางคนอาจจะใหความสําคัญในเรื่องมนุษยสัมพันธ 

มากจนเกินไปจนทําใหไมคอยไดผลงาน สิ่งเหลานี้ข้ึนอยูกับตัวบุคคล และตามทฤษฎีของ เรดดิน ได

แบงลักษณะภาวะผูนําทางการบริหารออกเปน 4 ลักษณะ 

     (1) แบบผูผสมผสาน (Integrated) สูงท้ังงานและคนไดอยางผสมผสานเปน

ผูท่ีสามารถท่ีจะอิงอํานาจหนาท่ีของตนไวกับวัตถุประสงค นโยบาย ตลอดจนความมุงหมายหรืออุดม

คติท่ีมีอยู เปนผูท่ีพยายามจะรวบรวมผูปฏิบัติงานกับองคการใหเขากัน ตองการใหลูกนองเขามาสวน

รวม ไมแสดงความแตกตางในเรื่องอํานาจหนาท่ีมากนัก เปนผูท่ีชอบการมีวัตถุประสงครวมกัน หรือมี

การรับผดิชอบรวมกัน สนใจในเทคนิคการจูงใจลกูนอง 
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     (2) แบบมิตรสัมพันธ (Relate) เปนแบบท่ีเนนใหความสําคัญมากใน ดานท่ี

เก่ียวกับคนแตเนนใหความสําคัญนอยในดานท่ีเก่ียวกับงาน เชื่อวาคนเปนเรื่องท่ีมีความสําคัญท่ีสุด 

จะตองมากอนเรื่องงาน จะเนนในเรื่องการพัฒนาบุคคลเปนสําคัญ เปนคนแบบกันเองเงียบ ๆ ไมเปน

ท่ีสังเกตของใคร ชอบสนทนาวิสาสะ เห็นอกเห็นใจคน ยอมรับเห็นดวยกับผูรวมงาน มีอัธยาศัยเปน

มิตร ชอบสรางบรรยากาศของความอบอุน ปลอดภัยม่ันคงในหนวยงาน 

     (3) แบบผูแยกตัว (Separated) ผูนําแบบนี้ไมเอาท้ังคนและงาน เปนแบบผู

ท่ีมีนิสัยระมัดระวัง เปนผูชอบเก็บตัว ไมชอบเปนผูกวางขวาง จะใหความสําคัญในดานตัวคน และตัว

งานในระดับต่ํา นักบริหารท่ีมีลักษณะเชนนี้จะไดผลงานนอย นอยครั้งท่ีจะใหขอคิดเห็นหรือ

ขอเสนอแนะท่ีเปนประโยชน ไมคิดอานแบบสรางสรรค ชอบขัดขวางผูอ่ืน ชอบขัดแยงกับผูอ่ืน หรือ

ทําใหงานยากข้ึนโดยไมเขาเรื่อง มักจะตอตานการเปลี่ยนแปลง ไมคอยรวมมือกับใคร 

     (4) แบบ ผู เสี ย สละ (Dedicated) เน น ด าน งานสู งม าก  ส วนคน ให

ความสําคัญต่ํา จะมีลักษณะของการมุงท่ีจะเอาอะไรก็จะเอาใหได เปนคนท่ีออกจะกลาทํา บางครั้งก็

ถึงข้ึนกาวราวไปบาง มีความม่ันใจในตัวเองอยูบาง ปกติเปนชอบริเริ่มงาน มักจะกําหนดงานการให

ลูกนองงานจะตองมากอนเรื่องอ่ืนเสมอ 

    สําหรับลักษณะผูนํ าตามแบบของเรดดินนั้น  เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ 

(2536:82-83) ไดกลาววา เราไมสามารถบอกไดวาผูนําแบบใดดีท่ีสุด ซ่ึงงานวิจัยระยะแรก ๆ พบวา 

ผูนําแบบผสมผสานเปนผูนําท่ีดีท่ีสุด แตงานวิจัยระยะหลัง ๆ แสดงวา แบบของการเปนผูนําท่ีดีนั้น

ข้ึนอยูกับสภาพการณของการเปนผูนํา จากแบบผูนําพ้ืนฐานท้ังสี่แบบนี้ ถาใชในสถาการณท่ีไม

เหมาะสมก็จะเกิดแบบผูนําท่ีมีประสิทธิผลนอย 4 แบบ คือ แบบผูทนทํา ผูเอาใจ ผูคุมงาน และผูยอม

ความหากใชในสถานการณท่ีเหมาะสมก็จะเกิดเปนแบบผูนําท่ีมีประสิทธิภาพมาก 4 แบบ คือ แบบ 

ผูคุมกฎ ผูสอนแนะ ผูบุกงาน และผูนําทีม ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 

    1) ลักษณะของผูนํ าท่ี มีประสิทธิผลนอย เปนประเภทท่ีไดผลงานต่ํ า 

ความกาวหนาของงานไมมี แบงไดเปน 4 แบบคือ 

     (1) ผูทนทําหรือผูนําแบบท้ิงงาน (deserter) เปนลักษณะผูนําท่ีไมมีความ

สนใจในงาน ไมมีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ขัดขวางผูอ่ืน ไมยอมรับความผิดพลาด ไมมีมนุษย

สัมพันธกับผูรวมงานและบุคคลหรือหนวยงานภายนอก ผูรวมงานจะอยูอยางโดดเดี่ยว ขาดขวัญ

กําลังใจ และผลสําเร็จของงานไมบรรลุผลตามท่ีตั้งไว 

     (2) ผูเอาใจหรือผูนําแบบนักบุญ (Missionary) เปนลักษณะผูนําท่ีมุงแต

เพียงสัมพันธภาพอันดีเหนือสิ่งอ่ืนใด มีความเกรงใจตอทุกคน ไมกลาวากลาตักเตือนผูใด ไมโตแยง

หรือคัดคานการกระทําใด ๆ แมจะไมเห็นดวย พรอมท่ีจะเปลี่ยนใจเสมอ เพ่ือจะรักษาความสงบ

เรียบรอยใหได ผลของงานมักจะหยอนประสิทธิภาพ 
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     (3) ผูคุมงานหรือผูนําแบบเผด็จการ (Autocrat) ผูนําแบบนี้ใชอํานาจใน

การบริหารงาน เปนลักษณะผูนําท่ีมุงงานอยางเดียว มิไดคํานึงถึงอยางอ่ืน ไมไววางใจผูอ่ืน เชื่อม่ันใน

ตนเองสูง ขาดสัมพันธภาพกับผูรวมงาน มักใชวิธีการสั่งสอน ผูรวมงานจะตกอยูภายใตความกลัว

ตลอดเวลา ไมกลาริเริ่มหรือโตแยงกับหัวหนา 

     (4) ผูยอมความหรือผูนําแบบประนีประนอม (Compromiser) เปน

ลักษณะผูนําท่ียอมรับวา ความสําเร็จของงานและสัมพันธภาพกับผูรวมงานเปนสิ่งสําคัญ พยายามท่ี

จะใหไดท้ังสองอยาง แตขาดความสามารถไมกลาตัดสินใจ ไมมีความเชื่อม่ันในตนเอง เวลาเกิดปญหา

ผูนําแบบนี้ใชวิธีประนีประนอมอยูตลอดเวลา 

    2) ลักษณะของผูนําท่ีมีประสิทธิผลมาก เปนประเภทท่ีทํางานมีผลงานอยูใน

ระดับสูงกิจการงานมีความกาวหนา แบงไดเปน 4 แบบ คือ 

     (1) ผูคุมกฎเกณฑ (Bureaucrat) เปนลักษณะผูนําท่ีสนใจท้ังคนและงาน 

ยึดถือกฎระเบียบแบบแผนอยางเครงครัด มีความเขมงวด ลูกนองมีความพึงพอใจซ่ึงเปาหมายรวมกัน 

คือ ความสําเร็จ ผูนําเชนนี้พบไดเสมอในระบบราชการท่ัวไป 

     (2) ผูสอนแนะหรือผูนําแบบพัฒนา (Developer) เปนลักษณะผูนําท่ี

ทํางานรวมกับผูอ่ืนดดี มีความสามารถในการจูงใจผูอ่ืน สนใจการพัฒนาตัวบุคคล รูจักมอบหมาย

หนาท่ี การงานใหผูรวมงานอยางเหมาะสม ไมใชวิธีการรุนแรง มีความสุภาพนิ่มนวล ผูรวมงานมักจะ

เลื่อมใสวางใจ 

     (3) ผู บุ ก งานหรือผู นํ าแบบ เผด็ จการอย างมี ศิลปะ (Benevolent 

Autocrat) เปนลักษณะผูนําท่ีมีความเชื่อม่ันในตนเอง มีจิตใจใฝสัมฤทธิ์มุงผลงานเปนหลัก มีศิลปะใน

การปฏิบัติงาน มีทักษะและประสบการณดี งานมีผลผลิตสูง เปนแบบท่ีเหมาะสมกับวงการ

อุตสาหกรรม 

     (4) ผูนําทีม (Executive) เปนลักษณะผูนําท่ีมีความกระตือรือรน รูจักใช

ความสามารถของผูรวมงานใหเกิดประโยชนสูงสุด วางมาตรฐานในการทํางาน มีประสิทธิภาพในการ

ทํางาน เอาใจใส และรับผิดชอบ มีความคิดริเริ่ม เปดเผย ยอมรับความคิดเห็นของผูรวมงานดวยใจท่ี

เปนธรรม ใหกําลังใจผูรวมงาน สนใจในวิชาความรูใหม ๆ ปรับปรุงตนเองอยูตลอดเวลามีผลงานดี 

กิจการมีความกาวหนา เกิดความพึงพอใจท้ังผูรวมงานและผูนํา 

    จะเห็นวา แบบพ้ืนฐานของผูนํา 4 แบบ แตละแบบถาอยูในสถานการณท่ี

เหมาะสมจะเปนผูนําท่ีมีประสิทธิผลมาก แตถาอยูในสถานการณท่ีไมเหมาะสมจะกลายเปนผูนําท่ีมี

ประสิทธิผลนอย 

    (Steers, 1977 p. 142) ผู บ ริห าร ท่ี มี ภ าวะผู นํ า  (leadership) จะช วย

สนับสนุนการปฏิบติงานตาง ๆ ขององคกรใหเปนไปดวยความเรียบรอยคือ (1) ชวยใหบุคลากรของ
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องคกรไดรับการประสานงาน และแนะนําการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคท่ี

กําหนด (2) ชวยรักษาสถานภาพขององคกรใหมีความม่ันคง โดยการปรับเปลี่ยนหรือปรับตัวตาม

เง่ือนไขการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอม (3) ชวยประสานฝายตาง ๆ ขององคกรใหดําเนินการไดตาม

ลักษณะพลวัตภายในองคกร โดยเฉพาะใจชวงท่ีองคกรอยูในระหวางการพัฒนาการเปลี่ยนแปลง ขวย

แกไขความขัดแยงระหวางสวนตาง ๆ และ (4) ชวยใหบุคลากรในองคกรบรรลุถึงความตองการตาง ๆ 

ท้ังในดานความพึงพอใจและเปาหมายสวนบุคคล โดยจะเปนผูท่ีชักชวน จูงใจใหผูรวมงานมีความยินดี

และมีความเต็มใจท่ีจะรวมมือปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย 

    กลาวโดยสรุป “ภาวะผูนํา” เปนกระบวนการอิทธิพลทางสังคมท่ีบุคคลหนึ่ง

ตั้งใจใขอิทธิพลตอผูอ่ืนใหปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ ตามท่ีกําหนด รวมท้ังการสรางสัมพันธระหวางบุคคล

ขององคการ ดังนั้นภาวะผูนําจึงเปนกระบวนการอิทธิพลท่ีชวยใหกลุมบุคคลสามารถบรรลุเปาหมายท่ี

กําหนด 

 2.2 วัฒนธรรมองคการ 

  องคการเปนสังคมประเภทหนึ่งท่ีตองพัฒนาวัฒนธรรมองคการข้ึนเปนคุณลักษณะ

เดนของแตละองคการท่ีแตกตางกันไป ในทางการบริหารวัฒนธรรมองคการ (Organizational 

Culture) หรือ (Corporate Culture) คือ รูปแบบวิถีชีวิตของคนในองคการท่ีมีความเชื่อ ทัศนคติ 

สมมติฐานและคุณคาหรือคานิยมรวมกันท่ียึดถือในการติดตอสัมพันธภายใน เพ่ือใหเกิดการปฏิบัติงาน

รวมกันบรรลุผลสําเร็จตามท่ีองคการคาดหวังไว วัฒนธรรมองคการจึงมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคน

และขององคการเปนอยางมาก การพัฒนาองคการเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

จึงจําเปนตองปรับเปลี่ยนหรือพัฒนาวัฒนธรรมองคการท่ีเหมาะสมและเก้ือหนุนตอการเปลี่ยนแปลง 

(Changes) (สมโภชน นพคุณ, 2541) 

  2.2.1 ความหมายของวัฒนธรรมองคการ 

    วัฒนธรรมองคการ เปนการนําแนวคิดของวัฒนธรรมมาใชกับองคการ ซ่ึงเปน

หนวยทางสังคม ไดมีนักวิชาการใหความหมายไว ดังนี้ 

    สุนทร วงศไวศยวรรณ (2540)  ไดใหคําจํากัดความวัฒนธรรมองคการวา 

หมายถึง สิ่งตาง ๆ อันประกอบดวยสิ่งประดิษฐ แบบแผน บรรทัดฐาน ความเชื่อ คานิยมอุดมการณ 

ความเขาใจ และขอสมมติฐานของคนจํานวนหนึ่งหรือสวนใหญภายในองคการ 

    สมยศ นาวีการ (2540) ไดกลาววาวัฒนธรรมองคการ คือ คานิยมความเชื่อ 

ความเขาใจและบรรทัดฐานรวมกันของบรรดาสมาชิกภายในองคการวัฒนธรรมเปนบรรทัดฐานท่ีไมเปน 

ทางการและไมเปนลายลักษณอักษรท่ีผูกสมาชิกขององคการเขาดวยกัน ซ่ึงวิเคราะหได 2 ระดับ คือ 

    1. ระดับพ้ืนผิว คือ วัตถุท่ีมองเห็นได ท่ีรวมท้ังลักษณะของเครื่องแตงกาย 

เรื่องราว งานพิธีขององคการ สัญลักษณ และการวางผังสํานักงาน 
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    2. ระดับท่ีลึกกวา คือ คานิยมและบรรทัดฐานท่ีควบคุมพฤติกรรม คานิยมไม

สามารถมองเห็นไดโดยตรง คานิยมสามารถแปลความหมายจากเรื่องเลา ภาษา และสัญลักษณท่ีเปน

ตัวแทนและคานิยมเหลานี้จะยึดถือโดยสมาชิกขององคการท่ีเขาใจความสําคัญของคานิยมนั้น ๆ 

รวมกัน 

    ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2542) ไดใหความหมายวัฒนธรรมองคการวา 

หมายถึงขอสมมติ คานิยม ประเพณีและพฤติกรรมซ่ึงกําหนดการกระทําของบุคคลภายในองคการ

ประสิทธิผลขององคการข้ึนอยูกับอิทธิพลของวัฒนธรรมองคการ ซ่ึงมีผลกระทบตอหนาท่ีการจัดการ

ในองคการ 

    สรุปไดวา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง แบบแผน การประพฤติปฏิบัติรวมกัน

ของคนในองคการซ่ึงรวมถึงคานิยม ความคิด ความเชื่อ อันสงผลตอการแสดงออกของคนในองคการ

โดยคานิยม ความคิด ความเชื่อ เหลานี้เปนผลมาจากการเรียนรูและพัฒนาในอดีตและถายทอดมายัง

สมาชิกรุนใหม เพ่ือนํามาใชเปนแนวทางในการประพฤติปฏิบัติ 

  2.2.2 ความสําคัญของวัฒนธรรมองคการ 

    วัฒนธรรมองคการ เปนสิ่ งท่ี มีความสําคัญตอองคการอยางยิ่ งในการ

ดําเนินงานของแตละองคการ เนื่องจากเปนคุณคารวมท่ีเปนปจจัยเก้ือหนุนซ่ึงความสําเร็จขององคการ 

นอกจากนี้องคประกอบของวัฒนธรรมยังมีผลตอทัศนคติความพึงพอใจในงาน ความรวมมือรวมใจกัน

ในการทํางานของสมาชิกในองคการมีทัศนคติตองานและองคการรวมท้ังเพ่ิมผลผลิตใหกับองคการ 

การบริหารงานเพ่ือใหองคการดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้นข้ึนอยูกับปจจัย

หลายประการดวยกัน ปจจัยท่ีสําคัญประการหนึ่งคือ วัฒนธรรมองคการ ซ่ึงเปนแนวทางท่ีผูบริหาร

นําไปใชในการบริหารจัดการภายในองคการเพ่ือนํามาประกอบการตัดสินใจ ในการสรรหาบุคคลากร

ใหเขากันไดกับองคการ เปนแนวทางในการบํารุงรักษาทรัพยากรบุคคล รวมท้ังพัฒนาบุคคลากรใน

ในทางท่ีถูกตองสอดคลองกับวัฒนธรรมท่ีมีอยูและพัฒนาวัฒนธรรมองคการใหเปนปจจัยเก้ือหนุนให

เกิดประโยชนตอองคการ ซ่ึงองคการแตละองคการจะมีประสิทธิภาพมากหรือนอยข้ึนอยูกับความ

พรอมเพรียงของบุคลากร ความกระตือรือรนท่ีจะตองทํางานรวมกันเพ่ือความสําเร็จขององคการ 

วัฒนธรรมองคการเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีจะเปนแรงกระตุนใหพนักงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพ และ

มีผลกระทบตอพฤติกรรมภายในองคการ วัฒนธรรมจะเปนตัวกอใหเกิดรูปแบบการทํางานของ

องคการ เปนสิ่งยึดเหนี่ยวจิตใจของพนักงาน เปนความเชื่อของสัญลักษณขององคการ วัฒนธรรม

องคการจึงเปนเครื่องมือท่ีชวยเพ่ิมประสิทธิภาพการดําเนินงานขององคการไดหลายประการ ดังนี้  

(ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ 2542) 
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    1. วัฒนธรรมองคการท่ีมีขอบเขตท่ีชัดเจน กอใหเกิดเอกลักษณขององคการท่ี

สมาชิกจะรับรูและยึดถือรวมกัน สามารถแบงแยกองคการหนึ่งใหแตกตางจากอีกองคการ เนื่องจาก

รูปแบบของวัฒนธรรมท่ีแตกตางกัน 

    2. วัฒนธรรมท่ีชัดเจน สามารถทําใหสมาชิกองคการจําแนกสิ่งตาง ๆ ออกมา

ไดวาการกระทําถูกตองหรือไม เปนการปฏิบัติตามแนวทางท่ีผูเริ่มกอตั้งไดกําหนดไว 

    3. วัฒนธรรมองคการ ชวยเสริมสรางความผูกพันในหมูสมาชิก ทําใหสมาชิก

เกิดความผูกพันรวมและกระตุนใหเกิดการยอมรับความผูกพันในองคการ ไมทําใหสมาชิกยึดม่ันแต

ตนเอง 

    4. วัฒนธรรมองคการ ชวยสงเสริมระบบสังคมใหมีเสถียรภาพ เปรียบเสมือน

สิ่งโนมนาวใจในสังคมหรือเปนเครื่องมือทางสังคมท่ีจะยึดสมาชิกในองคการเขาไวดวยกัน โดยการ

สรางมาตรฐานท่ีเหมาะสมสําหรับบุคคลากรในองคการนั้น 

    5. วัฒนธรรมองคการ เปรียบเสมือนกลไกในการควบคุมและชี้นําทัศนคติ

และพฤติกรรมของสมาชิก วัฒนธรรมการเปนกรอบระเบียบแบบแผนสําหรับสมาชิกในองคการท่ีจะ

ทราบถึงแนวทางปฏิบัติและพฤติกรรมองคการวาเปนไปในลักษณะใด 

    องคการท่ีมีวัฒนธรรมท่ีแข็งแกรงจะชวยลดอัตราการลาออกหรือการเขา

มารวมงานอยางฉาบฉวยของพนักงานใหม เพราะพนักงานใหม มักขาดความซาบซ้ึง ความเขาใจ

วัฒนธรรมองคการทําใหยากท่ีจะปรับตัวใหสอดคลองกับวัฒนธรรมขององคการ คนในทุกอาชีพทุก

ระดับ จําเปนตองเขาใจวัฒนธรรมวาเปนอยางไร เพราะมีผลอยางมากตอชีวิตการทํางานและวิถีทาง

ดําเนินชีวิต (กริช สืบสนธิ์, 2537) 

  2.2.3 คุณลักษณะของวัฒนธรรมองคการ 

    การเขาใจถึงคุณลักษณะของวัฒนธรรมองคการ จะชวยใหสมาชิกมองเห็น

ภาพไดชัดเจนยิ่งข้ึน เพราะวัฒนธรรมองคการเปนเรื่องท่ีคอนขางจะเปนนามธรรม เนื่องจากเก่ียวของ

กับคานิยมความเชื่อของคน ซ่ึงเปนสิ่งท่ีสังเกตเห็นไดยาก นักวิชาการมีความเห็นเก่ียวกับคุณลักษณะ

ของวัฒนธรรมองคการ ดังนี้ 

    สิทธิโชค วรานุสันติกุล (2539) ไดกลาววา วัฒนธรรมองคการโดยท่ัวไปมี

ลักษณะคลายคลึงกับวัฒนธรรมในสังคม โดยลักษณะสําคัญของวัฒนธรรมองคการ ไดแก 

    1. พฤติกรรมท่ีสังเกตเห็นไดอยางสมํ่าเสมอ เปนสิ่งท่ีเกิดข้ึนเฉพาะองคการ

หนึ่ง ๆ และเกิดข้ึนอยางสมํ่าเสมอ เชน การใชภาษาพูดหรือคําพูดท่ีมีลักษณะเฉพาะ พิธีการตาง ๆ 

เปนตน 
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    2. เปนปทัสถานหรือเปนมาตรฐานของพฤติกรรม ซ่ึงเปนเครื่องชี้นําแนว

ทางการประพฤติปฏิบัติของสมาชิกในองคการวาจะทําอะไร ทําอยางไร อะไรคือความพอดีในการ

ประพฤติ พฤติกรรมนั้น ๆ เชน พยาบาลจะข้ึนเวรปฏิบัติงานกอนเวลา 30 นาที เปนตน 

    3. เปนคานิยมเดน ๆ เปนสิ่งท่ีองคการสนับสนุนและคาดหวังใหบุคคลมี 

สวนรวม เชนความรับผิดชอบสูงในวิชาชีพพยาบาล 

    4. วัฒนธรรมถือเปนปรัชญา เปนนโยบายหรือสิ่งท่ีแสดงใหเห็นถึงความเชื่อ

ขององคการเก่ียวกับการจัดดําเนินการกับสมาชิก และ/หรือการจัดดําเนินการผูมารับบริการ 

    5. วัฒนธรรมถือเปนกฎระเบียบ ซ่ึงอาจมิไดกําหนดเปนลายลักษณอักษรแต

เปนแนวทางในการปฏิบัติเพ่ือท่ีจะสามารถดํารงตนเองใหอยูหรือเปนท่ียอมรับในฐานะสมาชิกของ

สังคม 

    6. วัฒนธรรมเปนบรรยากาศขององคการสวนหนึ่ง ซ่ึงรวมถึงความรูสึกอัน

เปนผลมาจากปจจัยทางดานกายภาพแนวทางท่ีสมาชิกจะมีปฏิสัมพันธตอกัน 

    สรุปไดวา ลักษณะของวัฒนธรรมองคการท่ีสําคัญจะมีลักษณะคลายคลึงกับ

วัฒนธรรมในสังคม คือ เปนพฤติกรรมท่ีสังเกตเห็นไดอยางสมํ่าเสมอเปนมาตรฐานของพฤติกรรม ซ่ึง

เปนเครื่องชี้นําแนวทางการประพฤติปฏิบัติของสมาชิกในองคการใหยึดถือเปนกฎระเบียบ ซ่ึงอาจมิได

กําหนดเปนลายลักษณอักษรแตเปนแนวทางในการปฏิบัติ เปนสิ่งท่ีองคการสนับสนุนและคาดหวังให

บุคคลมีสวนรวม และเปนสิ่งท่ีไมหยุดนิ่งมีการเปลี่ยนแปลงปรับตัวอยูตลอดเวลา  

 2.3 ลักษณะงาน 

  ความหมายของการปฏิบัติงาน 

  เซอร เมอร  ฮอรน  (Schermerhon, 2003, p. 785) กล าววา การปฏิบั ติ งาน 

หมายถึงพฤติกรรมท่ีบุคคลปฏิบัติเพ่ือภาระหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายประสบความสําเร็จตัวแปรท่ีมี

อิทธิพลตอการปฏิบัติงาน ไดแกตัวแปรดังตอไปนี้ 

  ตัวแปรดานบุคคล หมายถึง ลักษณะท่ีแสดงความเปนเอกลักษณะเฉพาะบุคคลใด

บุคคลหนึ่ง ตัวแปรดานนี้จะมีความแตกตางกันในแตละบุคคล และ จะสงผลใหพฤติกรรมการทํางาน

ของแตละบุคคลมีความแตกตางกัน ตัวแปรเหลานี้ ไดแกความถนัด ลักษณะทางบุคลิกภาพ ลักษณะ

ทางกายภาพ ความสนใจ แรงจูงใจ อายุ เพศ การศึกษา ประสบการณ ความเชื่อ และคานิยม เปนตน 

  เซอรเมอร ฮอรน (Schermerhon, 2003, p. 48) กลาววา การปฏิบัติงานของ

บุคคลข้ึนอยูกับ 

  1. คุณลักษณะเฉพาะของบุคคล ความรูและทักษะประสบการณในการทํางาน ซ่ึงจะ

สัมพันธกับการปฏิบัติงาน กลาวคือ คุณลักษณะเฉพาะของบุคคลตองเหมาะกับงานนั้น จึงจะสงผลให

เกิดความสามารถในการปฏิบัติงานท่ีดีได 
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  2. ความพยายามในการทํางานของบุคคล หมายถึง ความตั้งใจ เต็มใจ ของบุคคลตอ

งานท่ีปฏิบัติอยู ซ่ึงมีความสัมพันธกับความยินดีท่ีจะปฏิบัติงาน ท้ังนี้จะข้ึนอยูกับแรงจูงใจในการ

ทํางานหากบุคคลมีแรงจูงใจก็จะพยายามทํางานนั้นใหประสบความสําเร็จได 

  3. การสนับสนุนจากองคกร คาตอบแทน วัสดุอุปกรณท่ีใชในการทํางาน และ 

สิ่งอํานวยความสะดวกในท่ีทํางาน สิ่งเหลานี้จะมีความสัมพันธกับโอกาสท่ีเอ้ือตอการปฏิบัติงาน 

ของแตละบุคคลดวย 

  เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2540,หนา56) กลาววา องคประกองพ้ืนฐาน

ท่ีนาจะมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงาน มีดังนี้ 

  1. งานท่ีมีลักษณะทาทายความสามารถ ซ่ึงจะตองมีลักษณะทาทางตอบุคคลหนึ่ง 

อาจอาศัยความแตกตางระหวางบุคคล ความสามารถ ความถนัด ทักษะ และประสบการณ 

  2. การมีสวนรวมในการวางแผน เพ่ือกําหนดสภาวะแวดลอมในการปฏิบัติงานของ

ตัวเอง และเพ่ือนรวมงาน ทําใหกระตุนใหอยากทํางานมากข้ึน 

  3. การใหการยกยองและสถานภาพท่ีเหมาะสม 

  4. การใหความรับผิดชอบมากข้ึน และการใหอํานาจในการตัดสินใจอยางเหมาะสม 

  5. ความม่ันคงและปลอดภัย 

  6. ความเปนอิสระในการทํางาน 

  7. โอกาสในดานการเจริญเติบโตทางดานสวนตัว เชน ทักษะ ความสามารถ 

ดานวิชาชีพ 

  8. โอกาสกาวหนาในการเลื่อนตําแหนงสูงข้ึน 

  9. เงินเดือนและรางวัลท่ีเก่ียวกับเงิน ท่ีเปนสิ่งแสดงสัญลักษณทางสถานภาพ 

  10. สภาพการทํางานท่ีดีตอท้ังรางกายและจิตใจ 

  11. การแขงขันเพ่ือกระตุนใหเกิดความทะเยอทะยานใหตนเองเปนเลิศ 

  สรุปไดวา ตัวแปรท่ีมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงาน ประกอบดวย คุณลักษณะสวนบุคคล 

แรงจูงใจในการทํางาน และการไดรับการสนับสนุนจากองคกร 

 2.4 คาตอบแทน/สวัสดิการ  

  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคาตอบแทน 

  คําวา “คาตอนแทน” มีนักวิชาการท้ังในประเทศและตางประเทศหลายทานไดใหคํา

นิยาม ความหมายคาตอบแทน ดังนี้ 

  Milkovich and Newman (2005: 7) ค าตอบแทนหมายถึ งทุ กรูป แบบของ

ผลตอบแทน ดานการเงิน บริการ หรือผลประโยชนท่ีพนักงานไดรับ ซ่ึงถือวาเปนสวนหนึ่งของการ

สรางความสัมพันธในการจางงาน 
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  Byars & Rue (1995 :533) หมายถึงรางวัลตอบแทนท้ังหมดท่ีพนักงานไดรับโดย

การแลกเปลี่ยนกับการทํางาน ซ่ึงประกอบดวย คาจาง (Wage) เงินเดือน (Salary) โบนัส (Bonuses) 

หรือ รางวัลเหมาจาย (Lump-sum payment) (Benefits) ซ่ึงท้ังสองความหมายสอดคลองกัน 

  เสนาะ ติเยาว (2544 : 145) คือ การจายใหกับการทํางาน โดยการจายนี้ครอบคลุม

ถึงรางวัลทุกอยางท่ีพนักงานไดรับจากการทํางาน ท้ังท่ีเปนเงิน และไมใชเงิน ซ่ึงคาตอบแทนทางการ

เงินนั้น ยังแบงออกเปนตัวเงินทางตรงและทางออม (เรืองวิทย เกษสุวรรณ, 2548 : 7) ซ่ึงตรงกับ

ความหมายของ ก่ิงพร ทองใบ (2545: 11) และ ธงชัย สันติวงษ (2546 : 2) 

  ดิลก ถือกลา (2548) รูปแบบการจัดคาตอบแทนในปจจุบันมีท้ังคาตอบแทนท่ีเปน

ตัวเงินและไมใชตัวเงินเพ่ือท่ีจะใหพนักงานมีความพึงพอใจ มีความผูกพัน มีแรงจูงใจ รวมถึงการรักษา

บุคลากรท่ีองคกรตองการใหมุงม่ันทํางานอยูอยูกับองคกรตลอดไป การบริหารคาตอบแทนจึงนับไดวา

เปนเครื่องมือการบริหารท่ีทรงประสิทธิภาพหนึ่งของกระบวนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย

ท่ีองคกรชั้นนําท่ัวโลกไดนํามาใชเพ่ือทําใหองคกรบรรลุเปาหมายทางยุทธศาสตรกําหนดไว การบริหาร

คาตอบแทนเปนกลไกท่ีมีพลังใชจูงใจคนภายนอกองคกรใหเกิดความสนใจและอยากท่ีจะเขามา

ทํางานกับองคกรและนํามาใชภายในองคกรเพ่ือ จูงใจใหผูท่ีทํางานใหกับองคกรไดรับความพึงพอใจ

อยางท่ัวถึงตลอดจนถึงเปนกลไกในการสนับสนุนใหพนักงานขององคกรมีความพยายามและความคิด

สรางสรรคพรอมกับการปฏิบัติงานใหกับองคกรอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 

  โดยสรุปแลว ความหมายของคาตอบแทน หมายถึงรูปแบบคาตอบแทนทางการเงิน

หรือการบริการท่ีสามารถจับตองได หรือผลประโยชนท่ีพนักงานไดรับจากความสัมพันธในการจางงาน 

หรือ รางวัลตอบแทน โดยการแลกเปลี่ยนกับการทํางานซ่ึงอาจประกอบไปดวย คาจาง เงินเดือน 

โบนัส หรือรางวัลเหมาจาย รวมถึงประโยชนอ่ืน ๆ คาตอบแทนจึงเปนเครื่องมือท่ีสําคัญ ในการดึงดูด

คนท่ีมีความสามารถมาทํางานใหกับองคกร ตลอดจนธํารงรักษาบุคลากรขององคกรใหทํางานกับ

องคกรไปนาน ๆ และชวยใหบุคลากรในองคกรมีความตั้งใจและเต็มใจในการปฏิบัติงานใหบรรลุผล

สําเร็จตามท่ีองคกรไดตั้งวัตถุประสงคเอาไว และการท่ีบุคคลทํางานใหองคกรยอมตองการแลกเปลี่ยน

การทํางานในรูปของคาตอบแทนท่ียุติธรรมเพียงพอและเปนท่ีพอใจ การบริหารคาตอบแทนจึงเปน

เรื่องท่ีมีความสําคัญตอความอยูรอดขององคกรในระยะยาว 

  ประเภทของคาตอบแทนสามารถแบงไดตามรูปแบบท่ีเปนตัวเงินและไมเปนตัวเงิน 

  1. คาตอบแทนท่ีเปนตัวเงิน เชน คาจาง คานายหนา โบนัส 

  2. คาตอบแทนท่ีไมเปนตัวเงิน เชน สภาพแวดลอมในองคกร สภาพแวดลอมในการ

ทํางาน และการยกยองชมเชย การใหรางวัล 
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  เรืองวิทย เกษสุวรรณ (2548 : 9-10) แบงคาตอบแทนไดเปน 3 ประเภท คือ

คาตอบแทนหลัก (Base Pay), คาตอบแทนแปรผัน (Variable pay), ผลประโยชนเก้ือกูล (Fringe 

benefit) 

  1. คาตอบแทนหลัก (Base Pay) ไดแกคาจางหรือเงินเดือน องคกรสวนใหญจาย

คาตอบแทนหลักโดยคิดเปนชั่วโมงหรือเงินเดือน ซ่ึงดูจากลักษณะงาน คาตอบแทนหลักท่ีคิดเปน

ชั่วโมงหรือเงินเดือน ซ่ึงดูจากลักษณะงาน คาตอบแทนหลักท่ีคิดเปนชั่วโมงจะดูจากงานท่ีสามารถ

คํานวณเปนเวลาไดโดยตรง สวนคาตอบแทนหลักท่ีเปนเงินเดือนจะดูจากชวงเวลาท่ี ยาวกวา คนท่ี

ไดรับเงินเดือนจะมีสถานภาพสูงกวาคนท่ีไดรับคาจางบางองคกรจึงใชวิธีเปลี่ยนมาจายเงินเดือนให

คนงานและเสมียน เพ่ือสรางความรูสึกจงรักภักดีและความผูกพันตอองคกร แตก็ยังคงจายคาลวงเวลา

ใหตามเกณฑท่ีกฎหมายกําหนด 

  2. คาตอบแทนแปรผัน (Variable pay) หรือคาตอบแทนจูงใจ (Incentives) เปน

คาจางท่ีเปนตัวเงินโดยตรงอีกประเภทหนึ่ง ซ่ึงเก่ียวของกับผลงานของพนักงานแตละคนโดยตรง 

สวนใหญไดแก โบนัสและคาตอบแทนจูงใจตาง ๆ เชน ผูบริหารท่ีทํางานมานานอาจไดสิทธิในการถือ

หุน บริษัท เปนตน 

  3. ผลประโยชนเก้ือกูล (Fringe benfit) เปนคาตอบแทนทางออมท่ีพนักงานไดรับ

จากสิ่งท่ีสามารถจับตองได เชน การประกันสุขภาพ การจายเงินใหในวันหยุด หรือบํานาญเม่ือเกษียณ 

ซ่ึงเปนคาตอบแทนฐานะท่ีเปนสมาชิกขอองคกร บางทีเรียกวา ผลประโยชน (Benefit) หรือ

คาตอบแทนเสริม (Supplementary compensation) สําหรับคนท่ัวไปนิยม เรียกวา สวัสดิการ แต

การเรียกวา สวัสดิการ อาจทําใหความหมายของผลประโยชน เก้ือกูลแคบไป เพราะคําวา 

ผลประโยชนเก้ือกูล ในทางวิชาการจะรวมไปถึงผลประโยชนและการบริหาร ท้ังคาจางและเงินเดือน

เพ่ิม (wage and salary add-on) และยังมีรางวัลทางออมตาง ๆ ท่ีนอกเหนือจากคาจางและ

เงินเดือน 

  สรุปไดวา ประเภทของคาตอบแทน มีท้ังท่ีเปนคาตอบแทนทางการเงินและ

คาตอบแทนท่ีไมใชการเงินเพราะคาตอบแทนมีความหมายท่ีครอบคลุมกวาคาจาง และในความหมาย

ท่ีกวางยังครอบคลุมถึงรางวัลทุกอยางท่ีพนักงานไดรับจากทํางานท้ังท่ีเปนตัวเงินและไมเปนตัวเงิน

ในทางปฏิบัติแลวเปนการยากท่ีจะตัดสินไดวาผลตอบแทนทางตรงหรือผลตอบแทนทางออม และ

ผลตอบแทนท่ีเปนตัวเงินและไมเปนตัวเงินมีความสําคัญมากกวากันเพราะข้ึนอยูกับวัตถุประสงคและ

ความตองการของแตละบุคคล แตผลตอบแทนท้ังสองประเภทถือเปนสวนสําคัญในการจูงใจพนักงาน 

ความสําคัญในการนําผลตอบแทนไปใชในการบริหารอยางมีประสิทธิภาพจะทําใหพนักงานรูสึกวาตน

มีความสําคัญ 
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 2.5 คุณภาพชีวิตการทํางาน 

  ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน 

  การศึกษาความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานและทําใหผูวิจัยทราบและสามารถ

ท่ีจะนําความหมายท่ีไดจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของไปใชประโยชนในการนิยามศัพท

เฉพาะ ซ่ึงในการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของครั้งนี้ ไดมีองคกรและนักวิชาการศึกษาให

ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานในหลายทัศนะ ดังนี้ 

  Walton (1975 : 92) ไดกลาววาคุณภาพชีวิตการทํางาน เปนคําท่ีมีความหมาย

กวาง มิใชแคกําหนดแตเวลาในการทํางานสัปดาหละ 40 ชั่วโมง หรือมิใชมีเพียงกฎหมายคุมครอง

แรงงานเด็ก หรือการจายคาตอบแทนท่ีคุมคาเทานั้น แตยังมีความหมายรวมไปถึงความตองการและ

ความปรารถนาใหชีวิตของบุคลากรในหนวยงานดีข้ันดวย 

  ทัศนา  แสวงศักด์ิ (2549) ใหความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานวาความรูสึก

เก่ียวกับชีวิตการทํางานของแตละคน เปนวิถีทางและแนวทางในการทํางาน เปนความกาวหนา

สภาพแวดลอมในการทํางาน รวมไปถึงความพอใจและความไมพอใจในการทํางาน 

  สุจินดา  ออนแกว (2538) ใหความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานของความรูสึก

ของบุคคลท่ีมีตอการทํางาน ซ่ึงสามารถสนองความตองการท้ังดานรางกายและจิตใจ ทําใหบุคคลมี

ความพึงพอใจในการทํางาน อันจะกอใหเกิดผลดีกับตนเองและทําใหงานบรรลุวัตถุประสงคอยางมี

ประสิทธิภาพ นอกจากนี้ยังทําใหการดําเนินชีวิตของบุคคลมีความสุข มีความเปนอยูท่ีดีข้ึน 

  มนุษยยอมมีความปรารถนาท่ีจะทํางานใหบรรลุจุดมุงหมายของงานหรือองคการ

นั้นๆ ซ่ึงการทํางานจะตองเปนไปอยางมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ ซ่ึงแนวคิดการทํางานอยางมี

คุณภาพและมีประสิทธิภาพนี้ไดวิวัฒนาการมาอยางตอเนื่องจากแนวคิดทางการบริการท่ีมุงเนนศึกษา

ถึงงานเปนสําคัญ บุคคลเปนปจจัยท่ีผันแปรไดและเปนหัวใจในการเพ่ิมประสิทธิภาพของงาน จึงเกิด

การบริหารแบบ มนุษยสัมพันธ โดยใหความสนใจเก่ียวกับการทํางานดวยความพึงพอใจและสามารถ

คงอยูในองคการไดอยางมีความสุข ซ่ึงมีความสําคัญในการเพ่ิมประสิทธิภาพและคุณภาพใหกับ

องคการ (ธงชัย  สันติวงษ และชัยยศ  สันติวงษ,  2526) 

  ความตองการของมนุษยเปนเหตุจูงใจในการทํางาน ซ่ึงแตละคนมีความตองการท่ี

แตกตางกัน โดยบางคนทํางานเพ่ืองานเพราะงานนั้นเปนสิ่งซ่ึงทําใหไดมีการแสดงออกและมีคุณคา

ภายในตัวของมันเอง แตสําหรับบางคนการทํางานเปนเพียงเครื่องมือหรือวิธีทางอันหนึ่งเพ่ือจะหาเงิน

ใหมากข้ึนใหไดมาซ่ึงความม่ันคงในงานมากข้ึนหรือบางคนก็ทํางานเพราะเปนสิ่งท่ีนาสนใจหรือทาทาย

ความสามารถ จุดมงหมายของการทํางานจึงเปลี่ยนแปลงไปตามแตละบุคคลแตไมวาจะเปนพนักงาน 

คนงานหรืเจาหนาท่ีตางๆ ตางก็มีความพยายามท่ีจะใหไดมาซ่ึงความสําเร็จแกงตนและคุณภาพของ

ชีวิตตน (เทพพนม  เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ,  2540) นอกจากนี้จากความคิดของมนุษยท่ีจะให
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เพ่ือนมนุษยดวยกันมีคุณลักษณะบางประการ เพ่ือความสุขของมนุษยเองและสังคมสวนรวม ซ่ึงก็คือ

การมีคุณภาพชีวิต (อุนตา  นพคุณ,  2526) หรือชีวิตท่ีมีคุณภาพอันเปนลักษณะชีวิตของคนท่ีไดรับ

ความพึงพอใจในสภาพท่ีตนมีอยู เปนอยูหรือไดรับอยูหรือสภาพการดํารงชีวิตในชุมชนหรือสังคม 

(อุทุมพร  จามรมาน,  2528) จึงมีผูใหความสนใจแนวคิดการทํางานใหมท่ีคํานึงถึงการจัดรูปแบบงาน

ท่ีทําใหผูปฏิบัติเกิดความรูสึกท่ีดีในการทํางานมีความรูสึกพึงพอใจในงาน มีแนวทางการดําเนินชีวิตท่ี

มีความสุข บรรลุจุดมุงหมายขององคการ (Guest,  1982) และมีชีวิตอยางมีคุณคา (Davis,  1977)  

ท่ีเรียกวา คุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of  Working life) 

  ความสําคัญของคุณภาพชีวิตการทํางาน 

  การเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางานนับวาเปนประโยชนตอการทํางานของ

บุคลากรท้ังในดานการพัฒนาตนเองและพัฒนางาน ดังนั้นการศึกษาความสําคัญของคุณภาพชีวิต 

การทํางานจึงเปนสิ่งจําเปนอยางยิ่ง เพ่ือเปนแนวทางในการเสริมสรางใหพยาบาลมีคุณภาพชีวิต 

การทํางานท่ีดีข้ึน โดยจากการศึกษาเอกสารท่ีเก่ียวของ มีนักวิชาการศึกษาเสนอถึงความสําคัญของ

คุณภาพชีวิตการทํางานไวหลายทัศนะดังนี้  

  ทัศนา  แสวงศักด์ิ (2549) เสนอความสําคัญของคุณภาพชีวิตการทํางานไววา มี

ประโยชนตอการพัฒนาผลผลิตและบริการ ทําใหองคการประสบความสําเร็จตามเปาหมายเปนอยางดี 

  จากความสําคัญของคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีกลาวมาขางตน สรุปไดวา เม่ือบุคคลมี

คุณภาพชีวิตการทํางานแลวจะทําใหบุคคลนั้นเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ความมุงม่ันใน  

การทํางานและสรางวัฒนธรรมแกบุคลากร ทําใหผลผลิตการทํางานสูงข้ึน และองคการเกิด

ประสิทธิผล ซ่ึงนับวามีความสําคัญตอการพัฒนาองคการเปนอยางดี 

  องคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางาน 

  การศึกษาองคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางานจากเอกสารและแนวคิดท่ี

เก่ียวของ ทําใหทราบวาคุณภาพชีวิตการทํางานมีก่ีองคประกอบ โดยจากการศึกษาพบวามี

นักวิชาการศึกษากลาวถึงเก่ียวกับองคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางานไวหลายทัศนะ ดังนี้ 

  Walton (1975 : 91-104 ) เสนอองคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางานไว 8 

ดาน ดังนี้ 

  1. คาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ หมายถึง การท่ีผูปฏิบัติงานไดรับคาจาง 

เงินเดือน คาตอบแทน และผลประโยชนอ่ืนๆ อยางเพียงพอกับการมีชีวิตอยูไดตามมาตรฐานท่ียอมรับ

กันโดยท่ัวไปและตองเปนธรรม เม่ือเปรียบเทียบกับงานหรือองคการอ่ืนๆ ดวย 

  2. สิ่งแวดลอมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย หมายถึง สิ่งแวดลอมท้ังกายภาพและ

ทางจิตใจ นั้นคือ สภาพการทํางานตองไมมีลักษณะท่ีตองเสี่ยงภัยจนเกินไป และจะตองชวยให

ผูปฏิบัติงานรูสึกสะดวกสบาย และไมเปนอันตรายตอสุขภาพอนามัย 
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  3. เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดพัฒนาความรูความสามารถไดเปนอยางดี งานท่ี

ปฏิบัติอยูนั้นจะตองเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดใชและพัฒนาทักษะความรูอยางแทจริง และรวมถึง

การมีโอกาสไดทํางานท่ีตนเองยอมรับวาสําคัญและมีความหมาย 

  4. ลักษณะงานท่ีสงเสริมความเจริญเติบโตและความม่ันคงใหแก นอกจากงานจะ

ชวยเพ่ิมพูนความรูความสามารถแลว ยังชวยใหผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสกาวหนา และมีความม่ันคงใน

อาชีพ ตลอดจนเปนท่ียอมรับท้ังของเพ่ือนรวมงานและสมาชิกในครอบครัวของตน 

  5. ลั กษณ ะงาน มีส วนส งเสริมด านบู รณ าการทางสั งคมของผู ปฏิ บั ติ งาน  

ซ่ึงหมายความวา งานนั้นชวยใหผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสสรางสัมพันธภาพกับบุคลอ่ืนๆ รวมถึงโอกาสท่ี

เทาเทียมกันในความกาวหนาท่ีตั้งอยูบนฐานของระบบคุณธรรม 

  6. ลักษณะงานท่ีตั้งอยูบนฐานของกฎหมายหรือกระบวนยุติธรรม ซ่ึงหมายถึง  

วิถีชีวิตและวัฒนธรรมในองคการจะสงเสริมใหเกิดการเคารพสิทธิสวนบุคคลมีความเปนธรรมใน 

การพิจารณาใหผลตอบแทนและรางวัล รวมท้ังโอกาสท่ีแตละคนจะไดแสดงความคิดเห็นอยางเปดเผย 

มีเสรีภาพในการพูด มีความเสมอภาค และมีการปกครองดวยกฎหมาย 

  7. ความสมดุลระหวางชีวิตในการทํางานโดยสวนรวม เปนเรื่องของการเปดโอกาส

ใหผูปฏิบัติงานไดใชชีวิตในการทํางานและชีวิตสวนตัวนอกองคการอยางสมดุล นั่นคือ ตองไมปลอยให

ผูปฏิบัติงานไดรับความกดดันจากการปฏิบัติงานมากเกินไป ดวยการกําหนดชั่วโมงการทํางานท่ี

เหมาะสมเพ่ือหลีกเลี่ยงการท่ีตองคร่ําเครงอยูกับงานจนไมมีเวลาพักผอน หรือไดใชชีวิตสวนตัวอยาง

เพียงพอ 

  8. ลักษณะงานมีสวนเก่ียวของและสัมพันธกับสังคมโดยตรง ซ่ึงนับเปนเรื่องท่ีสําคัญ 

ประการหนึ่งท่ีผูปฏิบัติงานจะตองรูสึกและยอมรับวาองคการท่ีตนปฏิบัติงานอยูนั้นรับผิดชอบตอสังคม

ในดานตางๆ ท้ังในดานผลผลิต การกําจัดของเสีย การรักษาสภาพแวดลอม การปฏิบัติเก่ียวกับการ

จางงาน และเทคนิคดานการตลาด 

  กองสวัสดิการแรงงาน (2547) เสนอองคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางานไว 4 

ดาน ดังนี้ 

  1. สุขภาพทางกาย พนักงานตองมีสุขภาพรางกายสมบูรณแข็งแรง ปราศจากโรคภัย

ไขเจ็บ ซ่ึงเปนผลจากการไดรับการสนองตอบทางดานปจจัยความจําเปนพ้ืนฐานท่ีเหมาะสม 

สวัสดิการสําหรับสุขภาพพลานามัยสําหรับพนักงาน 

  2. สุขภาพทางอารมณ มีอารมณแจมใสม่ันคง ไมหงุดหงิด โมโหงาย ไมวิตกกังวล 

นั่นหมายความวา หนวยงานมีการใหเวลาพักผอน มีสันทนาการ ใหความใสใจกับภาวะทางเศรษฐกิจ

และครอบครัวพนักงาน 
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  3. สุขภาพทางจิตวิญญาณรูสึกเปนสุขและพึงพอใจชีวิตของตน ครอบครัวสังคม

ตามท่ีเปนอยู เขาใจธรรมชาติและความเปนจริงของชีวิต รวมท้ังสิ่งยึดเหนี่ยวท่ีมีความหมายสูงสุด 

ในชีวิต 

  4. สุขภาพทางสังคม เปนการไดรับการยอมรับจากคนท่ัวไปอันเนื่องมาจากการมี

มนุษยสัมพันธท่ีดี มีความสามารถในการยอมรับความสามารถและความสําคัญของผูอ่ืน ตลอดจนสิ่ง

อ่ืนๆ ท่ีอยูรอบตัว จึงเปนผูเห็นคุณคาของบุคคลและสิ่งแวดลอม หนวยงานท่ีเก่ียวของใหพนักงานมี

สุขภาพทางสังคม จึงควรเปดโอกาสใหพนักงานเขามามีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นใน 

การพัฒนาหรือยกระดับชีวิตของเพ่ือนพนักงานระดับเดียวกัน 

  สุทธินันท  พรหมสุวรรณ. (2546) เสนอองคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางาน  

ไวดังนี้ 

  1. ผลตอบแทนท่ีจะเหมาะสมและยุติธรรม โดยพนักงานระดับลางมักจะมีความ

ตองการผลตอบแทนท่ีเปนวัตถุ เชน เงินเดือน เงินสัมมนา รางวัลตางๆ สวนพนักงานระดับผูบริหาร

มักจะมีความตองการผลตอบแทนทางดานจิตใจ เชน คําชมเชย คําสรรเสริญ คําสดุดี เปนตน 

  2. ความปลอดภัยและสุขภาพท่ีดีของการทํางาน ผูบริหารตองใหความสนใจในเรื่อง

ความปลอดภัยและสุขภาพของพนักงานทุกคน ในองคการ เพราะถาพนักงานมีสุขภาพดีการทํางาน

ยอมมีประสิทธิภาพ 

  3. การเติบโตและการรับประกันความม่ันคงในงาน ผูบริหารตองสนใจเรื่องความ

ม่ันคงในงาน เพ่ือใหพนักงานมีความรูสึกท่ีดีตอองคการ 

  4. การปฏิบัติตามกฎระเบียบรัฐธรรมนูญ ผูบริหารท่ีดีควรตระหนักถึงกฎระเบียบ

ตามกฎหมายรัฐธรรมนูญ เชน สิทธิและเสรีภาพของการทํางาน การวาจางการไมละเมิดทางเพศ 

  5. ความเก่ียวของทางสังคม ผูบริหารควรเปดโอกาสใหพนักงานไดมีความเปนอิสระ

เก่ียวกับความคิดเห็นท่ีนอกเหนือจากการปฏิบัติงาน และมีโอกาสพบปะบุคคลภายนอกองคกร  

เพ่ือลดระดับความเครียดท่ีเกิดจากการปฏิบัติงาน 

  6. การพัฒนาความสามรถของพนักงาน พนักงานจะมีความสุขและสามารถ

ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ถาหากพนักงานมีความสามารถในการปฏิบัติงานอยางเต็มท่ี 

 2.6 โอกาสท่ีไดรับ 

  ผลงานวิจัยของบูชแนน และสเดียร (Buchanan and steer 1997 อางใน สุวรรณ

ณิน คณานุวัฒน 2536 : 44) ท่ีไดทําการศึกษาพบวา สมาชิกในองคการท่ีมีโอกาสกาวหนาในหนาท่ี

การทํางานจะมีความผูกพันตอองคการสูง ดังนั้นการสรางความรูสึกใหผูปฏิบัติงานเห็นวาเขามีโอกาส

กาวหนาและประสบความสําเร็จในงาน (Advancement of Career Opportunities) จะเปนปจจัย

สําคัญท่ีเพ่ิมความรูสึกผูกพันตอองคการได 
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 2.7 ความสัมพันธในองคการ 

  องคการ Edward L.Gubman (1998 อางถึงใน สุรัสวดี สุวรรณเวช, 2549 : 25) 

พบวา ความสัมพันธในงาน (Relationships) ไดแก ความพึงพอใจในความสัมพันธระหวางหัวหนา 

เพ่ือนรวมงาน เปนปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการ ซ่ึงสอดคลองกับผลการรวบรวมเพ่ือความ

ผูกพันธตอองคการในตางประเทศของ ผศ.ดร.จิรประภา อัครบวร อาจารยประจําโครงการ 

บัณฑิตศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร ท่ีพบวาปจจัยสวนใหญท่ี

สงผลตอความผูกพันตอองคการในตางประเทศ คือ สัมพันธภาพระหวางหัวหนางาน ผูอยูใตบังคับ

บัญชา และเพ่ือนรวมงาน 

 

3. ความรูทั่วไปเกี่ยวกับองคการและการจัดโครงสรางองคการ 

 

 ความหมายขององคการและการจัดโครงสรางองคการ 

 องคการ หมายถึง รูปแบบโครงสรางท่ีจัดข้ึนตามหลักและวิธีการ ซ่ึงประกอบดวยบุคคล

หรือกลุมบุคคลต้ังแต 2 คนข้ึนไปมารวมกันเพ่ือดําเนินกิจกรรมใดๆตามท่ีตั้งวัตถุประสงคและ

เปาหมายรวมกันไว สิ่งสําคัญตองมีการจัดระบบการอยูและประกอบกิจกรรมรวมกันคือ ตองมีการจัด

โครงสรางองคการ จัดแบงหนาท่ีการงานใหรับผิดชอบ อาศัยความรู ความเชี่ยวชาญของแตละคน  

แตละฝายประกอบกันจึงทําใหงานสําเร็จได 

 การจัดโครงสรางองคการหมายถึง การจัดระเบียบกิจกรรมตางๆของหนวยงาน เพ่ือให

สอดคลองและเปนระบบเพ่ือความสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว องคการนั้นประกอบไปดวยคน ซ่ึงมี

ความชํานาญงานในแตละอยางแตกตางกันออกไป แตจะมีการประสานความรวมมือในการทํางาน

เพ่ือใหบรรลุสําเร็จตามเปาหมาย(Dessler, 1997:212) 

 ความสําคัญของการจัดสรางองคการ 

 การวางรูปแบบท่ีจัดโครงสรางองคการท่ีดีมีระบบ จะชวยใหพนักงานมองเห็นทิศทาง 

การปฏิบัติงานได และฝายบริหารงานจะทราบแนวทางการทํางาน การกําหนดนโยบายและ 

การวินิจฉัยสั่งการ จะนํามาซ่ึงผลสําเร็จดานการทํางาน ความสําคัญของการจัดโครงสรางองคการ 

สรุปเปนประเด็นไดดังนี้ 

 1. เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพโดยรวมในการดําเนินกิจกรรม 

 2. เพ่ือความชัดเจนในการกําหนดขอบเขตของอํานาจหนาท่ี กฎ ระเบียบ ท่ีบุคลากร

ตองปฏิบัติตาม 

 3. เพ่ือความเปนเอกภาพในการบังคับบัญชา 

 4. เพ่ือเปนการปรับเปลี่ยนขนาดหรือรูปแบบขององคการใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอม 
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 3.1 แนวคิดและทฤษฎีการจัดโครงสรางองคการ 

  3.1.1 ทฤษฎีระบบราชการ (Bureaucracy Theory) ของ แมกซ เวเบอร 

(Max Weber) 

   เปนการจัดโครงสรางองคการตามทฤษฎีแบบคลาสสิก (The Classical 

Approach) บุคคลท่ีมีอิทธิพลตอการวางรากฐานการจัดโครงสรางองคการตามแนวทางทฤษฎีแบบ

คลาสสิก คือ Max Weber ซ่ึงไดเสนอแนวคิดทฤษฎีระบบราชการ ( Bureaucracy Theory) หรือ

การจัดโครงสรางองคการท่ีมีการกําหนดงาน (Task) อํานาจหนาท่ีรับผิดชอบ (Authority) และ

ความสัมพันธในการรายงาน (Report relationship) อยางเปนทางการ 

   แมกซ เวเบอร ไดทําการศึกษาโครงสรางองคการและไดเสนอแนวคิดวา  

การทําใหองคการมีประสิทธิภาพมากข้ึนนั้น ลักษณะขององคการจะตองประกอบดวย 6 สวนสําคัญ

คือ 

   1) การแบงงานกันทําอยางชัดเจน (Clear- cut Division of Laber) ซ่ึงเปด

โอกาสใหฝายบริหารสามารถวาจางผูเชี่ยวชาญ หรือมืออาชีพเขาทํางานในองคการได 

   2) หลักการบังคับบัญชา(Chain of Command) เปนการกระจายอํานาจ

หนาท่ีในการสั่งการตามลําดับข้ันการบังคับบัญชาท่ีกําหนดไว 

   3) กฎ ระเบียบท่ีกําหนดไวอยางเปนทางการ(Rule of Regulation) ชวยให

การตัดสินใจและการปฎิบติงานเปนไปอยางถูกตองและสมํ่าเสมอ 

   4) มีบุคลากรฝายบริหาร (Administrative Staff) ทําหนาท่ีดานการสื่อสาร 

และประสานการทํางาน และกิจกรรมตางๆในองคการ 

   5) ความสัมพันธและปฏิสัมพันธระหวางผูบริหาร ท้ังกับผูใตบังคับบัญชา 

ลูกคา หรือบุคคลท่ีเก่ียวของกับองคการจากภายนอกอยางเปนทางการ (Impersonal) และปราศจาก

อคติหรืความลําเอียงใดๆท้ังสิ้น 

   6) ระบบการพิจารณาความดี ความชอบ (Advancement System) ยึดตาม

หลักคุณธรรม พิจารณาจากความสําเร็จ และพัฒนาการของทักษะเชิงเทคนิค 

   ระบบราชการเนนการบริหารงานท่ีเปนทางการ มีกฎ ระเบียบ หรือกฎเกณฑ

ท่ีไดกําหนดขอบเขตของงานไวเหมาะสมกับองคการขนาดใหญ อยางไรก็ตามระบบราชการมักถูก

วิจารณวากอใหเกิดปญหาความลาชา(Red Tape) เนื่องจากยึดกฎ ระเบียบ ขาดความยืดหยุนในการ

ปฏิบัติงาน 
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  3.1.2 ทฤษฎีเชิงระบบของ ลิเคิรท (Likert’s System) ของเรนซิส ลิเคิรท  

(Rensis Likert) 

   เปนการจัดโครงสรางองคการตามทฤษฎีพฤติกรรมศาสตร (Behavior 

Approach) ทฤษฎีนี้จะใหความสําคัญในเรื่องเก่ียวกับมนุษยเปนหลัก โดยใชแนวคิดการจัดองคการ

แบบคลาสสิกมาเปนฐานในการกําหนด “ตัวแบบเชิงพฤติกรรมศาสตร” ซ่ึงเปนตัวแบบเชิงพฤติกรรม

ศาสตรเพ่ือการจัดโครงสรางองคการ 

   Rensis Likert ไดศึกษาถึงความสําคัญระหวางการจัดโครงสรางองคการและ

ประสิทธิภาพขององคการ และไดพัฒนารูปแบบการจัดโครงสรางได 4 ประเภท ไดแก 

   ระบบ 1 เปนองคการแบบดั้งเดิมท่ีเนนความสําคัญไปท่ีอํานาจหนาท่ีอยาง

เปนทางการและสายการบังคับบัญชาตามลําดับข้ัน 

   ระบบ 2 เปนการจัดองคการท่ีมีลักษณะอยูคอนไปทางท่ีเนนอํานาจหนาท่ี

ของฝายบริหารมากกวาเนนการสรางความรวมมือระหวางพนักงานกับฝายบริหาร 

   ระบบ 3 เปนการจัดองคการท่ีคลายกับระบบ 2 แตลักษณะองคการจะอยู

คอนไปทางเนนความรวมมือระหวางพนักงานกับฝายบริหาร 

   ระบบ 4 เปนการจัดองคการท่ีมีการกระตุนใหสมาชิกในองคการติดตอสื่อสาร

อยางอิสระกับบุคคลหลายระดับ เปนการประสานการทํากิจกรรมตางๆ การใหขอมูลขาวสารเพ่ือ 

การตัดสินใจอยางมีประสิทธิภาพ 

  3.1.3 ทฤษฎีการจัดการของ เชสเตอร ไอ เบอรนารด (Chester I. Barnard) 

   เชสเตอร ไอ เบอรนารด (Chester I. Barnard) ค.ศ. 1864-1920 เบอรนารด

ไดพัฒนาทฤษฎีการจัดการ ซ่ึงสอดคลองและสนับสนุนทฤษฎีการจัดการตามแนวคิดของ ฟาโยล โดย

การวิเคราะหองคการแบบท่ีเปนทางการแบบท่ีเปนตรรกะ โดยใหความสําคัญกับระบบการประสาน

ความรวมมือระหวางกิจกรรมตางๆ นอกจากนี้เขายังมีความเห็นเพ่ิมเติมวาผูบริหารควรดําเนิน

บทบาทท่ีสําคัญในองคการเพราะเปนผูท่ีอํานวยประโยชนในการสื่อสาร จัดหาทรัพยากร กําหนด

เปาหมายและจูงใจคนงานใหมีสวนรวมในเปาหมายและดําเนินการเพ่ือใหประสบความสําเร็จ เบอร

นารดยังยอมรับอํานาจหนาท่ีของ แม็กซเวเบอร แตเชื่อวาอํานาจหนาท่ีควรเกิดข้ึนจากการยอมรับ

ของคนงานมากกวาจะข้ึนอยูกับตําแหนง 

3.1.4 แนวคิดของ อองรี ฟาโยล (Henri Fayol) 

   อองรี ฟาโยล (Henri Fayol) ค.ศ. 1841 – 1925 เนนหนาท่ีสําคัญของการ

จัดการ คือ การวางแผน การจัดการองคการ การสั่งการ การประสานงาน และการควบคุมในระดับ

ผูจัดการระดับสูง ฟาโยลไดเสนอหนาท่ีการจัดการ(Managerial Function) ข้ึนเพ่ือใหผูจัดการไดใช
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ในการจัดการซ่ึงมีอยู 14 หนาท่ีสําคัญ ท่ีจะชวยใหผูจัดการดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

มากยิ่งข้ึน ประกอบดวย 

1) การแบงงานกันทํา (Division of Work)  

2) อํานาจหนาท่ีและความรับผิดชอบ (Authority and Responsibility) 

3) เอกภาพการสั่งการ (Unity of Comman) 

4) สายการบังคับบัญชา (Line of Authority) 

5) การรวมอํานาจการตัดสินใจ (Centralization) 

6) เอกภาพของทิศทาง (Unity of Direction) 

7) ความเทาเทียม (Equity) 

8) ลําดับ (Order) 

9) ความริเริ่ม (Initiative) 

10) วินัย (Discipline) 

11) การตอบแทนบุคลากร (Remuneration of  Personnel) 

12) ความม่ันคงในการทํางาน (Stability of Tenure of Personnel)  

13) ผลประโยชนของผูใตบังคับบัญชาแตละคนข้ึนอยูกับผลประโยชน 

จากสวรรวม (Subordination of Individual Interests to the Command Interest) 

14) ความสามัคคี (Espritde Cords) 

 3.2 โครงสรางกองบังคับการกรมแพทยทหารบก 

  ตั้งแตเปนสยามประเทศ หลายรอยปมาแลว หมอหรือแพทยดูจะเปน 

ผูรู ผูเชี่ยวชาญคูกับสังคมมานานชาไมวาจะเปนเจาฟามหากษัตริย ทวยทหาร หรือไพรฟาขาแผนดิน 

ยอมตองพ่ึงพาอาศัยแพทยดวยกันท้ังสิ้น ยิ่งในยามศึกสงครามดวยแลวไพรพลท่ีบาดเจ็บยอมมีมากข้ึน

ตามสถานการณ จึงสันนิษฐานไดวากิจการแพทยทหารนาจะมีคูกับกองทัพมาทุกยุคสมัย อยางไรก็ดี 

ไมสามารถคนหาหลักฐาน จุดเริ่มตนไดชัดเจน จนกระท่ังในรัชสมัยของพระบาทสมเด็จพระนั่งเกลา

เจาอยูหัวในบัญชีกองทัพของเจาพระยาบดินทรเดชา (สิงห สิงหเสนี) เปนแมทัพยกไปตีเมืองพระ

ตะบอง (ปจจุบันอยูในประเทศกัมพูชา)เม่ือเดือนยี่ ปกุน เอกศก จุลศักราช 1201 ร.ศ.58 (ตรงกับ

เดือนธันวาคม พ.ศ. 2382 ) ตามท่ีปรากฏในจดหมายเหตุเก่ียวกับเขมรและญวณในประชุมพงศาวดาร

ภาคท่ี 67 กลาวไววาในสมัยรัชกาลท่ี 3 อัตรากองทัพมีหนวยหมอขนาดกรม ท้ังหมด 6 กรม คือ 

  1. กรมหมอยา ทําการรักษาดวยยาไทย 

  2. กรมหมอนวด ทําการรักษาดวยการบีบนวด จับเสนสาย ตามตําราหมอนวดไทย

โบราณ 

  3. กรมหมอประสาน ทําการรักษาจัดกระดูก ประสานกระดูกท่ีหักใหเขาท่ี 
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  4. กรมหมอยาตา รักษาโรคตาท้ังหลาย 

  5. กรมหมอฝรั่ง 

  6. กรมหมอฝ ทําการรักษาโรคหนองฝ ท้ังโดยยาและการบง ผาฝ (นาจะเทียบไดกับ

การผาตัดในปจจุบัน) 

  ความสําคัญของแพทยทหารในสมัยนั้นมีความสําคัญอยูท่ีโรคทางยาเปนหลัก เพราะ

การเดินทัพยังเปนไปดวยความยากลําบาก มักเกิดโรคตางๆ ไดหลายชนิด เชน ไขหวัด ไขจับสั่น 

(มาเลเรีย) โรคอุจจาระรวง ฯลฯ การจัดอัตรากําลังในกรมหมอยาจึงจัดใหมีมากกวากรมอ่ืน 

  สําหรับกรมหมอฝรั่งนั้นเปนขอยืนยันวาในแผนดินรัชกาลท่ี 3 หมอฝรั่งเขามา 

มีบทบาทในการรักษาพยาบาลทหารดวยแลว จนถึงกับต้ังเปนกรมหนึ่งและไทยเราใชแพทยฝรั่ง

การแพทยแผนปจจุบันใน ราชการทหารมานานกวา 165 ปแลวตอมาในรัชสมัยพระบาทสมเด็จพระ

จุลจอมเกลาเจาอยูหัว ทรงพระกรุณาโปรดเกลาฯ ตั้ง กรมทหารมหาดเล็กรักษาพระองค ข้ึน เม่ือป 

พ.ศ. 2414 และ ทรงพระกรุณาโปรดเกลาฯ ใหมีตําแหนงแพทยประจํากรมข้ึนดวยตําแหนงหนึ่ง  

ทําหนาท่ีดูแลสุขภาพตรวจ และ รักษาโรคใหกับทหาร และ ไดพระราชทานแพทยประจําพระองค คือ 

พระวรวงศเธอพระองคเจาสายสนิทวงศ มาดํารงตําแหนงแพทยประจํากรมทหารนี้ขณะนั้นมีแพทย

ไทยคนหนึ่งไดรับทุนของมิชชันนารีเพรสไบทีเรียน ไปศึกษาวิชาแพทยปริญญาท่ีมหาวิทยาลัยนิวยอรก

จบกลับมา คือ นายแพทยเทียนฮ้ี[3] หมอเฮาส มิชชันนารีชาวอเมริกันท่ีเคยสอน นายแพทยเทียนฮ้ี 

และ เปนผูสงนายแพทยเทียนฮ้ี ไปอเมริกา ไดพานายแพทยเทียนฮ้ี ไปฝากกับ จม่ืนสราภัยสฤษดิ์การ 

(เจิม แสงชูโต) นายพันโทผูบังคับการกรมทหารมหาดเล็กฯ ผูบังคับการกรมทหารมหาดเล็กฯ ไดพา

นายแพทยเทียนฮ้ีเขาถวายตัว และทรงพระกรุณาโปรดเกลาแตงต้ังเปนผูชวยนายแพทย รับราชการ

ในกรมทหารมหาดเล็กฯ ต้ังแต พ.ศ. 2415 เปนตนมา นับไดวานายแพทยเทียนฮ้ี เปนแพทยไทยท่ี

เปนแพทยปริญญาและจบวิชาการแพทยแผนปจจุบันคนแรกท่ีเขา รับราชการทหารตอมาป พ.ศ. 

2422 จม่ืนสราภัยสฤษดิ์การ ผูบังคับการกรมทหารมหาดเล็กฯ ไดรับพระบรมราชโองการโปรดเกลาฯ 

ใหรับตําแหนงผูบังคับการกรมทหารหนาครองบรรดาศักดิ์ เจาหม่ืนไวยวรนาถ ไดทูลขอ นายแพทย

เทียนฮ้ี ซ่ึงขณะนั้นมียศนายรอยเอกมาเปนนายแพทยประจํากรมทหารหนาดวย 

  สรุปไดวาในชวงเวลานั้นตําแหนงนายแพทยประจํากรมทหาร เริ่มเปนตําแหนงท่ีมี

อัตราบรรจุชัดเจนตามกรมทหารตางๆ แตคงเปนแพทยแผนโบราณเสียท้ังสิ้น นอกจากท่ีกรมทหาร

หนาเทานั้นมี นายรอยเอกเทียนฮ้ี นายแพทยประจํากรมเปนแพทยแผนปจจุบัน ท่ีกรมทหารหนานี้

นายรอยเอกเทียนฮ้ี ไดริเริ่มจัดตั้งโรงพยาบาลข้ึนเพ่ือใชเปนสถานท่ีรักษาพยาบาลแกบรรดา

ขาราชการทหาร นับไดวาเปนโรงพยาบาลทหารแหงแรกของประเทศไทย มีท่ีตั้งอยู ท่ีบริเวณ 

ถนนตรีเพชร ขางสถานีตํารวจนครบาลพาหุรัด ( ปจจุบันคือกองตํารวจจราจร ) เปนโรงพยาบาล

ขนาด 60 เตียง มีแพทยแผนโบราณเปนผูชวยระหวางป พ.ศ. 2428 - 2433 เจาหม่ืนไวยวรนาถ 
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ไดรับพระบรมราชโองการฯ ใหเปนแมทัพไปปราบจีนฮอ ท่ีรุกรานเขามาทางหลวงพระบางท่ี ทุงหลวง

เชียงคําสองครั้ง นายรอยเอกเทียนฮ้ี ไดไปราชการสงครามสองครั้งนี้ดวย ไดปฏิบัติหนาท่ีแพทยสนาม 

ตรากตรําดูแลกําลังพลท่ีเจ็บปวยและบาดเจ็บอยางไมเห็นแกเหน็ดเหนื่อย เม่ือกลับจากสงคราม เจา

หม่ืนไวยวรนาถ แมทัพไดรับพระราชทานเลื่อนยศ และ บรรดาศักด์ิเปน นายพลโทพระยาสุรศักดิ์

มนตรี นายรอยเอกเทียนฮ้ี ไดรับพระราชทานเลื่อนยศเปนนายพันตรี เครื่องราชอิสริยาภรณชางเผือก

ชั้นท่ี 5 และ เหรียญปราบฮอ เปนบําเหน็จ และ ไดรับพระมหากรุณาธิคุณโปรดเกลาฯ ใหดํารง

ตําแหนง นายแพทยใหญทหารบก ซ่ึงเปนตําแหนงอัตราท่ีเพ่ิงตั้งข้ึนใหมโดยท่ียังมิไดมีการจัดตั้งหนวย 

แพทย และ งานสายแพทยข้ึน ใหนายแพทยใหญ ข้ึนตรงกับกรมยกกระบัตรทหารบกใหญตาม

พระราชบัญญัติจัดการกรม ยุทธนาธิการป พ.ศ. 2433 จึงนับไดวา นายพันตรีเทียนฮ้ี เปนนายแพทย

ใหญ ทหารบกคนแรก อย างไรก็ดี  ผลจากการไปราชการสงครามเปน เวลานานทําให กิจ 

การโรงพยาบาลทหารหนาไมมีผู  ดูแลจึงเสื่อมความนิยมและเลิกลมไป ตอมาในป พ.ศ. 2435  

เม่ือเจาพระยาสุรศักดิ์มนตรี ผูบังคับบัญชาเกาของนายพันตรีเทียนฮ้ี ไดรับพระมหากรุณาโปรดเกลาฯ 

ใหเปนเสนาบดี กระทรวงเกษตราธิการ ไดขอโอนยายนายพันตรีเทียนฮ้ี ไปเปนลามประจํากระทรวง 

และ ในปเดียวกันนี้ นายพันตรีเทียนฮ้ี ไดรับพระราชทานบรรดาศักดิ์เปน หลวงดํารงแพทยาคุณ 

ตอมาทานไดยายไปรับราชการในกระทรวงธรรมการ และ กระทรวงมหาดไทย จนไดรับพระราชทาน

บรรดาศักดิ์เปน พระมนตรีพจนกิจ ในป พ.ศ. 2443 ในป พ.ศ. 2444 ไดขอลาออกจากราชการดวย 

สุขภาพไมสมบูรณ แตยังชวยเหลือราชการดวยดีตลอดมา จึงไดรับพระราชทานยศเปนอํามาตยโท  

ในป พ.ศ. 2454 และ พระยาสารสินสวามิภักดิ์ในป พ.ศ. 2460 ตามลําดับตําแหนงนายแพทยใหญ

ทหารบกวางอยูในชวงระหวางป พ.ศ. 2436 - พ.ศ. 2437 จนเม่ือ หมอมราชวงศสุวพรรณ บุตรชาย

คนโตของ พระวรวงศเธอพระองคเจาสายสนิทวงศ (อดีตนายแพทยประจําพระองค และ อดีต

นายแพทยประจํากรมทหาร มหาดเล็กรักษาพระองค) สําเร็จวิชาแพทยจากมหาวิทยาลัยเอดินเบอเรอ 

ประเทศอังกฤษ จึงมีพระบรมราชโองการโปรดเกลาฯ ให หมอมราชวงศสุวพรรณ เปนนายแพทยใหญ

ทหารบก มียศ นายพันตรี ป พ.ศ. 2440 นายพันตรี หมอมราชวงศสุวพรรณกราบ ถวายบังคมลาออก 

ดวยเหตุผลการปฏิบัติราชการเปนไปอยางมิคอยราบรื่นมากนัก ดวยเหตุท่ียังมีความขัดแยงระหวาง

วิทยาการแพทยสมัยใหม และ ความเชื่อของการแพทยแผนโบราณประกอบกับท่ีไมมีกิจราชการอะไร

ใหทําสมแกเงินเดือนท่ีทรงพระราชทาน หลังจากนั้นก็ไมมีการแตงตั้งผูใดดํารงตําแหนง นายแพทย

ใหญทหารบก จนป พ.ศ. 2443 จึงยุบอัตรา โดย กรมยุทธนาธิการ[4] ใชวิธีจัดแพทยจากกรมกอง

ตางๆ หมุนเวียนกันไปเปนแพทยเวรประจําศาลายุทธนาธิการสําหรับคอยชวยเหลือทหารตาม หนวย

ตางๆ ดานการรักษาพยาบาลนอกเวลาราชการตามแตหนวยนั้นๆ จะขอมา สวนผูท่ีปวยเจ็บเกิน

ความสามารถ ก็จัดสงไปรักษาตอยังโรงพยาบาลพลเรือน เชน ศิริราชพยาบาล และ โรงพยาบาลของ

สภาอุณาโลมแดง 
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  สําหรับยาและเวชภัณฑตางๆ ท่ีใชในยามปกติตองเบิกจากกรมยกกระบัตรฯ  

แตเนื่องจากปญหาความลาชาและยาเกาทําใหมีผูรองเรียนกันมาก จนทางกรมยกกระบัตรเปลี่ยนมา

จัดงบสรรยาและเวชภัณฑใหหนวยทหารระดับกรมใน อัตรา 1 ชั่งตอเดือน 

  กิจการแพทยของทหารเริ่มมีผูเห็นความสําคัญมาก ข้ึนตามลําดับ โดยเฉพาะอยาง

ยิ่งเม่ือมียุทธการเกิดข้ึน เชน สงครามปราบเง้ียว ณ มณฑลพายัพ ระหวางป พ.ศ. 2440 ถึง พ.ศ. 

2443 ทหารท่ีไปรบนอกจากท่ีบาดเจ็บจากการสงครามแลว ยังมีทหารท่ีปวยเปนไขจับสั่นและเกิดโรค

ไขทรพิษระบาดในหนวยทหารบางหนวยอีกดวย แพทย ท่ีไปในกองทัพตองมีภารกิจในการ

รักษาพยาบาล และ ปลูกฝใหท้ังทหารฝายไทย และ เชลยเง้ียว 

  กรมยุทธนาธิการเห็นความสําคัญในกิจการสายแพทย จึงกราบบังคมทูลพระกรุณาฯ 

ขอจัดตั้ง “กองแพทย” ข้ึนใหเปนหนวยในอัตราของ กรมยุทธนาธิการ โดยในวันท่ี 22 พฤศจิกายน 

พ.ศ. 2442 นายพลเอกสมเด็จพระเจานองยาเธอเจาฟาภาณุพันธุวงษวรเดช ผูบัญชาการกรมยุทธนาธิ

การ ไดทําหนังสือกราบบังคมทูลทราบฝาละอองธุลีพระบาท ตามคํากราบทูลปรึกษาแนะนําของ นาย

พันเอกพระเจาลูกยาเธอพระองคเจาจิระประวัติวรเดช ปลัดทัพบก เพ่ือจัดใหมีกองแพทยพยาบาลข้ึน

ไวในกรมยุทธนาธิการ และ จัดศาลายุทธนาธิการใหเปนโรงพยาบาลกลางสัก 1 แหง 

  พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหัว ทรงมีพระราชกระแสตอบลงมาใน วันท่ี 

24 พฤศจิกายน พ.ศ. 2442 วาทรงเห็นดวยท่ีจะใหจัดมีกองแพทยข้ึนอีกกองหนึ่งสําหรับตรวจตรา

และทําการ รักษาพยาบาลทหารบกท่ัวไป มีตําแหนงนายแพทยใหญเปนหัวหนา และใหมีตําแหนง

นายแพทยเอก โท ตรี ข้ึนในกองแพทยกลางนั้น 

  อยางไรก็ดี เม่ือมีการจัดตั้งกองแพทยกลางข้ึนแลวก็ยังหาแพทยปริญญามาบรรจุใน

ตําแหนง นายแพทยใหญไมได อัตราดังกลาวจึงวางอยู จนตอมาในป พ.ศ. 2443 นายพันเอกพระเจา

ลูกยาเธอพระองคเจาจิระประวัติวรเดช ผูบัญชาการกรมยุทธนาธิการไดมีหนังสือท่ี 3/1020 ลงวันท่ี 

13 มิถุนายน ร.ศ.119 (ตรงกับ พ.ศ. 2443)กราบบังคมทูลฯ ขอพระราชทานพระกรุณาโปรดเกลาฯ 

ใหจัดกองแพทยกรมกลางข้ึนตามอัตรา และ ใหหมอมเจากํามสิทธิ์แพทยแผนโบราณดํารงตําแหนง

นายแพทยเอก และ มีหนาท่ีกํากับดูแลบังคับบัญชากองแพทยนี้ไปพลางกอน ซ่ึงพระบาทสมเด็จพระ

จุลจอมเกลาเจาอยูหัวก็ทรงมีพระราชกระแสเห็นชอบ และ โปรดเกลาฯ ตามเสนอ 

  ระหวางนั้น นายพันโท พระยาพหลพลพยุหเสนา ยกกระบัตรทหารบก ไดดําเนินการ

จัดตั้งโรงพยาบาลกลางของกองแพทยกรมยุทธนาธิการข้ึนจนเปนท่ีเรียบรอย โดยตั้งอยูท่ีวังเกาของกรม

พระราชวังบวรวิไชยชาญ ในพระบาทสมเด็จพระปนเกลาเจาอยูหัว ซ่ึงไดประทานใหแก พระองคเจา

วิไลวรวิลาศ และ พระองคเจาไชยรัตนวโรภาส ณ บริเวณฝงทิศเหนือของคลองหลอด ซ่ึงทางราชการ

ทหารจัดซ้ือไวสําหรับเปน โรงทหารของกรมทหารบกราบท่ี ๓ และ ในวันท่ี 7 มกราคม พ.ศ. 2443 

(กอน พ.ศ. 2484 ประเทศสยามถือวา เดือนเมษายน เปนตนป และ เดือนมีนาคม เปนปลายป) ไดมีพิธี
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เปด โรงพยาบาลทหารบกแหงแรก โดย นายพลเอกสมเด็จพระเจานองยาเธอเจาฟากรมพระภาณุ

พันธุวงษวรเดช ผูบัญชาการกรมยุทธนาธิการเปนองคประธาน และ หมอมเจากํามสิทธิ์ ในฐานะ

รักษาการหัวหนากองแพทยเปนผูถวายรายงาน มีทหารปวยรับรักษาไวในโรงพยาบาลกลางในวันพิธี

เปดรวม 20 คน กับท่ีตองดูแลรักษาในกรมกองทหารตางๆ อีกรวมเปนจํานวน 153 คน นับเปนครั้ง

แรกท่ีมีการจัดตั้งหนวยแพทยและมีอัตรากําลังอยางเปนทางการ 

  หมอมเจากํามสิทธิ์รักษาการในตําแหนงแพทยใหญทหารบกอยูจนถึงป พ.ศ. 2444 

จึงมีคําสั่งแตงตั้ง นายแพทยทรัมป แพทยชาวเยอรมันใหดํารงตําแหนงนายแพทยใหญทหารบก เม่ือ

วันท่ี 12 กันยายน พ.ศ. 2444 

  ตําแหนงนายแพทยใหญทหารบก เปนตําแหนงท่ีมีมากอนการจัดต้ังหนวยแพทย

หนวยแพทยท่ีมีการจัดต้ังและมีอัตรากําลังอยางเปนทางการก็คือ กองแพทยกรมยุทธนาธิการ  

ซ่ึงตอมาไดพัฒนาเปนกรมแพทยทหารบกในปจจุบันตอมาทางราชการไดถือวาวันท่ี 7 มกราคม พ.ศ. 

2443 (ซ่ึงเปนเพียงวันเปดโรงพยาบาลทหารบก ในการกํากับดูแลของกองแพทยกรมยุทธนาธิการ) 

เปนวันสถาปนากรมแพทยทหารบก[5] และ ยกยองวา นายแพทยเทียนฮ้ี ซ่ึงเปนนายแพทยใหญ

ทหารบกทานแรกในขณะท่ียังไมมีการจัดตั้งหนวยแพทย นั้นเปนผูบังคับบัญชาสายแพทยทานแรก 

  ภารกิจ  

  1. วางแผน อํานวยการ ประสานงาน แนะนํา กํากับการดําเนินการวิจัยและพัฒนา

เก่ียวกับผลิต จัดหา สงกําลัง ซอมบํารุง การบริการ พยาธิวิทยา การสงเสริมสุขภาพ เวชกรรมปองกัน 

ทันตกรรม และรักษาพยาบาลใหการศึกษาอบรมและดําเนินการฝกนักเรียนแพทยและนักเรียน

พยาบาลตามท่ีกองทัพบก มอบหมาย 

  2. กําหนดหลักนิยม และตํารา ตลอดท้ังการฝกและศึกษา ท้ังนี้เก่ียวกับกิจการและ

สิ่งอุปกรณของเหลาแพทย 

  พันธกิจ 

  กรมแพทยทหารบก มีพันธกิจ ในการใหบริการทางการแพทย แกกําลังพล 

ครอบครัว และประชาชน ประกอบดวย การสงเสริมสุขภาพ และเวชกรรมปองกันการบริการแพทย

ในท่ีตั้ง และการบริการแพทยในสนาม 

  คานิยม  

  คุณภาพ ศักดิ์ศรี สามัคคี มีวินัย 

  กรมแพทยทหารบก 

  เลขท่ี 8 ถนนพญาไท แขวงทุงพญาไท เขตราช 
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โครงสราง กองบังคับการกรมแพทยทหารบก 

 

 

ภาพท่ี 2.3  แผนภูมิโครงสรางกองบังคับการกรมแพทยทหารบก 

 

(ท่ีมา: กองวิทยาการ กรมแพทยทหารบก) 

 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 งานวิจัยในประเทศ 

 ณฐกร ตอโชติ (2554: บทคัดยอ) ศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคาร

ออมสิน ภาค 12 และเพ่ือศึกษาความสัมพันธของปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงาน และ

ประสบการณในงานกับความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารออมสินภาค 12 ผูวิจัยได

ทําการศึกษาจากกลุมตัวอยางซ่ึงเปนพนักงานธนาคารออมสินภาค 12 ซ่ึงมีขอบเขตพ้ืนท่ีควบคุม 

ไดแก สํานักงานธนาคารออมสินภาค 12 เขตอุบลราชธานี 1 เขตอุบลราชธานี 2 เขตศรีสะเกษ เขต

สุรินทร เขตบุรีรัมย และเขตยโสธร จํานวนท้ังสิ้น 206 คน ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือท่ีใชในการ

วิจัย วิเคราะหผลโดยการใชคาทางสถิติ คํานวณหาคารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยใช    

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน และไครสแควร จากการศึกษาพบวา ลักษณะงานท่ีปฏิบัต ิ

และประสบการณในงานอยูในระดับปานกลาง สวนดานความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง เม่ือทํา

กรมแพทยทหารบก 

แผนกธุรการ 

แผนกจัดหา 

กองกําลังพล 

กองยุทธการ 

 กองสงกําลังบํารุง 

กองโครงการและ

งบประมาณ 

 

กองวิทยาการ 

กองทันตแพทย 

   

 

 

กองคลังแพทย 

กองสงเสริมสุขภาพ 

และเวชกรรม

 
กองบริการ 

โรงเรียนเสนารักษ 
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การทดสอบการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับความผูกพันตอองคการ พบวา อัตรา

เงินเดือน อายุการทํางาน และระดับตําแหนงมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ลักษณะงาน 

ท่ีปฏิบัติและประสบการณในงานท่ีปฏิบัติมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการอยูในระดับ      

ปานกลาง  

 สุวรรณี โกเมศ (2554 : บทคัดยอ) ทําการศึกษาเรื่องปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอควาผูกพันใน

องคการของอาจารยวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินทร สถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข

เพ่ือศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลและปจจัยท่ีพยากรณลักษณะสวนบุคคล ลักษณะองคการ ลักษณะงาน 

ประสบการณในการทํางานและความผูกพันในองคการของอาจารยวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินทร 

กลุมตัวอยางเปนอาจารยวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินทร จํานวน 191 คน เครื่องมือท่ีใชเปน

แบบสอบถามชนิดมาตราสวน 5 ระดับ ผลการศึกษาพบวา ความผูกพันในองคการของอาจารย

วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินทร สถาบันพระบรมราชชนกอยูในระดับมากรอยละ 54.5 ปจจัยท่ีมี

ความสัมพันธกับความผูกพันองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 คือ ปจจัยคุณลักษณะ

สวนบุคคล ไดแก อายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธเชิงบวก สวน

ตําแหนงท่ีมีความสัมพันธเชิงผกผัน ปจจัยลักษณะองคการ ไดแก ภาวะผูนําของหัวหนา ความ

นาเชื่อถือไดขององคการและการมีสวนรวมในการบริหารมีความสัมพันธเชิงบวก ปจจัยลักษณะงาน

ไดแก ความมีอิสระของงาน ความเฉพาะเจาะจงของงาน ความทาทายของงาน และผลยอนกลับของ

งานมีความสัมพันธเชิงบวก ปจจัยประสบการณในการทํางานไดแก ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอ

องคการ ความรูสึกวาองคการเปนท่ีพักพิงได ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและทัศนคติของกลุมตอ

องคการมีความสัมพันธเชิงบวก ปจจัยท่ีสามารถพยากรณความผูกพันในองคการของอาจารยวิทยาลัย

การสาธารณสุขสิรินทร ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ไดแก อายุ ภาวะผูนําของหัวหนา 

ความรูสึกวาองคการเปนท่ีพ่ึงพิง 

 อรอุมา ศรีสวาง (2554) ศึกษาเรื่องปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันของบุคลากรในมหาวิทยาลัย

เอกชน ผลการวิจัยพบวา ปจจัยสวนบุคคล คือ ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับความผูกพันตอ

องคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวน เพศ อายุ สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

ไมพบวามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ สวนปจจัยคํ้าจุนและปจจัยจูงใจ พบวามี

ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 มีตัวแปร 8 ตัว ท่ี

สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 คือ ปจจัยคํ้าจุน 4 

ดาน ไดแก ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา สภาพการทํางาน เงินเดือนและสวัสดิการ และความม่ันคง

ในการทํางาน ปจจัยจูงใจ 3 ดาน ไดแก ความสําเร็จในการทํางาน ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และความ

เจริญเติบโตในตนเองและอาชีพ 
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 ทิพวรรณ  ศุภภักดี (2550: บทคัดยอ) ไดศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการบริษัทโรงแรมเซ็นทรัล พลาซา จํากัด (มหาชน) มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาวา ปจจัยสวน

บุคคล บรรยากาศองคการ บุคลิกภาพ และการจูงใจมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ บริษัทโรงแรมเซ็นทรัล พลาซา จํากัด (มหาชน) เพียงใด กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย

คือ พนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทโรงแรมเซ็นทรัล พลาซา จํากัด (มหาชน)  จํานวน 230 คน 

ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการวิจัย วิเคราะหขอมูลดวยคอมพิวเตอรโปรแกรมประยุกต สถิติท่ี

ใชในการวิจัยไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหถดถอยพหุแบบ

ข้ันตอน ผลการวิจัยพบวา ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก มีปจจัยท่ีสามารถพยากรณไดคือ 

ปจจัยสวนบุคคลดานเพศ บุคลิกภาพแบบแสดงออก บรรยากาศองคการดานความรับผิดชอบ และ

การจูงใจดานลักษณะงาน ดานโอกาสกาวหนา และดานเงินเดือนและผลประโยชนเก้ือกูล โดย

สามารถรวมกันพยากรณได รอยละ 35.9 ดวยนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 ความผูกพันตอ

องคการดานตอเนื่อง มีปจจัยท่ีสามารถพยากรณไดคือ ปจจัยสวนบุคคลดานเพศ ดานอายุงาน 

บุคลิกภาพแบบม่ันคง และการจูงใจ ดานลักษณะงาน ดานเงินเดือนและผลประโยชนเก้ือกูล และดาน

ความม่ันคง โดยสามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 31.4 ดวยนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 ความ

ผูกพันตอองคการดานมาตรฐานสังคม มีปจจัยท่ีสามารถพยากรณไดคือ บรรยากาศองคการดานความ

รับผิดชอบ บุคลิกภาพแบบแสดงออก และการจูงใจดานการไดรับการยกยองชมเชย ดานลักษณะงาน 

ดานโอกาสกาวหนา ดานการไดรับการพัฒนา ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน และดานเงินเดือน

และผลประโยชนเก้ือกูล โดยสามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 42.1 ดวยนัยสําคัญท่ีระดับ .001 

ความผูกพันตอองคการโดยรวม มีปจจัยท่ีสามารถพยากรณไดคือ ปจจัยสวนบุคคลดานเพศ 

บรรยากาศองคการดานความรับผิดชอบ บุคลิกภาพแบบแสดงออก การจูงใจ ดานลักษณะงาน     

ดานการไดรับการพัฒนา ดานเงินเดือนและผลประโยชนเก้ือกูลและดานความม่ันคง โดยสามารถ

รวมกันพยากรณไดรอยละ 43 ดวยนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 

 นรีกานต อรรคอุดม (2553: บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการบริหารจัดการ

องคการกับความผูกพันตอองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ โดยศึกษากลุม

ตัวอยางคือ บุคลากรมหาวิทยาลัยเอกชนในเขตอําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี จํานวนท้ังสิ้น 175 คน วิธี

รวบรวมขอมูลใชแบบสอบถามแบบปลายปด สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก ความถ่ี รอยละ 

คาเฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาคะแนนที (t-test) วิธีวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว       

(one-way analysis of variance) การทดสอบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธี  LSD และคา

สหสัมพันธ แบบเพียรสัน ผลการวิจัยพบวา บุคลากรท่ีมีขอมูลดานประชากรศาสตรแตกตางกันมี

ความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารจัดการองคการโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 

.05 สวนเรื่องความผูกพันตอองคการโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ไดแก 
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อายุ ตําแหนง โดยพบวาบุคลากรท่ีมีอายุ 25-30 ป มีความผูกพันตอองคการมากกวาบุคลากรท่ีมีอายุ    

ต่ํากวา 25 ป และบุคลากรท่ีปฏิบัติงานตําแหนงพนักงานมีความผูกพันตอองคการมากกวาบุคลากรท่ี

ปฏิบัติงานตําแหนงเจาหนาท่ี บุคลากรท่ีมีขอมูลดานประชากรศาสตรแตกตางกันมีพฤติกรรมการเปน

สมาชิกท่ีดีตอองคการโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ไดแก ระดับการศึกษา 

ตําแหนง พบวาบุคลากรท่ีมีการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ

มากกวาบุคลากรท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาตรี และบุคลากรท่ีปฏิบัติงานตําแหนงอาจารยมี

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการมากกวาบุคลากรท่ีปฏิบัติงานตําแหนงเจาหนาท่ี การบริหาร

จัดการองคการ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ และมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปน

สมาชิกท่ีดีขององคการอยูในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ความผูกพันตอ

องคการ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการอยูในระดับปานกลาง อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 

 นิดาขวัญ รมเมือง (2554: บทคัดยอ) ศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากร 

กรณีศึกษา โรงเรียนธิดาแมพระ จังหวัดสุราษฎรธานี และศึกษาปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความ

ผูกพันตอองคการของบุคลากร กรณีศึกษา โรงเรียนธิดาแมพระ จังหวัดสุราษฎรธานี โดยเก็บขอมูล

ดวยแบบสอบถามจากบุคลากร โรงเรียนธิดาแมพระ จังหวัดสุราษฎรธานี จํานวน 248 คน ผล

การศึกษา พบวา ระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอปจจัยดานลักษณะงาน โดยรวม บุคลากรมีความ

คิดเห็นอยูในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ในทุกดานมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก 

เรียงตามลําดับ คือ ดานความทาทายของงาน (μ=4.02, σ=0.70) ดานความมีอิสระในงาน 

(μ=4.00, σ=0.66) และดานการมีสวนรวมในการบริหาร (μ=3.80, σ=0.45) ผลการเปรียบเทียบ

ความแตกตางระหวางปจจัยดานบุคคลของบุคลากรกับความผูกพันตอองคการ พบวา อายุ ระดับ

การศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ฝายท่ีปฏิบัติงาน และเงินเดือนตางกันมีความผูกพันตอองคการ

แตกตางกัน จากการศึกษาความสัมพันธ พบวา ปจจัยดานลักษณะงานและปจจัย       ดาน

ประสบการณการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ดานความเชื่อม่ัน และยอมรับ

เปาหมายและคานิยมขององคการ ดานความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานเพ่ือองคการ ดานความตองการท่ี

จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการในทิศทางเดียวกัน  

 มณเฑียร สิริอรุณรุงโรจน (2554: บทคัดยอ) ศึกษาเรื่องปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพัน

องคการของพนักงานในธุรกิจยานยนตในจังหวัดเชียงราย ไดศึกษากลุมตัวอยาง จํานวน 261 คน 

เครื่องมือท่ีใชเก็บขอมูลเปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางข้ึน วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป 

สถิติท่ีใชไดแก คารอยละ (percentage) คาเฉลี่ย (mean) คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)             

การทดสอบคาเอฟ (F-test) และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Product Moment 
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Correlation Coefficients) ผลการวิจัยพบวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับบริษัทฯ และระดับ

ตําแหนงงานปจจุบัน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานในธุรกิจยานยนต        

ในเขตอําเภอเมือง จังหวัด เชียงราย อยูในระดับต่ํา โดยมีคา r = 0.254 และ r = 0.319 ตามลําดับท่ี

ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางาน มีความสัมพันธกับภาพรวม

ของความผูกพันตอองคการของพนักงานในธุรกิจยานยนตในเขตอําเภอเมือง จังหวัดเชียงราย อยูใน

ระดับต่ํา โดยมีคา r = 0.217 ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

 ระวีวรรณ วัชรวิวรรธน (2554: บทคัดยอ) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล 

คุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคการของเจาหนาท่ีกรมสรรพากรใน 3 จังหวัดชายแดน

ภาคใต กลุมตัวอยาง คือ เจาหนาท่ีกรมสรรพากรใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต จํานวน 300 คน ได

จากการสุมตัวอยางแบบหลายข้ันตอน เครื่องมือท่ีวิจัยประกอบดวย แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล 

แบบสอบถามคุณภาพชีวิตการทํางาน และแบบสอบถามความผูกพันตอองคการของเจาหนาท่ี

กรมสรรพากร ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาโดย ผูเชี่ยวชาญ หาคาความเท่ียงโดยสูตรสัมประสิทธิ์

แอลฟาครอนบาค คาความเท่ียงของแบบสอบถามคุณภาพชีวิต การทํางานและความผูกพันตอ

องคการ .96 และ .93 ตามลําดับ วิเคราะหขอมูลโดยหาคาความถ่ี คาเฉลี่ย รอยละ สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน คาไครสแควร และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ อายุ และ

ระยะเวลาท่ีปฏิบัติ งาน มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการของเจาหนา ท่ี 

กรมสรรพากรใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ระดับการศึกษามี

ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของเจาหนาท่ีกรมสรรพากรใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี ระดับ .05 คุณภาพชีวิตการทํางานทุกดานมีความสัมพันธทางบวกกับ

ความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 

  

 

งานวิจัยตางประเทศ 

 Farr และ Mathieu (1991: 127-133 อางถึงใน ซัลวานา ฮะซานี , 2550: 38) ศึกษา

องคประกอบท่ีเก่ียวของกับความผูกพันตอองคการของพนักงานขับรถประจําทาง จํานวน 194 คน 

และวิศวกร จํานวน 311 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล และศึกษา

องคประกอบดานตางๆ คือ ลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ เพศ ระดับการศึกษา อายุงาน สถานภาพ

สมรสและจํานวนบุตร ความตึงเครียดทางบทบาท ไดแก ความขัดแยงและความคลุมเครือในบทบาท

ลักษณะของงานท่ีพัฒนาศักยภาพ ไดแก งานท่ีมีความเปนเอกภาพ งานท่ีมีความหลากหลาย งานท่ี

ผูปฏิบัติงานมีอิสระในการดําเนินงาน มีโอกาสทราบผลสะทอนกลับ และไดปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน ความ

ภาคภูมิใจในองคการท่ีทํางานอยู ความตึงเครียดในงาน ซ่ึงวัดจากลักษณะงานท่ีเสี่ยงตอสุขภาพ     
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ขีดระดับท่ีงานมีผลกระทบตอความผาสุกและสุขภาพของพนักงาน การบริหารงาน ซ่ึงวัดจากการให

พนักงานมีสวนรวมตัดสินใจ การแบงสรรขอมูลจาก ฝายบริหารสูพนักงาน และการปฏิบัติตอพนักงาน

ดวยความยุติธรรม ผลการศึกษาพบวา สําหรับกลุมพนักงานขับรถประจําทาง องคประกอบหรือ     

ตัวแปรท่ีมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ ไดแก ลักษณะงานท่ีพัฒนาศักยภาพ 

ความภูมิใจในองคการ อายุงาน และลักษณะการบริหารงาน สวนประกอบท่ีมีความสัมพันธทางลบ  

กับความผูกพันตอองคการไดแก ความเครียดทางบทบาท และความเครียดในงาน ขณะท่ีเพศและ

สถานภาพสมรส  ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงานแตอยางใด สําหรับกลุมวิศวกร      

ตัวแปรท่ีมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ ไดแก ลักษณะของงานท่ีพัฒนาศักยภาพ

และการประเมินผลอยางเปนธรรมของผูบังคับบัญชา แตอายุงานและระดับการศึกษาไม มี

ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

 Gusky (1966: 488-501 อางถึงในสันตฤทัย ลิ่มวีรพันธ, 2550: 34) ศึกษาเก่ียวกับการ

เลื่อนตําแหนงของผูจัดการกับความผูกพันตอองคการ พบวาผูจัดการท่ีจบการศึกษาระดับ ม.ปลาย 

จะมีความผูกพันตอองคการมากกวาผูจัดการท่ีจบการศึกษาระดับปริญญาตรี เนื่องจากผูจัดการท่ีจบ

การศึกษาระดับ ม.ปลาย มีโอกาสท่ีจะยายออกไปทํางานท่ีอ่ืนนอยกวาผูจัดการท่ีจบปริญญาตรี 

 Han et al. (1995 อางถึงใน สันตฤทัย ลิ่มวีรพันธ, 2550: 32) ไดทําการศึกษาเก่ียวกับ

ความผูกพันตอองคการในประเทศเกาหลีใต โดยทําการศึกษากับกลุมตัวอยางท่ีเปนลูกจางของ

โรงพยาบาลซ่ึงเปนตัวแทนจากทุกกลุมสาขาอาชีพในโรงพยาบาล ไดแก นักกายภาพ พยาบาล 

เจาหนาท่ี/เสมียน นักเทคนิค และคนงานท่ัวไป จํานวน 511 คน จากผลการวิจัยพบวา กลุมตัวอยาง

เปนหญิง 322 คน (63%) เปนสมาชิกของสหภาพแรงงานจํานวน 162 คน (31.7%) มีคาเฉลี่ยของ

อายุ อายุงาน และการศึกษาเปน 31.0, 4.6 และ 14.4 ป ตามลําดับ และยังพบวามีปจจัยอีก 10 

ปจจัยท่ีมีผลกระทบตอความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญ คือ ความพึงพอใจในการทํางาน 

(.494) ซ่ึงมีผลกระทบตอความผูกพันมากท่ีสุด ตามมาดวย การบรรลุตามความคาดหวัง (.427) 

โอกาสกาวหนาในงาน (-.263) อิสระในการทํางาน (.226) ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ี (-.134) 

ความยุติธรรม (.130) การแสดงความรูสึกในทางบวก (.125) การสนับสนุนจากหัวหนางาน (.115) 

การมีสวนรวมในการทํางาน (.100) และการแสดงความรูสึกในทางลบ (-.089) โดยปจจัยท้ัง 10 นั้นมี

ผลกระทบทางตรงมากกวาผลกระทบทางออม ซ่ึงสัดสวนของผลกระทบโดยตรงตอผลกระทบท้ังหมด

ในแตละปจจัยแบงไดดังนี้ ความพึงพอใจ 100%, ความยุติธรรม 97.1%, โอกาสกาวหนา 88.2%, 

บรรลุความคาดหวัง 69.1%, อิสระในการทํางาน 64.6%, การสนับสนุนจากหัวหนางาน 63.5%, 

ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ี 54.5%, การมีสวนรวมในการทํางาน 44.0%, การแสดงความรูสึก

ในทางลบ 32.6% และการแสดงความรูสึกในทางบวก 10.4% ผลการวิเคราะหระบุวาความพึงพอใจ
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ไมไดเปนปจจัยเพียงตัวเดียวท่ีมีผลกระทบตอความผูกพันตอองคการ ดวยเหตุท่ีตัวแปรท้ังหมดเหลานี้

มีผลกระทบโดยตรงอยางมากตอความผูกพันตอองคการดวยเชนกัน 

 Hrebiniak and Alutto (1972: 55 อางถึงใน สันตฤทัย ลิ่มวีรพันธ, 2550: 33) ศึกษา

ปจจัยท่ีมีตอความผูกพันของครูในโรงเรียนประถมศึกษาและมัธยมศึกษา รวมท้ังพยาบาลอาชีพใน

โรงพยาบาล 3 แหง พบวา บุคคลท่ีมีอายุสูงจะมีความผูกพันตอองคการในระดับท่ีสูง เนื่องจากผูท่ีมี

อายุสูงจะมีประสบการณเก่ียวกับระบบภายในองคการมากและพบวา หญิงมีแนวโนมของการเปลี่ยน

งานนอยกวาชาย รวมท้ังคนโสดมีแนวโนมท่ีจะเปลี่ยนงานงายกวาคนท่ีแตงงานแลวหรือคูสมรสท่ีหยา

ราง ถึงแมวาจะมีสิ่งจูงใจก็ตาม 

 Lincoln and Kalleberg (1990: 116 อางถึงในสันตฤทัย ลิ่มวีรพันธ, 2550: 35) ศึกษา

เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการและความพึงพอใจในงานของคนญ่ีปุนกับคนอเมริกัน พบวา 

คุณภาพและความสัมพันธท่ีดีระหวางเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธในทางบวกกับ

ความผูกพันตอองคการในท้ัง 2 ประเทศ กลาวคือ คนงานท่ีรับรูวาไดรับความชวยเหลือเอาใจใสซ่ึงกัน

และกันและสนับสนุนเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชาในงานจะมีความผูกพันตอองคการสูง 

 

 



บทท่ี 3 

วิธีดําเนินการศึกษา 
 

 

 การศึกษาเรื่องปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการของขาราชการทหารสังกัดกรม

แพทยทหารบกเปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยมีระเบียบวิธีการวิจัยตามข้ันตอนไว 

ดังนี้ 

 1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 2. เครื่องมือท่ีใชในการศึกษา 

 3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

 4. การวิเคราะหขอมูล 

 

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 

1.1 ประชากร 

  ประชากรท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ ขาราชการทหารสังกัดกรมแพทยทหารบก 

ซ่ึงประกอบดวย 13 หนวยงาน โดยประชากรกลุมเปาหมาย จะมุงเฉพาะนายทหารชั้นสัญญาบัตร      

205 คน และนายทหารชั้นประทวน 255 คน จํานวนท้ังสิ้น  460 คน 

1.2 กลุมตัวอยาง 

  กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้คือ ขาราชการทหารสังกัดกรมแพทยทหารบก              

ท่ีปฏิบัติงานอยูจริง ณ ท่ีตั้งหนวย จํานวนท้ังหมด 460 คน รายละเอียดแยกตามหนวยท่ีสังกัด  

ตามตารางท่ี 2  ซ่ึงกลุมตัวอยางนี้ไดมาจากการคํานวณโดยใชสูตรของ ทาโร ยามาเน (Taro Yamane)   

 

  สูตร  𝑛𝑛 =  
𝑁𝑁

1+𝑁𝑁(𝑒𝑒)2
   

 

  เม่ือ  n คือ จํานวนตัวอยางหรือกลุมตัวอยาง 

   N คือ จํานวนประชากรท่ีศึกษา 

   e คือ  ความนาจะเปนของความผิดพลาดท่ียอมใหเกิดไดของการเก็บรวบรวม

ขอมูลจากกลุมตัวอยาง โดยกําหนดให = 0.05 
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  สามารถคํานวณขนาดของกลุมตัวอยาง (n)  ไดดังนี้ 

แทนคา   n = 
460

1+460(0.5)2
 

 = 213.9 

 = 214 คน 

  ดังนั้นขนาดกลุมตัวอยางท่ีได คือ 214 คน  

 

 1.3 การสุมกลุมตัวอยาง แบบโควตา คัดเลือกกลุมตัวอยางโดยการกําหนดสัดสวนกลุม

ตัวอยางแตละกลุมจําแนกตามขาราชการ 2 กลุม วิธีการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิตามสัดสวน 

(Proportional Stratified Random Sampling) เพ่ือใหกระจายตามระดับชั้นยศ โดยมีรายละเอียด

ตามตารางท่ี 3.1  

 

ตารางท่ี 3.1  จํานวนกลุมตัวอยางของกําลังพลกรมแพทยทหารบก แยกตามกองท่ีสังกัด ดังนี้ 

 

หนวย 

ประชากร กลุมตัวอยาง 

นายทหาร

สัญญา

บัตร 

นายทหารชั้น

ประทวน 

นายทหาร 

สัญญาบัตร 

นายทหารชั้น

ประทวน 

กองกําลังพล 

กองคลังแพทย 

กองโครงการและงบประมาณ 

กองบริการ 

กองทันตแพทย 

กองสงกําลังบํารุง 

15 

15 

9 

17 

12 

14 

25 

24 

9 

62 

15 

13 

7 

7 

4 

8 

6 

7 

12 

11 

4 

29 

7 

6 

กองสงเสริมสุขภาพและเวชกรรมปองกัน 

กองวิทยาการ 

กองยุทธการและการขาว 

แผนกการเงิน 

แผนกจัดหา 

แผนกธุรการ/ประชาสัมพันธ 

โรงเรียนเสนารักษ 

16 

28 

12 

6 

6 

6 

49 

10 

22 

15 

14 

7 

7 

32 

7 

13 

6 

3 

3 

2 

22 

5 

10 

7 

6 

3 

4 

15 

รวม 205 255 95 119 
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2. เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

 

 2.1 เครื่องมือท่ีใช ในการเก็บรวบรวมขอมูล เปนแบบสอบถาม (Questionnaire)  

ผูศึกษาสรางข้ึนจากการศึกษาทบทวนเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และ งานวิจัยท่ีเก่ียวของ เพ่ือเปนขอมูล

พ้ืนฐานของเนื้อหาแบบสอบถามเพ่ือนํามากําหนดประเด็น และ ขอบเขตของคําถามใหสอดคลองกับ

วัตถุประสงค สมมติฐาน กรอบแนวคิดในการวิจัย โดยแบงแบบสอบถาม ออกเปน 4 สวน คือ 
  สวนท่ี 1 เปนคําถามแบบเลือกตอบเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ       

ระดับชั้นยศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายไดตอเดือน  

ชื่อหนวยงาน จํานวน 8 ขอ 
  สวนท่ี 2 เปนคําถามปลายปด (Close – ended – Question)  จํานวน 21 ขอ ให

ผูตอบแสดงความคิดเห็นในเรื่องปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการ มีท้ังหมด 7 ดานประกอบดวย 

ภาวะผูนําของหัวหนางานและผูบริหาร วัฒนธรรมองคการ ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ คาตอบแทน

สวัสดิการ คุณภาพชีวิตในการทํางาน โอกาสท่ีไดรับ ความสัมพันธในองคกร ลักษณะคําถามแบบ

มาตราสวนประเมินคา (Rating Scale) ตามวิธีของลิเคอรท (Likert) ซ่ึงกําหนดระดับความคิดเห็นไว 

5 ระดับ คือ 
   5 หมายถึง เห็นดวยอยางยิ่ง 
   4 หมายถึง เห็นดวย 
   3 หมายถึง ไมแนใจ 
   2 หมายถึง ไมเห็นดวย 
   1 หมายถึง ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
  สวนท่ี 3 เปนคําถามปลายปด (Close – ended – Question) จํานวน 19 ขอ ให

ผูตอบแสดงความคิดเห็นในเรื่องความผูกพันตอองคการ โดยแบงออกเปน 6 ดาน ประกอบดวย  

ความเชื่อม่ันในการยอมรับเปาหมาย และคานิยมขององคการ ความเต็มท่ีจะทุมเทเพ่ือประโยชนตอ

องคการ ความปรารถนาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกขององคกร ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับ

องคการ การมีสวนรวม ความรักในองคการลักษณะคําถามแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating 

Scale) ตามวิธีของลิเคอรท (Likert) ซ่ึงกําหนดระดับความคิดเห็นไว 5 ระดับ คือ 
   5 หมายถึง เห็นดวยอยางยิ่ง 
   4 หมายถึง เห็นดวย 
   3 หมายถึง ไมแนใจ 

   2 หมายถึง ไมเห็นดวย 
   1 หมายถึง ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
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  สวนท่ี 4 เปนคําถามปลายเปด (Open – ended – Question) จํานวน 1 ขอ ให

ผูตอบแบบสอบถามไดแสดงขอคิดเห็น และ ขอเสนอแนะปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันองคการของ

ขาราชการทหารสังกัดกรมแพทยทหารบก 
 

3. การเก็บรวบรวมขอมลู 

 

 ในการเก็บรวบรวมขอมูลผูศึกษาไดดําเนินการตามลําดับดังตอไปนี ้
 3.1 ผูศึกษาไดทําหนังสือขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถามถึงเจากรมแพทย

ทหารบก  
 3.2 ทําการนําสงแบบสอบถามไปยังขาราชการทหารสังกัดกรมแพทยทหารบกดวย

ตนเองท้ังหมด 
 3.3 ผูศึกษาติดตามผลการตอบแบบสอบถาม เก็บขอมูลในชวงเดือน กรกฎาคม – 

สิงหาคม 2559 และรวบรวมแบบสอบถามกลับคืนดวยตนเอง 
 3.4 การเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางจํานวน 214 ชุด ตรวจสอบแบบสอบถาม 

ใหมีขอมูลท่ีครบสมบูรณ 
 3.5 นําแบบสอบถามท่ีไดมาลงรหัสและปอนขอมูลเขาเครื่องคอมพิวเตอรเพ่ือทําการ

วิเคราะหขอมูลดวยวิธีการทางสถิต ิ
 

4. การวิเคราะหขอมูล 

 

 วิธีการวิเคราะหขอมูล ผูศึกษาวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรม 
 สวนท่ี 1 วิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล โดยใชวิธีการหาคาความถ่ี (Frequency) และ

สรุปมาเปนคารอยละ (Percentage)  
 สวนท่ี 2 วิเคราะหขอมูลปจจัยดานองคการ ประกอบดวย ภาวะผูนําของหัวหนางานและ

ผูบริหาร วัฒนธรรมองคการ ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ คาตอบแทนสวัสดิการ คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

โอกาสท่ีไดรับ ความสัมพันธในองคการ โดยใชคาเฉลี่ยเลขคณิต ( x̄ ) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

(Standard Deviation: S.D.) และแปลงเปนระดับความคิดเห็น โดยเปรียบเทียบกับเกณฑการตัดสิน

คาเฉลี่ยท่ีกําหนดไวดังนี ้
   วิธีการใหคะแนนรวม (Rating scale method: Likert scale questions) ใช

ระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น(Interval scale) ซ่ึงมีเกณฑการใหคะแนนประกอบดวย 
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   5 หมายถึง เห็นดวยอยางยิ่ง 
   4 หมายถึง เห็นดวย 
   3 หมายถึง ไมแนใจ 

   2 หมายถึง ไมเห็นดวย 
   1 หมายถึง ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
 

   การกําหนดเกณฑเฉลี่ยของระดับความคิดเห็น โดยใชเกณฑประเมิน ดังตอไป 

ดังนี้ 
 

   พิสัย = 
คะแนนสูงสุด−คะแนนต่ําสุด

จํานวนช้ัน
  

 

    =  
5−1
5

   =  0.80  
  

  เกณฑการแปลผลของคาเฉลี่ยแบงออกเปน 5ระดับ 

  คะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึง ระดับความคิดเห็นตอปจจัยท่ีมีผล 

     ตอความผูกพันของบุคลากร 

     อยูในระดับ มากท่ีสุด 

  คะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20 หมายถึง ระดับความคิดเห็นตอปจจัยท่ีมีผล 

     ตอความผูกพันของบุคลากร 

     อยูในระดับ มาก 

  คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึง ระดับความคิดเห็นตอปจจัยท่ีมีผล 

     ตอความผูกพันของบุคลากร 

     อยูในระดับ ปานกลาง 

  คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึง ระดับความคิดเห็นตอปจจัยท่ีมีผล 

     ตอความผูกพันของบุคลากร 

     อยูในระดับ นอย 

  คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึง ระดับความคิดเห็นตอปจจัยท่ีมีผล 

     ตอความผูกพันของบุคลากร 

     อยูในระดับ นอยท่ีสุด 
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 สวนท่ี 3 วิเคราะหขอมูลระดับความผูกพันตอองคการของขาราชการทหารสังกัดกรม

แพทยทหารบก โดยใชคาเฉลี่ยเลขคณิต ( x̄ ) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: 

S.D.) และแปลงเปนระดับความคิดเห็น โดยเปรียบเทียบกับเกณฑการตัดสินคาเฉลี่ยท่ีกําหนดไวดังนี้ 

  5 หมายถึง เห็นดวยอยางยิ่ง 

  4 หมายถึง เห็นดวย 

  3 หมายถึง ไมแนใจ 

  2 หมายถึง ไมเห็นดวย 

  1 หมายถึง ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

 

  การกําหนดเกณฑเฉลี่ยของระดับความคิดเห็น โดยใชเกณฑประเมิน ดังตอไป 

ดังนี้ 

 

   พิสัย = 
คะแนนสูงสุด−คะแนนต่ําสุด

จํานวนช้ัน
  

 

    =  
5−1
5

   =  0.80  

 

  ดังนั้น ผลการวิจัยของลักษณะแบบสอบถามท่ีใชระดับการวัดขอมูล ประเภท

อันตรภาคชั้น(Interval Scale) ผูศึกษาใชเกณฑเฉลี่ยความผูกพันตอองคการมีผล ดังนี้ 

  คะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึง มีความผูกพันตอองคการ 

     อยูในระดับมากท่ีสุด 

  คะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20 หมายถึง มีความผูกพันตอองคการ 

     อยูในระดับมาก 

  คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึง มีความผูกพันตอองคการ 

     อยูในระดับปานกลาง 

  คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึง มีความผูกพันตอองคการ 

     อยูในระดับนอย 

  คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึง มีความผูกพันตอองคการ 

     อยูในระดับนอยท่ีสุด 
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 สวนท่ี 4 การวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลท่ีสงผลตอความผูกพันตอ

องคการโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ไดแก  

  1. t – test (Independent Samples t-test) ใน การห าความสั ม พั น ธ

ระหวางขอมูลท่ีมี 2 ตัวแปร ท่ีเปนอิสระตอกัน และไมสามารถบงชี้ตัวแปรได เพ่ือใชสําหรับการ

ทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประชากร 2 กลุม 

  2. F – test ( One – Way Analysis of Variance) ในการหาความสัมพันธ

ระหวางขอมูลท่ีมีมากกวา 2 ตัวแปร ท่ีเปนอิสระตอกัน และเปนขอมูลเรียงลําดับ เพ่ือใชสําหรับ 

การทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประชากรท่ีมีมากกวา  2 กลุม และหากพบวามีความ

แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติจะทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคูโดยวิธีการ

ทดสอบนัยสําคัญนอยท่ีสุด ( Least Significant Difference) 

 สวนท่ี 5 การวิเคราะหขอมูลความสัมพันธระหวางปจจัยดานองคการกับความผูกพันตอ

องคการของขาราชการทหารสังกัดกรมแพทยทหารบก คาสถิติท่ีใชทดสอบคือ Pearson correlation  

  โดยท่ีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธจะมีคาระหวาง -1 < r < 1 

  คา r < 0 แสดงวา ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามมีความสัมพันธในทิศทาง

ตรงกันขาม 

  คา r > 0 แสดงวา ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามมีความสัมพันธในทิศทาง

เดียวกัน 

  คา r มีคาเขาใกล 1 แสดงวา ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามมีความสัมพันธใน

ทิศทางเดียวกันและมีความสัมพันธกันมาก 

  คา r มีคาเขาใกล -1 แสดงวา ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามมีความสัมพันธใน

ทิศทางตรงกันขามและมีความสัมพันธกันมาก 

  คา r = 0 แสดงวา ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามไมมีความสัมพันธกัน 

  เกณฑการแปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ความหมาย 

  0.9 – 0.99 มีความสัมพันธระดับสูงมาก 

  0.7 – 0.89 มีความสัมพันธระดับสูง 

  0.4 – 0.69 มีความสัมพันธระดับปานกลาง 

  0   – 0.39 มีความสัมพันธระดับต่ํา 

  0.00 ไมมีความสัมพันธกัน 

 



 

บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 

 จากการศึกษา เรื่องปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการของขาราชการทหารใน

สังกัดกรมแพทยทหารบก ผูศึกษาไดทําการเก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามใชกลุมตัวอยาง คือ 

ขาราชการทหารสังกัดกรมแพทยทหารบก จํานวน 214 ชุด 

 วิเคราะหผลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา( Descriptive Statistic) เพ่ืออธิบายผลการศึกษา

ไดแก การแจงความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณ 

(Quantitative Analysis) การทดสอบความแตกตางโดยใชสถิติแบบ t – test ,F – test ทดสอบ

คาเฉลี่ยความแตกตางรายคูโดยวิธี LSD และทดสอบความสัมพันธโดยใชสถิติทดสอบแบบ        

Pearson ’ s Correlation Coefficient ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 ประมวลผลขอมูลจาก

โปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูปทางสถิติ 

 สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

 ผูศึกษาไดกําหนดใชสัญลักษณตางๆในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 

 n แทน จํานวนผูตอบแบบสอบถามท่ีเปนกลุมตัวอยาง 

 x̄   แทน คาเฉลี่ย 

 S.D. แทน สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   

 t แทน คาสถิติท่ีใชพิจารณา t – Distribution 

 F. แทน คาสถิติทดสอบอยางมีนัยสําคัญทางสถิติแบบ F – test 

 Sig. แทน คาความนาจะเปน (Probability) สําหรับบอกนัยสําคัญทางสถิติ 

 * แทน ผลทดสอบอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 r แทน คาสถิติเพียรสันวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยองคการกับความ  

   ผูกพันตอองคการ   

 

 การนําเสนอผลการวิเคราะห 

 การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล และการแปลผลการวิเคราะหขอมูลของการศึกษาใน

ครั้งนี้ ผูศึกษาไดวิเคราะหและนําเสนอในรูปแบบตารางประกอบคําอธิบาย โดยเรียงลําดับ เปน 5 

ตอน ดังตอไปนี้ 
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 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของขาราชการทหารสังกัดกรมแพทย

ทหารบก 

 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยดานองคการของขาราชการทหารสังกัดกรมแพทย

ทหารบก 

 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะหขอมูลระดับความผูกพันตอองคการของขาราชการทหารสังกัด

กรมแพทยทหารบก    

 ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลกับความผูกพันตอองคการ 

 ตอนท่ี 5 ผลการวิเคราะหขอมูลความสัมพันธปจจัยดานองคการกับความผูกพันตอ

องคการ 

 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลดานปจจัยสวนบุคคลของขาราชการทหารสังกดั 

 กรมแพทย 

 

 ทหารบกในตอนท่ี1 เปนผลการศึกษาปจจัยสวนบุคคลจําแนกตาม เพศ ระดับชั้นยศ อายุ 

ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายไดตอเดือน ชื่อหนวยงาน มีผล

การศึกษาดังนี ้

 

ตารางท่ี 4.1  จํานวนและรอยละขอมูลลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 

 

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน(n=214) รอยละ(100.0) 

1.       เพศ                   
 

       

          ชาย       121 56.5 

          หญิง                             93 43.5 

2.       ระดับชั้นยศ          
  

          นายทหารสัญญาบัตร 95 44.4 

         นายทหารชั้นประทวน                                                                                                                             119 55.6 

3.       อายุ                  
  

         ต่ํากวา  31   ป 40 18.7 

          อายุ 31- 40 ป 58 27.1 

          อายุ 41- 50 ป                                                                68 31.8 

          อายุ 51 ปข้ึนไป 48 22.4 

 



69 

ตารางท่ี 4.1  (ตอ) 

 

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน(n=214) รอยละ(100.0) 

4.ระดับการศึกษา  
  

          ต่ํากวามัธยมศึกษาตอนปลาย 8 3.7 

          มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. 41 19.2 

          อนุปริญญา/ปวส.                    10 4.7 

          ปริญญาตรีข้ึนไป 155 72.4 

5. สถานภาพสมรส       
  

          โสด                                            75 35 

          สมรส                                                                    123 57.5 

          หมาย/หยา/แยกกันอยู                             16 7.5 

6. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน    
  

         ต่ํากวา 10  ป 93 43.5 

         10 -  15   ป 36 16.8 

         16 – 20   ป 26 12.1 

         20 ป ข้ึนไป 59 27.6 

7.รายไดตอเดือน   
          นอยกวา 10,000 บาท 6 2.8 

        15,001 - 20,000 บาท 35 16.4 

        มากกวา 20,000 บาท 123 57.4 

8.  หนวยงานท่ีสังกัด     
         กองกําลังพล  19 8.9 

       กองคลังแพทย                                       18 8.4 

       กองบริการ                                                                                                                                       37 17.3 

       กองโครงการและงบประมาณ 8 3.7 

       กองทันตแพทย                                      13 6.1 

       กองสงเสริมสุขภาพและเวชกรรมปองกัน 12 5.6 

       กองสงกําลังบํารุง                                                  13 6.1 

       กองยุทธการและการขาว           13 6.1 

       กองวิทยาการ 23 10.7 
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ตารางท่ี 4.1  (ตอ) 

 

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน(n=214) รอยละ(100.0) 

       แผนกธุรการ/ปชส./สนง. 6 2.8 

       แผนกการเงิน 9 4.2 

       แผนกจัดหา 6 2.8 

       โรงเรียนเสนารักษ                                      37 17.3 

 

 จากตารางท่ี 4.1 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล พบวา 

 เพศ  พบวาเปนเพศชาย คิดเปนรอยละ 56.50 และเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 43.50 

 ระดับช้ันยศ พบวา เปนนายทหารชั้นประทวน คิดเปนรอยละ 55.6 และนายทหาร

สัญญาบัตร คิดเปนรอยละ 44.4 

 อายุ  พบวา สวนใหญมีอายุ 41 – 50 ป มากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 31.8 รองลงมามีอายุ  

31 - 40 ปคิดเปนรอยละ 27.1   มีอายุ 51 ปข้ึนไป คิดเปนรอยละ 22.4  และมีจํานวนนอยสุดอายุ 

ต่ํากวา 31 ปคิดเปนรอยละ 18.7  

 ระดับการศึกษา  พบวา สวนใหญมีระดับการศึกษา ปริญญาตรีข้ึนไป คิดเปนรอยละ 

72.4  รองลงมามีระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. คิดเปนรอยละ 19.20 ระดับการศึกษา

อนุปริญญา/ปวส.คิดเปนรอยละ 4.7 นอยท่ีสุดมีระดับการศึกษาต่ํากวามัธยมศึกษาตอนปลาย คิดเปน

รอยละ 3.7   

 สถานภาพ พบวา สวนใหญมีสถานภาพสมรส คิดเปนรอยละ 57.5 รองลงมา โสด คิด

เปนรอยละ 35 และหมาย/อยา/แยกกันอยู คิดเปนรอยละ 7.5 

 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบวา สวนใหญกลุมตัวอยางมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน

ต่ํากวา 10 ป คิดเปน รอยละ 43.5 รองลงมามีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 20 ปข้ึนไป คิดเปนรอยละ 

27.6  มีเวลาในการปฏิบัติงาน 10 – 15 ป คิดเปนรอยละ 16.8  นอยสุดมีเวลาในการปฏิบัติงาน  

16 – 20 ป คิดเปนรอยละ 12.1  

 ระดับรายไดตอเดือน  พบวา สวนใหญมีรายได มากกวา 20,000 บาท คิดเปนรอยละ 

57.5 รองลงมามีรายได 10,00 - 15,000 บาท คิดเปนรอยละ 23.4   มีรายได 15,001 - 20,000 

บาท คิดเปนรอยละ 16.4 นอยท่ีสุดมีรายไดนอยกวา 10,000 บาท คิดเปนรอยละ 2.8 
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 หนวยงานท่ีสังกัด  พบวา สวนใหญปฏิบัติงานท่ีกองบริการ และโรงเรียนเสนารักษ   

คิดเปนรอยละ 17.3 เทากันท้ังสองหนวยงาน รองลงมาปฏิบัติงานท่ีกองวิทยาการ คิดเปนรอยละ 10.7 

และนอยท่ีสุดปฏิบัติงานท่ีแผนกจัดหา และแผนกธุรการ/ประชาสัมพันธ/สนง. คิดเปนรอยละ 4.2 

เทากันท้ังสองหนวยงาน 

 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยดานองคการของขาราชการทหารสังกัด 

 กรมแพทยทหารบก  

 

 ในตอนท่ี 2 แสดงผลการศึกษาความคิดเห็นท่ีมีตอปจจัยดานองคการของขาราชการ

ทหารสังกัดกรมแพทยทหารบก  รวม 7 ดาน ไดแก ดานภาวะผูนําของหัวหนางานและผูบริหาร           

ดานวัฒนธรรมองคการ ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ดานคาตอบแทน/สวัสดิการ  ดานคุณภาพชีวิตใน

การทํางาน ดานโอกาสท่ีไดรับ ดานความสัมพันธในองคการ  โดยหาคาคะแนนเฉลี่ย (X̄ )  และคา

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยรวมและรายดาน ดังแสดงในตารางตอไปนี้ 

 

 2.1 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของ ความคิดเห็นปจจัยดาน

องคการของขาราชการทหารสังกัดกรมแพทยทหารบกโดยภาพรวม    

 

ตารางท่ี 4.2 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นปจจัยดานองคการของขาราชการ 

 ทหารสังกัดกรมแพทยทหารบก โดยภาพรวม    

 

ปจจัยดานองคการของขาราชการทหาร 

สังกัดกรมแพทยทหารบก 

X̄  S.D. การแปลผล 

1. ดานภาวะผูนําของหัวหนางานและผูบริหาร 

2. ดานวัฒนธรรมองคการ 

3. ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 

4. ดานคาตอบแทน/สวัสดิการ 

4.073 

3.905 

4.134 

3.609 

0.624 

0.719 

0.588 

0.792 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

5. ดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน 3.993 0.599 มาก 

6. ดานโอกาสท่ีไดรับ 3.577 0.836 มาก 

7. ดานความสัมพันธในองคการ 4.029 0.629 มาก 

รวม 3.902 0.683 มาก 
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  จากตารางท่ี 4.2 พบวากลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นตอปจจัยดานองคการของ

ขาราชการทหารสังกัดกรมแพทยทหารบกโดยภาพรวมอยูในระดับมาก( X̄ = 3.902) ปจจัยทุกปจจัย

มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก โดยปจจัยดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติมากท่ีสุด (X̄ =  4.134)  

รองลงมาปจจัยดานภาวะผูนําของหัวหนางานและผูบริหาร (X̄  = 4.073) และ ดานความสัมพันธ 

ในองคการ (X̄ =  4.029) สวนปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน และดานวัฒนธรรมองคการ  

ดานคาตอบแทน/สวัสดิการ และดานโอกาสท่ีไดรับนอยท่ีสุด (X̄ =  3.577) 

 

 2.2 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นปจจัยดาน

องคการของขาราชการทหารสังกัดกรมแพทยทหารบก ดานภาวะผูนํา 

 

ตารางท่ี 4.3 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นปจจัยดานองคการของขาราชการ 

 ทหารสังกัดกรมแพทยทหารบก ดานภาวะผูนําของหัวหนางานและผูบริหาร 

 

ดานภาวะผูนําของหัวหนางานและผูบริหาร X̄  S.D. การแปลผล 

1. ผูนําของทานใหกําลังใจบุคลากรและทําให

ทานม่ันใจวาจะชนะอุปสรรคตางๆในงานของ

ทานได 

4.11 0.694 มาก 

2. ผูนํ าของท าน เห็นความสําคัญ ในการให

บุ คลากรเข ามามีส วนรวมในการตัดสิน ใจ

แกปญหาตางๆขององคการ 

4.07 0.699 มาก 

3. ผูนําของทานกําหนดเปาหมายในอนาคตและ

ทําใหเกิดการเชื่อมโยงสูแผนการทํางานของทาน

ไดอยางชัดเจน 

4.04 0.708 มาก 

รวม 4.073 0.624 มาก 

 

  จากตารางท่ี 4.3 พบวากลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นตอปจจัยดานองคการ  

ดานภาวะผูนําของหัวหนางานและผูบริหาร โดยภาพรวมอยูในระดับสงผลตอความผูกพันมาก  

(X̄ =  4.073) ปจจัยทุกปจจัยมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก โดยมีความคิดเห็นสูงสุดคือ  

ผูนําของทานใหกําลังใจบุคลากรและทําใหทานม่ันใจวาจะชนะอุปสรรคตางๆในงานของทานได  

(X̄ =  4.11) รองลงมา ผูนําของทานเห็นความสําคัญในการใหบุคลากรเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจ
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แกปญหาตางๆขององคการ (X̄  = 4.07) และผูนําของทานกําหนดเปาหมายในอนาคตและทําใหเกิด

การเชื่อมโยงสูแผนการทํางานของทานไดอยางชัดเจน (X̄ =  4.04) 

 

 2.3 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นปจจัย 

ดานองคการของขาราชการทหารสังกัดกรมแพทยทหารบก ดานวัฒนธรรมองคการ 

 

ตารางท่ี 4.4 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นปจจัยดานองคการของขาราชการ 

 ทหารสังกัดกรมแพทยทหารบก ดานวัฒนธรรมองคการ 

 

ดานวัฒนธรรมองคการ X̄   S.D. การแปลผล 

1 . บุ คล ากรในองค ก าร มี ความ

สามัคคีเกิดเอกภาพและพลังรวม

ใหกับองคการ 

3.84 0.785 มาก 

2.  บุคลากรจะยึดปฏิบัติตามหลัก

คุณ ธรรมและจริย ธรรม ใน การ

ปฏิบัติงานเปนสําคัญ 

3.96 0.777 มาก 

3. บุ คลากรในองคการให ความ

รวมมือและสนับสนุนกันอยางเต็มท่ี

และทุมเทเพ่ือสรางผลงานรวมแก

องคการ 

3.92 0.877 มาก 

รวม 3.905 0.719 มาก 

 

  จากตารางท่ี 4.4 พบวากลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นตอปจจัยดานองคการดาน

วัฒนธรรมองคการโดยภาพรวมอยูในระดับสงผลตอความผูกพันมาก (X̄ =  3.905) ปจจัยทุกปจจัยมี

ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก โดยปจจัยบุคลากรจะยึดปฏิบัติตามหลักคุณธรรมและจริยธรรมใน

การปฏิบัติงานเปนสําคัญมากท่ีสุด (X̄ =  3.96) รองลงมาปจจัยบุคลากรในองคการใหความรวมมือ

และสนับสนุนกันอยางเต็มท่ีและทุมเทเพ่ือสรางผลงานรวมแกองคการ (X̄ =  3.92) และปจจัยดาน

บุคลากรในองคการมีความสามัคคีเกิดเอกภาพและพลังรวมใหกับองคการนอยท่ีสุด (X̄ =  3.84) 
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  2.4 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นปจจัย 

ดานองคการของขาราชการทหารสังกัดกรมแพทยทหารบก ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 

 

ตารางท่ี 4.5 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นปจจัยดานองคการของขาราชการ 

 ทหารสังกัดกรมแพทยทหารบก ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 

 

ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ X̄  S.D. การแปลผล 

1. ทานมีความสุขในการปฏิบั ติภารกิจและ

หนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายหรือรับผิดชอบ 

4.15 0.657 มาก 

2. งานท่ีทานรับผิดชอบตรงกับความรู ความ

ชํานาญ และความสามารถของทาน 

4.06 0.767 มาก 

3. งานท่ีทานรับผิดชอบมีความหมายตอตัวทาน 

และมีความสําคัญตอกรมแพทยทหารบก 

4.19 0.696 มาก 

รวม 4.134 0.588 มาก 

 

  จากตารางท่ี 4.5 พบวากลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นตอปจจัยดานองคการ  

ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติโดยภาพรวมอยูในระดับสงผลตอความผูกพันมาก (X̄ = 4.134) ปจจัยทุก

ปจจัยมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก โดยปจจัยดานงานท่ีทานรับผิดชอบมีความหมายตอตัว

ทาน และมีความสําคัญตอกรมแพทยทหารบกมากท่ีสุด (X̄ = 4.19) รองลงมาปจจัยดานทานมี

ความสุขในการปฏิบัติภารกิจและหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายหรือรับผิดชอบ (X̄ = 4.15) และปจจัยดาน

งานท่ีทานรับผิดชอบตรงกับความรู ความชํานาญ และความสามารถของทาน นอยท่ีสุด (X̄ = 4.06) 
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 2.5 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นปจจัย 

ดานองคการของขาราชการทหารสังกัดกรมแพทยทหารบก ดานคาตอบแทน/สวัสดิการ 

 

ตารางท่ี 4.6 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นปจจัยดานองคการของขาราชการ 

 ทหารสังกัดกรมแพทยทหารบก ดานคาตอบแทน/สวัสดิการ 

 

ดานคาตอบแทน/สวัสดิการ X̄   S.D. การแปลผล 

1. ทานไดรับคาตอบแทนท่ีเหมาะกับ

ความรูความสามารถของทาน 
3.71 0.91 มาก 

2. องคการใหสวัสดิการไดสอดคลอง

กับความตองการของทานในสภาพ

เศรษฐกิจในปจจุบนั 

3.45 0.952 มาก 

3. การพิจารณาเลื่อน ข้ันเงินเดือน

สอดคลองกับผลการปฏิบัติงานของ

ทานและมีความเปนธรรมตอทุกคน 

3.67 0.913 มาก 

รวม 3.609 0.792 มาก 

 

  จากตารางท่ี 4.6 พบวากลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นตอปจจัยดานองคการดาน

คาตอบแทน/สวัสดิการ โดยภาพรวมอยูในระดับสงผลตอความผูกพันมาก (X̄ = 3.609) ปจจัยทุก

ปจจัยมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก โดยปจจัยดานทานไดรับคาตอบแทนท่ีเหมาะกับความรู

ความสามารถของทานมากท่ีสุด (X̄ = 3.71) รองลงมาปจจัยดานการพิจารณาเลื่อนข้ันเงินเดือน

สอดคลองกับผลการปฏิบัติงานของทานและมีความเปนธรรมตอทุกคน (X̄ = 3.67) และปจจัยดาน

องคการใหสวัสดิการไดสอดคลองกับความตองการของทานในสภาพเศรษฐกิจในปจจุบัน นอยท่ีสุด 

(X̄ = 3.45) 
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 2.6 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นปจจัย 

ดานองคการของขาราชการทหารสังกัดกรมแพทยทหารบก ดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 

ตารางท่ี 4.7 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นปจจัยดานองคการของขาราชการ 

 ทหารสังกัดกรมแพทยทหารบก ดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 

ดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน X̄  S.D. การแปลผล 

1. กรมแพทยทหารบกจัดสถานท่ีทํางานใหมีความ

สะอาด แสงสวางเพียงพอ มีระบบระบายอากาศท่ี

ดี ชวยสรางบรรยากาศใหนาทํางานมากข้ึน 

3.82 0.886 มาก 

2. ทานสามารถแบงเวลาการทํางานและอยูกับ

ครอบครัวไดอยางเหมาะสมและเกิดความสมดุล 

4.06 0.713 มาก 

3. ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาละบุคลากร

เป น ไป อ ย า ง มี ไม ต รี จิ ต เ อ้ื อ อ าท รต อ กั น มี

บรรยากาศการทํางานท่ีดีในองคการ   

4.10 0.722 มาก 

รวม 3.993 0.599 มาก 

 

  จากตารางท่ี 4.7 พบวากลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นตอปจจัยดานองคการดาน

คุณภาพชีวิตในการทํางาน โดยภาพรวมอยูในระดับสงผลตอความผูกพันมาก (X̄ = 3.993) ปจจัยทุก

ปจจัยมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก โดยปจจัยดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและ

บุคลากรเปนไปอยางมีไมตรีจิตเอ้ืออาทรตอกันมีบรรยากาศการทํางานท่ีดีในองคการ มากท่ีสุด  

(X̄ = 4.10) รองลงมาปจจัยดานทานสามารถแบงเวลาการทํางานและอยูกับครอบครัวไดอยาง

เหมาะสมและเกิดความสมดุล (X̄ = 4.06) และปจจัยดานกรมแพทยทหารบกจัดสถานท่ีทํางานใหมี

ความสะอาด แสงสวางเพียงพอ มีระบบระบายอากาศท่ีดี ชวยสรางบรรยากาศใหนาทํางานมากข้ึน 

นอยท่ีสุด (X̄ = 3.82)   
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 2.7 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นปจจัย 

ดานองคการของขาราชการทหารสังกัดกรมแพทยทหารบก ดานโอกาสท่ีไดรับ 

 

ตารางท่ี 4.8 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นปจจัยดานองคการของขาราชการ 

 ทหารสังกัดกรมแพทยทหารบก ดานโอกาสท่ีไดรับ 

 

ดานโอกาสท่ีไดรับ X̄  S.D. การแปลผล 

1. ทุกคนในทุกหนวยงานของกรมนี้ มีโอกาสจะ

เติบโตตามบันไดอาชีพไดอยางเสมอภาค 

3.53 0.902 มาก 

2.  การใหโอกาสในการเติบโตของบุคลากรจะมี

ความเปนระบบเสมอภาคและยุติธรรม 

3.51 0.958 มาก 

3. บุคลากรทุกคนจะไดรับโอกาสในการพัฒนา

ตนเองเพ่ือการเขาสูตําแหนงท่ีสูงข้ึน 

3.69 0.882 มาก 

รวม 3.577 0.836 มาก 

 

  จากตารางท่ี 4.8 พบวากลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นตอปจจัยดานองคการ  

ดานโอกาสท่ีไดรับ โดยภาพรวมอยูในระดับสงผลตอความผูกพันมาก (X̄ = 3.577) ปจจัยทุกปจจัยมี

ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก โดยปจจัยดานบุคลากรทุกคนจะไดรับโอกาสในการพัฒนาตนเอง

เพ่ือการเขาสูตําแหนงท่ีสูงข้ึน มากท่ีสุด (X̄ = 3.69) รองลงมาปจจัยดานทุกคนในทุกหนวยงานของ

กรมนี้มีโอกาสจะเติบโตตามบันไดอาชีพไดอยางเสมอภาค (X̄ = 3.53) และปจจัยดานการใหโอกาสใน

การเติบโตของบุคลากรจะมีความเปนระบบเสมอภาคและยุติธรรม นอยท่ีสุด (X̄ = 3.51)   
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 2.8 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นปจจัย 

ดานองคการของขาราชการทหารสังกัดกรมแพทยทหารบก ดานความสัมพันธในองคการ 

 

ตารางท่ี 4.9 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นปจจัยดานองคการของขาราชการ 

 ทหารสังกัดกรมแพทยทหารบก ดานความสัมพันธในองคการ 

 

ดานความสัมพันธในองคการ X̄   S.D. การแปลผล 

1. ความสัมพันธของบุคลากรในหนวยงาน

เปนความสัมพันธฉันทเพ่ือนพองนองพ่ี 

4.07 0.728 มาก 

2. ผูบังคับบัญชาใหความสําคัญกับทุกคน

ในฐานะเปนสวนหนึ่งของการกระทําเพ่ือ

ไปสูความสําเร็จขององคการ 

4.07 0.741 มาก 

3. ผูบังคับบัญชาในหนวยงานใสใจใน

ทุกขสุขของบุคลากรแมจะเปนเรื่องท่ี

นอกเหนือจากการปฏิบัติงาน 

3.94 0.8 มาก 

รวม 4.029 0.629 มาก 

 

  จากตารางท่ี 4.9 พบวากลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นตอปจจัยดานองคการ  

ดานความสัมพันธในองคการ โดยภาพรวมอยูในระดับสงผลตอความผูกพันมาก (X̄ = 4.029) ปจจัย

ทุกปจจัยมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก โดยปจจัยดานความสัมพันธของบุคลากรในหนวยงาน

เปนความสัมพันธฉันทเพ่ือนพองนองพ่ีและ ปจจัยดานผูบังคับบัญชาใหความสําคัญกับทุกคนในฐานะ

เปนสวนหนึ่งของการกระทําเพ่ือไปสูความสําเร็จขององคการ มากท่ีสุด (X̄ = 4.07) รองลงมาปจจัย

ดานผูบังคับบัญชาในหนวยงานใสใจในทุกขสุขของบุคลากรแมจะเปนเรื่องท่ีนอกเหนือจาก 

การปฏิบัติงาน (X̄ = 3.94) 
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ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหขอมูลระดับความผูกพันตอองคการของขาราชการทหาร 

 สังกัดกรมแพทยทหารบก 

 

 ในตอนท่ี 3 แสดงผลการศึกษาความคิดเห็นท่ีมีตอความผูกพันตอองคการของขาราชการ

ทหารสังกัดกรมแพทยทหารบก รวม 6 ดาน ไดแก ดานความเชื่อม่ันในการยอมรับเปาหมายและ

คานิยมขององคการไว ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพ่ือประโยชนขององคการ 

ดานความปรารถนาในการคงไวซ่ึงการเปนสมาชิกภาพในองคการ ดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน

กับองคการ ดานการมีสวนรวมดานความรักในองคการ โดยหาคาคะแนนเฉลี่ย (X̄ ) และคาสวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยรวมและรายดาน  ดังแสดงในตารางตอไปนี้ 

 

 3.1 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นท่ีมีตอ

ความผูกพันตอองคการของขาราชการทหารสังกัดกรมแพทยทหารบก โดยภาพรวม 

 

ตารางท่ี 4.10 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นท่ีมีตอความผูกพันตอองคการ 

 ของขาราชการทหารสังกัดกรมแพทยทหารบก โดยภาพรวม 

 

ดานความผูกพันตอองคการ X̄  S.D. การแปลผล 

1. ดานความเชื่อม่ันในการยอมรับเปาหมายและ

คานิยมขององคการ 

4.176 0.544 มาก 

2. ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยาง

มากเพ่ือประโยชนขององคการ 

3. ดานความปรารถนาในการคงไว ซ่ึงการเปน

สมาชิกภาพในองคการ  

3.827 

 

4.067 

0.621 

 

0.666 

มาก 

 

มาก 

4. ดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ  

5. ดานการมีสวนรวม 

6. ดานความรักในองคการ      

4.160 

3.788 

4.088 

0.565 

0.746 

0.558 

มาก 

มาก 

มาก 

รวม 4.017 0.616 มาก 

 

  จากตารางท่ี 4.10 พบวากลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นตอความผูกพันตอ

องคการของขาราชการทหารสังกัดกรมแพทยทหารบก โดยภาพรวมอยู ในระดับผูกพันมาก  
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(X̄ = 4.017) โดยดานความเชื่อม่ันในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการไว มากท่ีสุด  

(X̄ = 4.176) รองลงมาดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ (X̄ = 4.160) และดานความรัก

ในองคการ (X̄ = 4.088) สวนดานการมีสวนรวม นอยท่ีสุด (X̄ = 3.788) 

 

 3.2 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นตอความ

ผูกพันตอองคการของขาราชการทหารสังกัดกรมแพทยทหารบก  ดานความเช่ือม่ันในการยอมรับ

เปาหมายและคานิยมขององคการไว 

 

ตารางท่ี 4.11 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นความผูกพันตอองคการของ 

 ขาราชการทหารสังกัดกรมแพทยทหารบก ดานความเชื่อม่ันในการยอมรับเปาหมาย 

 และคานิยมขององคการ 

 

ดานความเชื่อม่ันในการยอมรับ

เปาหมายและคานิยมขององคการ 

X̄  S.D. การแปลผล 

1. ทานเชื่อม่ันวาภารกิจของกรมแพทยทหารบก 

เปนสิ่งสําคัญท่ีจะตองปฏิบัติใหบรรลุผลสําเร็จ

ตามเปาหมายท่ีกําหนดไว 

4.20 0.642 มาก 

2. ทานยอมรับวาการบริหารงานของกรมแพทย

ทหารบกในปจจุบันเปนการบริหารงานท่ีมุงเนน

การทําประโยชนตอสังคมควบคู กับภาระกิจ

ประจาํ 

4.10 0.596 มาก 

3. ทานยอมรับวาการปฏิบัติตามกฎระเบียบตางๆ 

ของกรมแพทยทหารบกและยึดปฏิบัติตามคานิยม

จะสรางภาพลักษณท่ีดีตอองคการได 

4.23 0.627 มากท่ีสุด 

รวม 4.176 0.544 มาก 

 

  จากตารางท่ี 4.11 พบวากลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นตอความผูกพันตอ

องคการ โดยภาพรวมอยูในระดับผูกพันมาก (X̄ = 4.176) โดยดานทานยอมรับวาการปฏิบัติตาม

กฎระเบียบตางๆ ของกรมแพทยทหารบกและยึดปฏิบัติตามคานิยมจะสรางภาพลักษณท่ีดีตอองคการได 

มากท่ีสุด (X̄ = 4.23) รองลงมาดานทานเชื่อม่ันวาภารกิจของกรมแพทยทหารบก เปนสิ่งสําคัญท่ี
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จะตองปฏิบัติใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนดไว (X̄ = 4.20) สวนดานทานยอมรับวา 

การบริหารงานของกรมแพทยทหารบกในปจจุบันเปนการบริหารงานท่ีมุงเนนการทําประโยชนตอ

สังคมควบคูกับภาระกิจประจํา นอยท่ีสุด  (X̄ = 4.10)   

 

 3.3 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นท่ีมีตอความ

ผูกพันตอองคการของขาราชการทหารสังกัดกรมแพทยทหารบก ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความ

พยายามอยางมากเพ่ือประโยชนขององคการ 

 

ตารางท่ี 4.12 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นท่ีมีตอความผูกพันตอองคการ 

 ของขาราชการทหารสังกัดกรมแพทยทหารบก ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเท 

 ความพยายามอยางมากเพ่ือประโยชนขององคการ 

 

ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยาง

มากเพ่ือประโยชนขององคการ 

X̄  S.D. การแปลผล 

1. บุคลากรทุกคนเต็มใจท่ีจะเสียสละความสุข

สวนตัวเพ่ือใหภารกิจของกรมแพทยทหารบก

สําเร็จตามเปาหมาย 

3.79 0.782 มาก 

2. ทานใชความรูความสามารถอยางเต็มท่ีใน

การปฏิบัติงานใหสําเร็จตามท่ีไดรับมอบหมาย 

4.26 0.608 มากท่ีสุด 

3. บุคลากรทุกคนจะรูสึก เต็มใจเม่ือได รับ

มอบหมายใหมาทํางานในวันเสาร – อาทิตย 

หรือนอกเวลาราชการ 

3.44 0.946 มาก 

รวม 3.827 0.621 มาก 

 

  จากตารางท่ี 4.12 พบวากลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นท่ีมีตอความผูกพันตอ

องคการของขาราชการทหารสังกัดกรมแพทยทหารบก ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยาง

มากเพ่ือประโยชนขององคการโดยภาพรวมอยูในระดับผูกพันมาก (X̄ = 3.827) โดยดานทานใชความรู

ความสามารถอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงานใหสําเร็จตามท่ีไดรับมอบหมายมีความผูกพันมากท่ีสุด 

(X̄ = 4.26) รองลงมาดานบุคลากรทุกคนเต็มใจท่ีจะเสียสละความสุขสวนตัวเพ่ือใหภารกิจของ 
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กรมแพทยทหารบกสําเร็จตามเปาหมาย (X̄ = 3.79) สวนดานบุคลากรทุกคนจะรูสึกเต็มใจเม่ือไดรับ

มอบหมายใหมาทํางานในวันเสาร – อาทิตย หรือนอกเวลาราชการนอยท่ีสุด  (X̄ = 3.44)   

 

 3.4 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นท่ีมีตอ

ความผูกพันตอองคการของขาราชการทหารสังกัดกรมแพทยทหารบก ดานความปรารถนาในการ

คงไวซ่ึงการเปนสมาชิกภาพในองคการ 

 

ตารางท่ี 4.13 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นท่ีมีตอความผูกพันตอองคการ 

  ของขาราชการทหารสังกัดกรมแพทยทหารบก ดานความปรารถนาในการคงไว 

  ซ่ึงการเปนสมาชิกภาพในองคการ 

 

ดานความปรารถนาในการคงไวซ่ึงการเปนสมาชิก

ภาพในองคการ 

X̄  S.D. การแปลผล 

1. ทานมีความภาคภูมิใจท่ีเปนขาราชการสังกัดกรม

แพทยทหารบก 

4.42 0.629 มากท่ีสุด 

2. ทานคิดวาจะปฏิบัติงานใหกับกรมแพทยทหารบก

ตราบจนถึงวันเกษียณราชการ 

3.99 0.891 มาก 

3. กรมแพทยทหารบกสามารถเปนท่ีพ่ึงดานรายได

และการดูแลครอบครัวใหกับทานไดเปนอยางดีและ

โดยตลอด 

3.79 0.922 มาก 

รวม 4.067 0.666 มาก 

 

  จากตารางท่ี 4.13 พบวากลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นท่ีมีตอความผูกพันตอ

องคการของขาราชการทหารสังกัดกรมแพทยทหารบก ดานความปรารถนาในการคงไวซ่ึงการเปน

สมาชิกภาพในองคการ โดยภาพรวมอยูในระดับผูกพันมาก (X̄ = 4.067) หากพิจารณารายดานพบวา 

ดานทานมีความภาคภูมิใจท่ีเปนขาราชการสังกัดกรมแพทยทหารบก มีความผูกพันในระดับมากท่ีสุด 

(X̄ = 4.42) รองลงมาดานทานคิดวาจะปฏิบัติงานใหกับกรมแพทยทหารบกตราบจนถึงวันเกษียณ

ราชการ (X̄ = 3.99) กรมแพทยทหารบกสามารถเปนท่ีพ่ึงดานรายไดและการดูแลครอบครัวใหกับ

ทานไดเปนอยางดีและโดยตลอด นอยท่ีสุด (X̄ = 3.79) 
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 3.5 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นความ

ผูกพันตอองคการของขาราชการทหารสังกัดกรมแพทยทหารบก ดานความเปนอันหนึ่ง 

อันเดียวกันกับองคการ  

 

ตารางท่ี 4.14 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นความผูกพันตอองคการของ 

  ขาราชการทหารสังกัดกรมแพทยทหารบก ดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 

  กับองคการ  

 

ดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ X̄  S.D. การแปลผล 

1. เม่ือกรมแพทยทหารบกประสบความสําเร็จ 

ทานจะรูสึกภู มิใจท่ีมีโอกาสเปนสวนหนึ่งของ

ความสําเร็จขององคการท่ีปฏิบัติจริง 

   4.21 0.643    มากท่ีสุด 

2. งานท่ีทานรับผิดชอบอยูมีความสําคัญตอ

ความสําเร็จและความอยูรอดของกรมแพทย

ทหารบกโดยตรง 

3.99 0.715 มาก 

3. ทานรูสึกวาปญหาของกรมแพทยทหารบกเปน

เรื่องท่ีขาราชการทุกคนรวมท้ังตัวทานตองรวมมือ

ชวยกันแกไขใหลุลวงรวมกัน 

4.28 0.668 มากท่ีสุด 

รวม 4.160 0.565 มาก 

 

  จากตารางท่ี 4.14 พบวากลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นท่ีมีตอความผูกพันตอ

องคการของขาราชการทหารสังกัดกรมแพทยทหารบก ดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ 

โดยภาพรวมอยูในระดับผูกพันมาก (X̄ = 4.160) หากพิจารณารายดานพบวา ความผูกพันในระดับ

มากท่ีสุด จํานวน 2 ดานประกอบดวย ทานรูสึกวาปญหาของกรมแพทยทหารบกเปนเรื่องท่ี

ขาราชการทุกคนรวมท้ังตัวทานตองรวมมือชวยกันแกไขใหลุลวงรวมกัน (X̄ = 4.28) และ เม่ือกรม

แพทยทหารบกประสบความสําเร็จ ทานจะรูสึกภูมิใจท่ีมีโอกาสเปนสวนหนึ่งของความสําเร็จของ

องคการท่ีปฏิบัติจริง (X̄ = 4.21) ความผูกพันในระดับมาก จํานวน 1 ดาน คือ งานท่ีทานรับผิดชอบ

อยูมีความสําคัญตอความสําเร็จและความอยูรอดของกรมแพทยทหารบกโดยตรง (X̄ = 3.99)   
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 3.6 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นท่ีมีตอ

ความผูกพันตอองคการของขาราชการทหารสังกัดกรมแพทยทหารบก ดานการมีสวนรวม  

 

ตารางท่ี 4.15 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นท่ีมีตอความผูกพันตอองคการ 

 ของขาราชการทหารสังกัดกรมแพทยทหารบก ดานการมีสวนรวม  

 

ดานการมีสวนรวม X̄  S.D. การแปลผล 

1. ทานมีสวนรวมในการบริหารงานในงานท่ีทาน

มีอํานาจรับผิดชอบโดยกรมแพทยทหารบกจะ

เปดโอกาสใหกับบุคลากรทุกฝายอยางเต็มท่ี 

3.83 0.787 มาก 

2. ผูบังคับบัญชาจะเปดโอกาสใหทานสามารถ

เสนอแนะหรือโตแยงเก่ียวกับงานหรือการ

บริหารงานในหนวยงานของทานได 

3.86 0.839 มาก 

3. ขอคิดเห็นของทานจะถูกหยิบยกไปพิจารณา

โดยผูบังคับบัญชาและไดรับขอมูลปอนกลับเปน

คําตอบเสมอ 

    3.67  0.864 มาก 

รวม 3.788 0.746 มาก 

 

  จากตารางท่ี 4.15 พบวากลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นท่ีมีตอความผูกพันตอ

องคการของขาราชการทหารสังกัดกรมแพทยทหารบก ดานการมีสวนรวม โดยภาพรวมอยูในระดับ

ผูกพันมาก (X̄ = 3.788) หากพิจารณาเปนรายดาน พบวา มีความผูกพันในระดับมาก สูงสุด คือ 

ผูบังคับบัญชาจะเปดโอกาสใหทานสามารถเสนอแนะหรือโตแยงเก่ียวกับงานหรือการบริหารงานใน

หนวยงานของทานได (X̄ = 3.86) รองลงมา คือ ดานทานมีสวนรวมในการบริหารงานในงานท่ีทานมี

อํานาจรับผิดชอบโดยกรมแพทยทหารบกจะเปดโอกาสใหกับบุคลากรทุกฝายอยางเต็มท่ี (X̄ = 3.83)  

และดานขอคิดเห็นของทานจะถูกหยิบยกไปพิจารณาโดยผูบังคับบัญชาและไดรับขอมูลปอนกลับเปน

คําตอบเสมอ (X̄ = 3.67) 
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 3.7 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นท่ีมีตอ

ความผูกพันตอองคการของขาราชการทหารสังกัดกรมแพทยทหารบก ดานความรักในองคการ  

 

ตารางท่ี 4.16 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นท่ีมีตอความผูกพันตอองคการ 

 ของขาราชการทหารสังกัดกรมแพทยทหารบก ดานความรักในองคการ  

 

ดานความรักในองคการ X̄  S.D. การแปลผล 

1. ทานรูสึกวาเพ่ือนรวมงานเปนเสมือนสมาชิก

ของคนในครอบครัว 

4.09 0.658 มาก 

2. ทานพรอมจะเสียสละแรงกายและแรงใจเพ่ือ

จะสรางชื่อเสียงท่ีดีกับองคกรของทาน 

4.22 0.618 มากท่ีสุด 

3. ผูบั งคับบัญชาใหความเมตตาและมอง

บุคลากรในความเปนเพ่ือนพองนองพ่ี 

4. เวลาในการปฏิบัติงานของทานเม่ือเทียบกับ

การลาพักผอนจะมีจํานวนวันเพ่ิมจากปท่ีผาน

มาเสมอ 

4.07 

 

3.96 

0.759 

 

0.786 

มาก 

 

มาก 

รวม 4.088 0.558 มาก 

 

  จากตารางท่ี 4.16 พบวากลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นท่ีมีตอความผูกพันตอ

องคการของขาราชการทหารสังกัดกรมแพทยทหารบก ดานความรักในองคการ โดยภาพรวมอยูใน

ระดับผูกพันมาก (X̄ = 4.088)  หากพิจารณาเปนรายดาน พบวา ความผูกพันในระดับมากท่ีสุด 1 

ดาน คือ ทานพรอมจะเสียสละแรงกายและแรงใจเพ่ือจะสรางชื่อเสียงท่ีดีกับองคกรของทาน  

(X̄ = 4.22) ความผูกพันในระดับมาก จํานวน 3 ดานประกอบดวย ทานรูสึกวาเพ่ือนรวมงานเปน

เสมือนสมาชิกของคนในครอบครัว (X̄ = 4.09) ผูบังคับบัญชาใหความเมตตาและมองบุคลากรใน

ความเปนเพ่ือนพองนองพ่ี (X̄ = 4.07) เวลาในการปฏิบัติงานของทานเม่ือเทียบกับการลาพักผอนจะมี

จํานวนวันเพ่ิมจากปท่ีผานมาเสมอ (X̄ = 3.96)   
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การทดสอบสมมติฐาน 

 

ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลกับความผูกพัน 

 ตอองคการ 

 

 สมมติฐานขอท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคลของขาราชการทหารสังกัดกรมแพทยทหารบกท่ี

แตกตางกันมีผลตอระดับความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 

 

 4.1 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบระหวางปจจัยสวนบุคคลกับความผูกพันตอ

องคการของขาราชการทหารสังกัดกรมแพทยทหารบก จําแนกตามเพศ 

 

ตารางท่ี 4.17 คาสถิติ t-test เพ่ือทดสอบความแตกตางความผูกพันตอองคการของขาราชการทหาร 

  สังกัดกรมแพทยทหารบก จําแนกตามเพศ โดยภาพรวม 

 

(n=214) 

ความผูกพันตอองคการ 
เพศชาย เพศหญิง 

t Sig 
𝑥̅𝑥 S.D. 𝑥̅𝑥 S.D. 

1. ดานความเช่ือมั่นในการยอมรับเปาหมายและ

คานิยมขององคการ 

4.201 0.543 4.143 0.545 0.769 0.443 

2. ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทเพ่ือประโยชนตอ

องคการ 

3.881 0.629 3.756 0.608 1.456 0.145 

3. ดานปรารถนาในการคงไวซึ่งการเปนสมาชิก

ภาพในองคการ 

4.157 0.622 3.949 0.705 2.278* 0.024 

4. ดานความเปนอันหน่ึงอันเดียวกันกับองคการ 4.201 0.595 4.107 0.522 1.201 0.231 

5. ดานการมสีวนรวม 3.804 0.731 3.767 0.768 0.363 0.717 

6. ดานความรักในองคการ 4.119 0.559 4.048 0.558 0.927 0.355 

รวม 4.060 0.490 3.962 0.498 1.449 0.149 

*อยางมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

  จากตารางท่ี 4.17 พบวากลุมตัวอยางท่ีมีเพศท่ีแตกตางกันมีระดับความคิดเห็นตอ

ความผูกพันของขาราชการทหารสังกัดกรมแพทยทหารบก โดยภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

 



87 

ตารางท่ี 4.18 คาสถิติ t-test เพ่ือทดสอบความแตกตางความผูกพันตอองคการของขาราชการทหาร 

  สังกัดกรมแพทยทหารบก จําแนกตามระดับชั้นยศ โดยภาพรวม 

 

(n=214) 

ความผูกพันตอองคการ 

นายทหารช้ัน

ประทวน 

นายทหารสญัญา

บัตร t Sig 

𝑥̅𝑥 S.D. 𝑥̅𝑥 S.D. 

1. ดานความเช่ือมั่นในการยอมรับเปาหมายและ

คานิยมขององคการ 

4.135 0.539 4.228 0.548 -1.252 0.212 

2. ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทเพ่ือประโยชนตอ

องคการ 

3.834 0.644 3.817 0.595 .200 0.841 

3. ดานปรารถนาในการคงไวซึ่งการเปนสมาชิก

ภาพในองคการ 

4.064 0.671 4.070 0.662 -0.063 0.950 

4. ดานความเปนอันหน่ึงอันเดียวกันกับองคการ 4.128 0.607 4.200 0.508 -0.914 0.362 

5. ดานการมสีวนรวม 3.705 0.798 3.891 0.665 -1.815 0.071 

6. ดานความรักในองคการ 4.098 0.547 4.076 0.547 0.291 0.771 

รวม 3.994 0.507 4.047 0.480 -0.772 0.441 

 

  จากตารางท่ี 4.18 พบวากลุมตัวอยางท่ีมีระดับชั้นยศท่ีแตกตางกันมีระดับความ

คิดเห็นความผูกพันตอองคการของขาราชการทหารสังกัดกรมแพทยทหารบก โดยภาพรวมและราย

ดานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
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 4.2 แสดงผลการเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของขาราชการทหารสังกัดกรม

แพทยทหารบก จําแนกตามอายุเปนรายดาน สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะห จะใชสถิติคา F-test 

แบบการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance) เพ่ือทดสอบความ

แตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยางท่ีมากกวา 2 กลุม โดยใชระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95  

 

ตารางท่ี 4.19 คาสถิติ F-test เพ่ือทดสอบความแตกตาง ความผูกพันตอองคการของขาราชการ 

 ทหารสังกัดกรมแพทยทหารบก จําแนกตามอายุ 

 

(n =120) 

ความผูกพันตอ

องคการ 
ตํ่ากวา 31 ป 31-40 ป 41-50ป 51 ปขึ้นไป F Sig. 

 𝑥̅𝑥 S.D 𝑥̅𝑥 S.D 𝑥̅𝑥 S.D. 𝑥̅𝑥 S.D   

ดานความเชื่อมั่น

ในการยอมรับ

เปาหมายและ

คานิยมของ

องคการ 

4.158 0.494 4.000 0.605 4.269 0.475 4.270 0.557 3.298* 0.021 

ดานความเต็มใจ

ที่จะทุมเทเพื่อ

ประโยชนตอ

องคการ 

3.783 0.620 3.735 0.665 3.902 0.633 3.868 0.548 0.881 0.452 

ดานปรารถนาใน

การคงไวซ่ึงการ

เปนสมาชิกภาพ

ในองคการ 

4.050 0.525 3.787 0.732 4.112 0.632 4.354 0.612 7.052* 0.000 

ดานความเปน

อันหนึ่งอัน

เดียวกันกบั

องคการ 

4.008 0.557 4.046 0.583 4.250 0.579 4.298 0.482 3.389* 0.019 

ดานการมีสวน

รวม 
3.708 0.671 3.614 0.771 3.857 0.815 3.965 0.631 2.336 0.075 

ดานความรักใน

องคการ 
4.062 0.518 3.952 0.627 4.147 0.534 4.192 0.516 2.008 0.114 

รวม 3.961 0.428 3.856 0.542 4.089 0.494 4.158 0.437 4.173* 0.007 

*อยางมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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  จากตารางท่ี 4.19 พบวากลุมตัวอยางท่ีมีอายุท่ีแตกตางกันมีระดับความคิดเห็นตอ

ความผูกพันของขาราชการทหารสังกัดกรมแพทยทหารบก โดยภาพรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และเม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทเพ่ือประโยชนตอ

องคการ  ดานการมีสวนรวม ดานความรักในองคการ มีระดับความคิดเห็นไมแตกตางกัน สวนปจจัย

ดานความเชื่อม่ันในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ดานปรารถนาในการคงไวซ่ึงการ

เปนสมาชิกภาพในองคการ ดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ มีระดับความคิดเห็น

แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   

  เม่ือทดสอบความแตกตางรายดานท่ีแตกตางกันพบวา 

 

ตารางท่ี 4.20 คา LSD เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของขาราชการทหารสังกัดกรมแพทย 

  ทหารบก ในดานความเชื่อม่ันในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ  

  จําแนกตามอายุ เปนรายคู 

 

อาย ุ
 ต่ํากวา 31  ป 31-40 ป 41-50ป 51ปข้ึนไป 

𝑥̅𝑥 4.158 4.000 4.269 4.270 

ต่ํากวา31 ป 4.158 _ 0.158 - 0.111 - 0.112 

31 - 40 ป 4.000  _   - 0.269*  - 0.270* 

41 - 50 ป 4.269   _      - 0.001 

51ปข้ึนไป 4.270    _ 

*อยางมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

  จากตารางท่ี 4.20 พบวามีความแตกตางกันของคูอายุระหวาง 

  คูอายุ 31 - 40 ป กับ คูอายุ 41 – 50 ป 

  และ คูอายุ 31 - 40 ป กับ คูอายุ 51 ปข้ึนไป 
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ตารางท่ี 4.21 คา LSD เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของขาราชการทหารสังกัดกรมแพทย 

 ทหารบก ในดานปรารถนาในการคงไวซ่ึงการเปนสมาชิกภาพในองคการ 

 จําแนกตามอายุ เปนรายคู 

 

อายุ 
 ต่ํากวา31 ป 31 - 40 ป 41 - 50 ป 51ปข้ึนไป 

𝑥̅𝑥 4.050 3.787 4.112 4.354 

ต่ํากวา31 ป 4.050 _ 0.262* - 0.062 - 0.304* 

31 - 40 ป 3.787  _ - 0.325* - 0.566* 

41 - 50 ป 4.112   _ - 0.241* 

51ปข้ึนไป 4.354    _ 

*อยางมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

  จากตารางท่ี 4.21 พบวา มีความแตกตางกันของคูอายุระหวาง 

  คูอายุต่ํากวา  31   ป  กับ คูอายุ 31 – 40 ป 

  คูอายุต่ํากวา  31   ป  กับ คูอายุ 51 ปข้ึนไป 

  คูอายุ     31 - 40  ป   กับ คูอายุ 41 – 50 ป  

  คูอายุ     31 - 40  ป   กับ คูอายุ 51 ปข้ึนไป 

  และ  คูอายุ     41 - 50   ป   กับ คูอายุ 51 ปข้ึนไป 
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ตารางท่ี 4.22 คา LSD เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของขาราชการทหารสังกัดกรมแพทย 

  ทหารบก ในดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการจําแนกตามอายุ เปนรายคู 

 

อายุ 
 ต่ํากวา 31  ป 31-40 ป 41-50ป 51ปข้ึนไป 

𝑥̅𝑥 4.008 4.046 4.250  4.298 

ต่ํากวา31 ป 4.008 _ -0.037 - 0.241* - 0.290* 

31 - 40 ป 4.046  _ - 0.204* - 0.252* 

41 - 50 ป 4.250   _ - 0.048 

51ปข้ึนไป 4.298    _ 

*อยางมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

  จากตารางท่ี 4.22 พบวามีความแตกตางกันของคูอายุระหวาง 

  คูอายุต่ํากวา  31   ป กับ คูอายุ 41 – 50 ป 

  คูอายุต่ํากวา  31   ป กับ คูอายุ 51 ปข้ึนไป 

  คูอายุ    31 – 40  ป  กับ คูอายุ 41 – 50 ป  

  และ  คูอายุ   31 - 40 ป  กับ คูอายุ 51 ปข้ึนไป 
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 4.3 แสดงผลการเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของขาราชการทหารสังกัดกรม

แพทยทหารบก จําแนกตามระดับการศึกษา เปนรายดาน สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะห จะใช

สถิติคา F-test แบบการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance) เพ่ือ

ทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยางท่ีมากกวา 2 กลุม โดยใชระดับความ

เชื่อม่ันรอยละ 95 

 

ตารางท่ี 4.23 คาสถิติ F-test เพ่ือทดสอบความแตกตางความผูกพันตอองคการของขาราชการทหาร 

  สังกัดกรมแพทยทหารบก จําแนกตามระดับการศึกษา 

 

ความผูกพันตอ

องคการ 

ตํ่ากวามัธยมศึกษา

ตอนปลาย 

มัธยมศึกษาตอน

ปลาย/ปวช. 
อนุปริญญา/ปวส. ปริญญาตรีขึ้นไป F Sig. 

 𝑥̅𝑥 S.D 𝑥̅𝑥 S.D 𝑥̅𝑥 S.D. 𝑥̅𝑥 S.D   

ดานความ

เชื่อมั่นในการ

ยอมรับ

เปาหมายและ

คานิยมของ

องคการ 

3.958 0.602 4.284 0.508 4.133 0.651 4.161 0.543 1.030 0.380 

ดานความเต็ม

ใจที่จะทุมเท

เพื่อประโยชน

ตอองคการ 

3.750 0.729 3.918 0.674 4.000 0.628 3.795 0.603 0.724 0.539 

ดานปรารถนา

ในการคงไวซ่ึง

การเปนสมาชิก

ภาพในองคการ 

3.958 0.805 4.308 0.485 4.466 0.670 3.982 0.680 4.069* 0.008 

ดานความเปน

อันหนึ่งอัน

เดียวกันกบั

องคการ 

3.750 0.636 4.333 0.465 4.266 0.562 4.129 0.575 3.042* 0.030 

ดานการมีสวน

รวม 
3.833 0.816 3.967 0.604 4.200 0.688 3.711 0.769 2.401 0.069 

ดานความรักใน

องคการ 
4.031 0.471 4.292 0.521 4.275 0.606 4.025 0.558 2.957* 0.033 

รวม 3.880 0.572 4.184 0.415 4.223 0.579 3.967 0.496 2.928* 0.035 

*อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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  จากตารางท่ี 4.23 พบวากลุมตัวอยางท่ีมีระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันมีระดับ 

ความคิดเห็นความผูกพันตอองคการของขาราชการทหารสังกัดกรมแพทยทหารบก โดยภาพรวม

แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และเม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานความเชื่อม่ัน

ในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทเพ่ือประโยชนตอองคการ 

ดานการมีสวนรวม มีระดับความคิดเห็นไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ สวนดานปรารถนาในการ

คงไวซ่ึงการเปนสมาชิกภาพในองคการ ดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ ดานความรักใน

องคการ มีระดับความคิดเห็นแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ    

 

  เม่ือทดสอบความแตกตางรายดานท่ีแตกตางกันพบวา 

 

ตารางท่ี 4.24 คา LSD เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของขาราชการทหารสังกัดกรมแพทย 

  ทหารบก ในดานปรารถนาในการคงไวซ่ึงการเปนสมาชิกภาพในองคการ 

  จําแนกตามระดับการศึกษาเปนรายคู 

 

ระดับการศึกษา 
 

ต่ํากวา

มัธยมศึกษา

ตอนปลาย 

มัธยมศึกษา

ตอนปลาย/

ปวช. 

อนุปริญญา/

ปวส. 

ปริญญาตรี

ข้ึนไป 

𝑥̅𝑥 3.958 4.308 4.466 3.982 

ต่ํากวามัธยมศึกษา 

ตอนปลาย 
3.958 _ - 0.350 - 0.508 -0.244 

มัธยมศึกษาตอนปลาย/

ปวช. 
4.308  _ - 0.157 0.326* 

อนุปริญญา/ปวส. 4.466   _ 0.483* 

ปริญญาตรีข้ึนไป 3.982    _ 

*อยางมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

  จากตารางท่ี 4.24 พบวามีความแตกตางกันของคูระดับการศึกษาระหวาง 

  คูท่ีมีระดับการศึกษา มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. กับคู  ปริญญาตรีข้ึนไป 

  คูท่ีมีระดับการศึกษา อนุปริญญา/ปวส.              กับคู  ปริญญาตรีข้ึนไป 
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ตารางท่ี 4.25 คา LSD เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของขาราชการทหารสังกัดกรมแพทย 

 ทหารบก ในดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการจําแนกตามระดับการศึกษา  

 เปนรายคู 

 

ระดับการศึกษา 
 

ต่ํากวา

มัธยมศึกษา

ตอนปลาย 

มัธยมศึกษา

ตอนปลาย/

ปวช. 

อนุปริญญา/

ปวส. 

ปริญญาตรี

ข้ึนไป 

𝑥̅𝑥 3.750 4.333 4.266 4.129 

ต่ํากวามัธยมศึกษาตอนปลาย 3.750 _ - 0.583* - 0.516 -0.379 

มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. 4.333  _   0.066 0.204* 

อนุปริญญา/ปวส. 4.266   _ 0.137 

ปริญญาตรีข้ึนไป 4.129    _ 

*อยางมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

  จากตารางท่ี 4.25 พบวามีความแตกตางกันของคูระดับการศึกษาระหวางคูท่ีมีระดับ

การศึกษา ต่ํากวามัธยมศึกษาตอนปลาย กับคู  มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. คูท่ีมีระดับการศึกษา 

มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช กับคู ปริญญาตรีข้ึนไป 

 

ตารางท่ี 4.26 คา LSD เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของขาราชการทหารสังกัดกรมแพทย 

 ทหารบก ในดานความรักในองคการ จําแนกระดับการศึกษา เปนรายคู 

 

ระดับการศึกษา 
 

ต่ํากวา

มัธยมศึกษา

ตอนปลาย 

มัธยมศึกษา

ตอนปลาย/

ปวช. 

อนุปริญญา

/ปวส. 

ปริญญาตรี

ข้ึนไป 

𝑥̅𝑥 4.031 4.297 4.257   4.025 

ต่ํากวามัธยมศึกษาตอนปลาย 4.031 _ - 0.261 - 0.243 0.005 

มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. 4.297  _   0.017 0.266* 

อนุปริญญา/ปวส. 4.257   _ 0.249 

ปริญญาตรีข้ึนไป 4.025    _ 

*อยางมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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  จากตารางท่ี 4.26 พบวามีความแตกตางกันของคูระดับการศึกษาระหวาง คูท่ีมี

ระดับการศึกษา มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. กับคู  ปริญญาตรีข้ึนไป 

 

 4.4 แสดงผลการเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของขาราชการทหารสังกัด 

กรมแพทยทหารบก จําแนกตามสถานภาพสมรส เปนรายดาน สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะห  

จะใชสถิติคา F-test แบบการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance) 

เพ่ือทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยางท่ีมากกวา 2 กลุม โดยใชระดับความ

เชื่อม่ันรอยละ 95 ความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยางท่ีมากกวา 2 กลุม โดยใชระดับ

ความเชื่อม่ันรอยละ 95 

 

ตารางท่ี 4.27 คาสถิติ F-test เพ่ือทดสอบความแตกตางความผูกพันตอองคการ จําแนกตาม 

  สถานภาพสมรส  

(n=120) 

ความผูกพันตอองคการ 
โสด สมรส 

หมาย/หยา/

แยกกันอยู 
F Sig. 

𝑥̅𝑥 S.D 𝑥̅𝑥 S.D 𝑥̅𝑥 S.D.   

ดานความเชื่อมั่นในการ

ยอมรับเปาหมายและคานิยม

ขององคการ 

4.142 0.523 4.200 0.570 4.145 0.438 0.292 0.747 

ดานความเต็มใจที่จะทุมเท

เพื่อประโยชนตอองคการ 
3.808 0.622 3.840 00.629 3.812 0.595 0.063 0.939 

ดานปรารถนาในการคงไวซ่ึง

การเปนสมาชิกภาพใน

องคการ 

3.951 0.640 4.127 0.683 4.145 0.608 1.765 0.174 

ดานความเปนอันหนึ่งอัน

เดียวกันกบัองคการ 
4.004 0.532 4.235 0.581 4.312 0.446 4.677* 0.010 

ดานการมีสวนรวม 3.684 0.770 3.850 0.732 3.791 0.729 1.162 0.315 

ดานความรักในองคการ 4.010 0.573 4.132 0.570 4.125 0.341 1.152 0.318 

รวม 3.933 0.472 4.064 0.514 4.055 0.419 1.688  0.187 

*อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

  จากตารางท่ี 4.27 พบวากลุมตัวอยางท่ีมีสถานภาพสมรส ท่ีแตกตางกันมีระดับ

ความคิดเห็นความผูกพันตอองคการของขาราชการทหารสังกัดกรมแพทยทหารบก โดยภาพรวม 
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ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และเม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานความ

เชื่อม่ันในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทเพ่ือประโยชนตอ

องคการ ดานปรารถนาในการคงไวซ่ึงการเปนสมาชิกภาพในองคการ ดานการมีสวนรวม ดานความรัก

ในองคการ มีระดับความคิดเห็นไมแตกตางกัน สวนดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ  

มีระดับความคิดเห็นแตกตางกัน  

 

 เม่ือทดสอบความแตกตางรายดานท่ีแตกตางกันพบวา 

 

ตารางท่ี 4.28 คา LSD เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของขาราชการทหารสังกัดกรมแพทย 

 ทหารบก ดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ จําแนกตามสถานภาพสมรส 

 เปนรายคู 

 

สถานภาพสมรส 
 โสด สมรส 

หมาย/หยา/

แยกกันอยู 

𝑥̅𝑥 4.004 4.235 4.312 

โสด 4.004 _ - 0.231* - 0.308* 

สมรส 4.235  _ - 0.076 

หมาย/หยา/แยกกันอยู 4.312   _ 

 

  จากตารางท่ี 4.28 พบวามีความแตกตางเปนรายคูไดแก 

  คูท่ีมีสถานภาพสมรส โสด กับคู  สมรส 

  และ คูท่ีมีสถานภาพสมรส โสด กับคู  หมาย/หยา/แยกกันอยู 
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 4.5 แสดงผลการเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของขาราชการทหารสังกัดกรม

แพทยทหารบก จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน เปนรายดาน สําหรับสถิติท่ีใชในการ

วิเคราะห จะใชสถิติคา F-test แบบการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of 

Variance) เพ่ือทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยางท่ีมากกวา 2 กลุม โดยใช

ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95  

 

ตารางท่ี 4.29 คาสถิติ F-test เพ่ือทดสอบความแตกตางความผูกพันตอองคการของขาราชการทหาร 

 สังกัดกรมแพทยทหารบก จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

 

ความผูกพันตอ

องคการ 
ตํ่ากวา 10 ป 10 -15 ป 16 -20 ป 20 ป ขึ้นไป F Sig. 

 𝑥̅𝑥 S.D 𝑥̅𝑥 S.D 𝑥̅𝑥 S.D. 𝑥̅𝑥 S.D   

ดานความเชื่อมั่น

ในการยอมรับ

เปาหมายและ

คานิยมของ

องคการ 

4.190 0.532 4.046 0.575 4.166 0.620 4.237 0.506 0.954 0.415 

ดานความเต็มใจที่

จะทุมเทเพื่อ

ประโยชนตอ

องคการ 

3.767 0.619 3.768 0.665 4.012 0.695 3.875 0.556 1.294 0.277 

ดานปรารถนาใน

การคงไวซ่ึงการ

เปนสมาชิกภาพ

ในองคการ 

3.949 0.648 4.000 0.725 4.025 0.698 4.310 0.590 3.901* 0.010 

ดานความเปน

อันหนึ่งอัน

เดียวกันกบั

องคการ 

4.139 0.527 4.027 0.658 4.205 0.754 4.254 0.452 1.302 0.275 

ดานการมีสวน

รวม 
3.688 0.713 3.731 0.796 3.935 0.832 3.915 0.715 1.548 0.203 

ดานความรักใน

องคการ 
4.018 0.586 4.013 0.547 4.230 0.509 4.182 0.526 1.834 0.142 

รวม 3.958 0.477 3.931 0.541 4.096 0.575 4.129 0.441 2.044 0.109 

*อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

 



98 

  จากตารางท่ี 4.29 พบวากลุมตัวอยางท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ท่ีแตกตางกัน

มีระดับความคิดเห็นความผูกพันตอองคการของขาราชการทหารสังกัดกรมแพทยทหารบก  

โดยภาพรวมไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และเม่ือพิจารณารายดานพบวา 

ดานความเชื่อม่ันในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทเพ่ือ

ประโยชนตอองคการ ดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ ดานการมีสวนรวม ดานความรัก

ในองคการ มีระดับความคิดเห็นไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ  สวนดานปรารถนาในการคงไวซ่ึง

การเปนสมาชิกภาพในองคการ มีระดับความคิดเห็นแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ    

 

ตารางท่ี 4.30 คา LSD เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของขาราชการทหารสังกัดกรมแพทย 

 ทหารบก ในดานปรารถนาในการคงไวซ่ึงการเปนสมาชิกภาพในองคการ 

 จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงานเปนรายคู 

 

 

 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 

 ต่ํากวา 10 ป 10 -15 ป 16 -20 ป 20 ป ข้ึนไป 

𝑥̅𝑥 3.949 4.000 4.025   4.310 

ต่ํากวา 10 ป 3.949 _ - 0.050 - 0.075 - 0.360* 

10 -15 ป 4.000  _ - 0.025 - 0.310* 

16 -20 ป 4.025   _    - 0.285 

20 ป ข้ึนไป 4.310    _ 

 

  จากตารางท่ี 4.30 พบวามีความแตกตางเปนรายคูไดแก 

  คูท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ต่ํากวา 10 ป  กับคู  20 ป ข้ึนไป 

  และ คูท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  10 -15 ป  กับคู  20 ป ข้ึนไป 
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 4.6 แสดงผลการเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของขาราชการทหารสังกัดกรม

แพทยทหารบก จําแนกตาม รายไดตอเดือน เปนรายดาน สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะห จะใช

สถิติคา F-test แบบการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance) เพ่ือ

ทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยางท่ีมากกวา 2 กลุม โดยใชระดับความ

เชื่อม่ันรอยละ 95 

 

ตารางท่ี 4.31 คาสถิติ F-test เพ่ือทดสอบความแตกตางความผูกพันตอองคการของขาราชการทหาร 

 สังกัดกรมแพทยทหารบก จําแนกตามรายไดตอเดือน 

 

ความผูกพัน

ตอองคการ 

ตํ่ากวา 10,000 

บาท 

10,000 – 15,000 

บาท 

10,001 – 20,000 

บาท 

มากกวา 

20,000 บาท 

F Sig. 
 

S.D  

S.D 
 

S.D. 
 

S.D. 

ดานความ

เชื่อมั่นใน

การยอมรับ

เปาหมาย

และคานิยม

ขององคการ 

4.222 0.272 4.146 0.576 4.123 0.594 4.200 0.529 0.251 0.861 

ดานความ

เต็มใจที่จะ

ทุมเทเพื่อ

ประโยชนตอ

องคการ 3.722 0.389 3.806 0.673 3.866 0.724 3.829 0.582 0.121 0.948 

ดาน

ปรารถนาใน

การคงไวซ่ึง

การเปน

สมาชิกภาพ

ในองคการ 3.944 0.490 4.020 0.671 3.895 0.699 4.140 0.657 1.441 0.232 

ดานความ

เปนอันหนึ่ง

อันเดียวกัน

กับองคการ 

4.055 0.250 4.160 0.500 3.990 0.838 4.214 0.497 1.501 0.215 
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ตารางท่ี 4.31 (ตอ) 

 

ความผูกพัน

ตอองคการ 

ตํ่ากวา 10,000 

บาท 

10,000 – 15,000 

บาท 

10,001 – 20,000 

บาท 

มากกวา 

20,000 บาท 

F Sig. 
 

S.D  

S.D 
 

S.D. 
 

S.D. 

ดานการมี

สวนรวม 3.777 0.544 3.626 0.812 3.638 0.809 3.897 0.694 2.160 0.094 

ดานความรัก

ในองคการ 3.958 0.367 4.110 0.639 4.057 0.535 4.095 0.541 0.175 0.914 

รวม 
3.946 0.295 3.978 0.497 3.928 0.594 4.062 0.471 0.863 0.461 

 

 

  จากตารางท่ี 4.31 พบวากลุมตัวอยางท่ีมีรายไดท่ีแตกตางกัน มีระดับความคิดเห็น

ความผูกพันตอองคการของขาราชการทหารสังกัดกรมแพทยทหารบก โดยภาพรวมไมแตกตางกัน อยาง

มีนั ยสํ าคัญทางสถิติ ท่ี ระดั บ  0.05 และเม่ื อพิ จารณ ารายด านพบว า ด านความเชื่ อ ม่ั น ใน 

การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทเพ่ือประโยชนตอองคการ  

ดานปรารถนาในการคงไวซ่ึงการเปนสมาชิกภาพในองคการ ดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับ

องคการ ดานการมีสวนรวม ดานความรักในองคการ มีระดับความคิดเห็นไมแตกตางกัน อยางมี

นัยสําคัญ 
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ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะหขอมูลความสัมพันธปจจัยดานองคการกับความผูกพัน 

 ตอองคการ 

 

 สมมติฐานขอท่ี 2 ปจจัยดานองคการมีความสัมพันธกับระดับความผูกพันตอองคการของ

ขาราชการทหารในสังกัดกรมแพทยทหารบก 

 

ตารางท่ี 4.32 คาสหสัมพันธเพ่ือทดสอบความสัมพันธระหวางความคิดเห็นปจจัยดานองคการ 

  กับระดับความผูกพันตอองคการ โดยภาพรวม 

 

(n = 214) 

ปจจัยดานองคการ 

ความผูกพันตอองคการโดยรวม 

Pearson Sig ระดับ 

Correlation      

( r ) 
( 2- tailed ) ความสัมพันธ 

1.  ดานภาวะผูนําของหัวหนางาน

และผูบริหาร 
0.623** 0.000 ระดบัปานกลาง 

2.  ดานวัฒนธรรมองคการ 0.592** 0.000 ระดบัปานกลาง 

3.  ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 0.659** 0.000 ระดบัปานกลาง 

4.  ดานคาตอบแทน/สวัสดิการ 0.694** 0.000 ระดบัปานกลาง 

5.  ดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน 0.672** 0.000 ระดบัปานกลาง 

6.  ดานโอกาสท่ีไดรับ 0.594** 0.000 ระดบัปานกลาง 

7.  ดานความสัมพันธในองคการ 0.688** 0.000 ระดบัปานกลาง 

รวม 0.821** 0.000 ระดับสูง 

 

  จากตารางท่ี 4.32 ผลการศึกษาจากกลุมตัวอยาง พบวาปจจัยดานองคการ  

มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ โดยภาพรวมมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน อยูใน

ระดับสูง (r = 0.821) และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ปจจัยองคการดานภาวะผูนําของหัวหนา

งานและผูบริหาร ดานวัฒนธรรมองคการ ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ดานคาตอบแทน/สวัสดิการ  

ดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานโอกาสท่ีไดรับ ดานความสัมพันธในองคการ มีระดับ

ความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง (r = 0.623, 0.592, 0.659, 0.694, 0.672, 0.594, 0.688)  

 



 

บทท่ี 5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

 

 การศึกษาเรื่องปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการของขาราชการทหารในสังกัด 

กรมแพทยทหารบก ผูศึกษาสรุปผลการศึกษาเปน 3 ประเด็นคือ 

1. สรุปการศึกษา 

2. อภิปรายผล 

3. ขอเสนอแนะ 

 

1. สรุปการศึกษา 

 

 1.1 วัตถุประสงคการศึกษา 

  1.1.1 เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของขาราชการทหารในสังกัด 

กรมแพทยทหารบก 

  1.1.2 เพ่ือศึกษาระดับปจจัยดานองคการของขาราชการทหารในสังกัดกรมแพทย

ทหารบก 

  1.1.3 เพ่ือเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการ 

  1.1.4 เพ่ือศึกษาความสัมพันธของปจจัยดานองคการกับความผูกพันตอองคการ 

 1.2 วิธีดําเนินการศึกษา 

  1.2.1 ประชากรในการวิจัย คือขาราชการทหารสังกัดกรมแพทยทหารบก จํานวน 

460 คน และไดคํานวณหากลุมตัวอยางโดยใชสูตรการหากลุมตัวอยางของ Yamane ท่ีระดับความ

เชื่อม่ัน 95% และใหคลาดเคลื่อนไดไมเกิน 5% ไดขนาดตัวอยางจํานวน 214 คน 

  1.2.2 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม แบงออกเปน 4 ตอน ไดแก 

ตอนท่ี 1 เปนแบบสอบถามท่ีเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม โดยขอคําถามเปน

แบบตรวจสอบรายการ (Check-List) มีจํานวน 8 ขอ ตอนท่ี 2 เปนแบบสอบถามท่ีเก่ียวกับปจจัย

ดานองคการ ขอคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) จํานวน 21 ขอ ตอนท่ี 3 

เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ ขอคําถามเปนแบบมาตราสวน

ประมาณคา (Rating Scale) จํานวน 19 ขอ ตอนท่ี 4 เปนแบบสอบถามท่ีเก่ียวกับความคิดเห็น และ

ขอเสนอแนะโดยเปนคําถามแบบปลายเปด 
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  1.2.3 การเก็บรวบรวมขอมูล ดําเนินการนําสงและรับคืนดวยตนเองท้ังหมดในชวง

เดือกรกฎาคม – สิงหาคม 2559  

  1.2.4 การวิเคราะหขอมูล ไดแก การวิเคราะหทางสถิติ โดยการหาคารอยละ 

(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: SD.) การทดสอบ

คาที (t-test) การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (F-test) และการเปรียบเทียบพหุคูณตามวิธี LSD 

ในการหาความแตกตางเปนรายคู และคา  Pearson Correlation 

 1.3 ผลการศึกษา 

  1.3.1 ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของขาราชการทหารสังกัดกรมแพทย

ทหารบก จากการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางขาราชการทหารสังกัดกรมแพทยทหารบกจํานวน        

214 คน ดานเพศ พบวา สวนใหญเปนเพศชาย คิดเปนรอยละ 56.50 ระดับชั้นยศ สวนใหญเปน

นายทหาร   ชั้นประทวน คิดเปนรอยละ 55.6 อายุระหวาง 41 – 50 ป มากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 

31.8  ระดับการศึกษาสูงสุดปริญญาตรีข้ึนไป คิดเปนรอยละ 72.4  สถานภาพ สมรส มากท่ีสุด      

คิดเปนรอยละ 57.5 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ต่ํากวา 10 ป มากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 43.5  รายได       

ตอเดือน  มากกวา 20,000 บาท มากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 57.5 หนวยงานท่ีสังกัด  สวนใหญ

ปฏิบัติงานท่ีกองบริการ และโรงเรียนเสนารักษ  คิดเปนรอยละ 17.3 เทากันท้ังสองหนวยงาน 

  1.3.2 ผลการวิเคราะหปจจัยดานองคการของขาราชการทหารสังกัดกรมแพทย

ทหารบก ความคิดเห็นปจจัยดานองคการ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก แปลความไดวาปจจัยสงผลตอ

ความผูกพันอยูในระดับมาก สําหรับแตละดาน พบวา 

   1) ดานภาวะผูนําของหัวหนางานและผูบริหาร พบวากลุมตัวอยางมีระดับ

ความคิดเห็นโดยภาพรวมอยูในระดับสงผลตอความผูกพันมาก มีคาเฉลี่ย 4.073 แปลความไดวา

ปจจัยสงผลตอความผูกพันอยูในระดับมาก 

   2) ดานวัฒนธรรมองคการ พบวากลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นโดยภาพ

รวมอยูในระดับสงผลตอความผูกพันมาก 3.905  แปลความไดวาปจจัยสงผลตอความผูกพันอยูใน

ระดับมาก 

   3) ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ พบวากลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็น โดย

ภาพรวมอยูในระดับสงผลตอความผูกพันมาก 4.134 แปลความไดวาปจจัยสงผลตอความผูกพันอยูใน

ระดับมาก 

   4) ดานคาตอบแทน/สวัสดิการ พบวากลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็น โดย

ภาพรวมอยูในระดับสงผลตอความผูกพันมาก 3.609  แปลความไดวาปจจัยสงผลตอความผูกพันอยู

ในระดับมาก 
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   5) ดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน พบวากลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็น 

โดยภาพรวมอยูในระดับสงผลตอความผูกพันมาก 3.993 แปลความไดวาปจจัยสงผลตอความผูกพัน

อยูในระดับมาก 

   6) ดานโอกาสท่ีไดรับ พบวากลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็น โดยภาพรวมอยู

ในระดับสงผลตอความผูกพันมาก 3.577 แปลความไดวาปจจัยสงผลตอความผูกพันอยูในระดับมาก 

   7) ดานความสัมพันธในองคการ พบวากลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็น โดย

ภาพรวมอยูในระดับสงผลตอความผูกพันมาก 4.029  แปลความไดวาปจจัยสงผลตอความผูกพันอยู

ในระดับมาก 

  1.3.3 ผลการวิเคราะหระดับความผูกพันตอองคการของขาราชการทหารในสังกัด

กรมแพทยทหารบก ความคิดเห็น โดยภาพรวมอยูในระดับผูกพันมาก มีคาเฉลี่ย 4.017 แปลความได

วาขาราชการทหารในสังกัดกรมแพทยทหารบกมีความผูกพันตอองคการอยูในระดับมาก สําหรับ      

แตละดาน พบวา  

   1) ดานความเชื่อม่ันในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ พบวา

กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นโดยภาพรวมอยูในระดับผูกพันมาก มีคาเฉลี่ย 4.176 แปลความได

วาขาราชการทหารในสังกัดกรมแพทยทหารบกมีความผูกพันตอองคการอยูในระดับมาก 

   2) ดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ พบวากลุมตัวอยางมีระดับ

ความคิดเห็น โดยภาพรวมอยูในระดับผูกพันมากมีคาเฉลี่ย 4.160  แปลความไดวาขาราชการทหารใน

สังกัดกรมแพทยทหารบกมีความผูกพันตอองคการอยูในระดับมาก 

   3) ดานความรักในองคการ พบวากลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็น โดย

ภาพรวมอยูในระดับผูกพันมาก มีคาเฉลี่ย 4.088 แปลความไดวาขาราชการทหารในสังกัดกรมแพทย

ทหารบกมีความผูกพันตอองคการอยูในระดับมาก 

   4) ดานความปรารถนาในการคงไวซ่ึงการเปนสมาชิกภาพในองคการ พบวา

กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็น โดยภาพรวมอยูในระดับผูกพันมากมีคาเฉลี่ย 4.067 แปลความได

วาขาราชการทหารในสังกัดกรมแพทยทหารบกมีความผูกพันตอองคการอยูในระดับมาก 

   5) ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพ่ือประโยชนของ

องคการ พบวากลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็น โดยภาพรวมอยูในระดับผูกพันมาก มีคาเฉลี่ย 3.827 

แปลความไดวาขาราชการทหารในสังกัดกรมแพทยทหารบกมีความผูกพันตอองคการอยูในระดับมาก 

   6) ดานการมีสวนรวม พบวากลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็น โดยภาพรวม

อยูในระดับผูกพันมากมีคาเฉลี่ย 3.788 แปลความไดวาขาราชการทหารในสังกัดกรมแพทยทหารบกมี

ความผูกพันตอองคการอยูในระดับมาก 
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  1.3.4 ผลการเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของขาราชการทหารสังกัดกรม

แพทยทหารบกจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล พบวา 

   1) จําแนกตามเพศ พบวากลุมตัวอยางท่ีมีเพศท่ีแตกตางกันมีระดับความ

คิดเห็นความผูกพันตอองคการ โดยภาพรวมไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และ

เม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานความเชื่อม่ันในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ดานความ

เต็มใจท่ีจะทุมเทเพ่ือประโยชนตอองคการ ดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ ดานการมี 

สวนรวม ดานความรักในองคการ มีระดับความคิดเห็นไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ สวนดาน

ปรารถนาในการคงไวซ่ึงการเปนสมาชิกภาพในองคการ มีระดับความคิดเห็นแตกตางกัน อยางมี

นัยสําคัญ โดยดานลักษณะสวนบุคคลสงผลตอความผูกพันตอองคการ เพศชายมากกวาเพศหญิง 

   2) จําแนกตามระดับชั้นยศ พบวากลุมตัวอยางท่ีมีระดับชั้นยศท่ีแตกตางกันมี

ระดับความคิดเห็นความผูกพันตอองคการ โดยภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

   3) จําแนกตามอายุ พบวากลุมตัวอยางท่ีมีอายุท่ีแตกตางกันมีระดับความ

คิดเห็น ความผูกพันตอองคการของขาราชการทหารสังกัดกรมแพทยทหารบก โดยภาพรวมแตกตางกัน 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และเม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเท

เพ่ือประโยชนตอองคการ ดานการมีสวนรวม ดานความรักในองคการ มีระดับความคิดเห็น 

ไมแตกตางกัน สวนปจจัยดานความเชื่อม่ันในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ดาน

ปรารถนาในการคงไวซ่ึงการเปนสมาชิกภาพในองคการ ดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ 

มีระดับความคิดเห็นแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   

    เม่ือทดสอบความแตกตางรายดานท่ีแตกตางกันพบวา 

    กลุมตัวอยางท่ีมีอายุ 51 ปข้ึนไป และกลุมท่ีมีอายุ 41 - 50 ป มีความ

ผูกพันตอองคการดานความเชื่อม่ันในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ มากกวา กลุมท่ีมี

อาย ุ31 - 40  ป  

    กลุมตัวอยางท่ีมีอายุ 51 ป ข้ึนไป มีระดับความผูกพันตอองคการดาน

ปรารถนาในการคงไวซ่ึงการเปนสมาชิกภาพในองคการ มากกวา กลุมท่ีมีอายุต่ํากวา 31 ป กลุมท่ีมี

อายุ 31 - 40 ป และกลุมท่ีมีอายุ 41 - 50 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  ในขณะท่ีกลุม

อายุ 41 - 50 ป มีระดับความผูกพันตอองคการมากกวา อายุ 31 - 40 ป และกลุมอายุ 31 - 40 ป 

ระดับความผูกพันตอองคการมากกวากลุมท่ีมีอายุต่ํากวา 31 ป  

    กลุมตัวอยางท่ีมีอายุ 51 ปข้ึนไป และกลุมท่ีมีอายุ 41 - 50 ป มีระดับ

ความผูกพันตอองคการดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ มากกวากลุมท่ีมีอายุต่ํากวา 31 

ป และกลุมท่ีมีอายุ 31 - 40  ป  
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   4) จําแนกตามระดับการศึกษา พบวากลุมตัวอยางท่ีมีระดับการศึกษาท่ี

แตกตางกันมีระดับความคิดเห็นความผูกพันตอองคการ โดยภาพรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติท่ีระดับ 0.05 และเม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานความเชื่อม่ันในการยอมรับเปาหมายและ

คานิยมขององคการ ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทเพ่ือประโยชนตอองคการ ดานการมีสวนรวม มีระดับ

ความคิดเห็นไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ สวนดานปรารถนาในการคงไวซ่ึงการเปนสมาชิกภาพใน

องคการ ดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ ดานความรักในองคการ มีระดับความคิดเห็น

แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ 

    เม่ือทดสอบความแตกตางรายดานท่ีแตกตางกันพบวา 

    กลุมตัวอยางท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรีข้ึนไป มีระดับความผูกพันตอ

องคการ ดานปรารถนาในการคงไวซ่ึงการเปนสมาชิกภาพในองคการ มากกวากลุมท่ีมีระดับการศึกษา

มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. และอนุปริญญา/ปวส.  

    กลุมตัวอยางท่ีมีระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. มีระดับ

ความผูกพันตอองคการดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ มากกวาระดับการศึกษาปริญญาตรี

ข้ึนไป และต่ํากวามัธยมศึกษาตอนปลาย  

    กลุมตัวอยางท่ีมีระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. มีระดับ

ความผูกพันตอองคการดานความรักในองคการ มากกวาระดับการศึกษาปริญญาตรีข้ึนไป  

   5) จําแนกตามสถานภาพสมรส พบวากลุมตัวอยางท่ีมีสถานภาพสมรส  

ท่ีแตกตางกันมีระดับความคิดเห็นความผูกพันตอองคการ โดยภาพรวมไมแตกตางกัน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และเม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานความเชื่อม่ันในการยอมรับ

เปาหมายและคานิยมขององคการ ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทเพ่ือประโยชนตอองคการ ดานปรารถนา

ในการคงไวซ่ึงการเปนสมาชิกภาพในองคการ ดานการมีสวนรวม ดานความรักในองคการ มีระดับ

ความคิดเห็นไมแตกตางกัน สวนดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ มีระดับความคิดเห็น

แตกตางกัน  

    เม่ือทดสอบความแตกตางรายดานท่ีแตกตางกันพบวา 

    กลุมตัวอยางท่ีมีสถานภาพสมรสโสด มีระดับความผูกพันตอองคการดาน

ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ นอยกวากลุมตัวอยางท่ีมีสถานภาพ  สมรส และหมาย/หยา/

แยกกันอยู  

   6) จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบวากลุมตัวอยางท่ีมีระยะเวลา

ในการปฏิบัติงาน ท่ีแตกตางกันมีระดับความคิดเห็นความผูกพันตอองคการ โดยภาพรวมไมแตกตางกัน   

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และเม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานความเชื่อม่ันในการ

ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทเพ่ือประโยชนตอองคการ  
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ดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ ดานการมีสวนรวม ดานความรักในองคการ มีระดับ

ความคิดเห็นไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ สวนดานปรารถนาในการคงไวซ่ึงการเปนสมาชิกภาพใน

องคการ มีระดับความคิดเห็นแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ    

    เม่ือทดสอบความแตกตางรายดานท่ีแตกตางกันพบวา 

    กลุมตัวอยางท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 20 ปข้ึนไปมีระดับความ

ผูกพันตอองคการดานปรารถนาในการคงไวซ่ึงการเปนสมาชิกภาพในองคการ มากกวา กลุมท่ีมี

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่ํากวา 10 ปและกลุม 10 -15 ป  

   7) จําแนกตามรายไดตอเดือน พบวากลุมตัวอยางท่ีมีรายไดท่ีแตกตางกัน  

มีระดับความคิดเห็นความผูกพันตอองคการ โดยภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

  1.3.5 ผลการวิเคราะหขอมูลความสัมพันธระหวางปจจัยดานองคการกับความ

ผูกพันตอองคการ ผลการศึกษาจากกลุมตัวอยาง พบวาปจจัยดานองคการ มีความสัมพันธกับความ

ผูกพันตอองคการ โดยภาพรวมมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน อยูในระดับสูง (r = 0.821) และ

เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ปจจัยองคการดานภาวะผูนําของหัวหนางานและผูบริหาร ดาน

ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ดานคาตอบแทน/สวัสดิการ ดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานความสัมพันธ

ในองคการ มีระดับความสัมพันธอยูในระดับสูง สวนปจจัยบริหารงานดานวัฒนธรรมองคการ ดาน

โอกาสท่ีไดรับ มีระดับความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง 

 

2. อภิปรายผล 

 

 จากการศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการของขาราชการทหารในสังกัด 

กรมแพทยทหารบก สามารถสรุปประเด็นท่ีสําคัญมาอภิปรายผลไดดังนี้ 

 1. ระดับความผูกพันตอองคการของขาราชการทหารในสังกัดกรมแพทยทหารบกใน

ภาพรวมอยูในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาความผูกพันตอองคการอยูในระดับมาก

ทุกดาน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ นิดาขวัญ รมเมือง (2554) ศึกษาระดับความผูกพันตอองคการ

ของบุคลากร กรณีศึกษา โรงเรียนธิดาแมพระ จังหวัดสุราษฎรธานี และศึกษาปจจัยท่ีมีความสัมพันธ

กับความผูกพันตอองคการของบุคลากร กรณีศึกษา โรงเรียนธิดาแมพระ จังหวัดสุราษฎรธานี พบวา

ระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอปจจัยดานลักษณะงาน โดยรวม บุคลากรมีความคิดเห็นอยูในระดับ

มาก และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ในทุกดานมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก และงานวิจัยของ 

สุวรรณี โกเมศ (2554) ศึกษาเรื่องปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอควาผูกพันในองคการของอาจารยวิทยาลัย 

การสาธารณสุขสิรินทร สถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข ผลการศึกษาพบวา  
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ความผูกพันในองคการของอาจารยวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินทร สถาบันพระบรมราชชนกอยูใน

ระดับมาก 

 2. ปจจัยดานองคการของขาราชการทหารสังกัดกรมแพทยทหารบก จาการศึกษาพบวา

ปจจัยดานภาวะผูนําของหัวหนางานและผูบริหาร โดยภาพรวมอยูในระดับสงผลตอความผูกพันมาก 

ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ (Steers, 1977 p. 142) ผูบริหารท่ีมีภาวะผูนํา(leadership) จะชวย

สนับสนุนการปฏิบัติงานตาง ๆ ขององคกรใหเปนไปดวยความเรียบรอยคือ (1) ชวยใหบุคลากรของ

องคกรไดรับการประสานงาน และแนะนําการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคท่ี

กําหนด (2) ชวยรักษาสถานภาพขององคกรใหมีความม่ันคง โดยการปรับเปลี่ยนหรือปรับตัวตาม

เง่ือนไขการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอม (3) ชวยประสานฝายตาง ๆ ขององคกรใหดําเนินการไดตาม

ลักษณะพลวัตภายในองคกร โดยเฉพาะในชวงท่ีองคกรอยูในระหวางการพัฒนาการเปลี่ยนแปลง ชวย

แกไขความขัดแยงระหวางสวนตาง ๆ และ (4) ชวยใหบุคลากรในองคกรบรรลุถึงความตองการตาง ๆ 

ท้ังในดานความพึงพอใจและเปาหมายสวนบุคคล โดยจะเปนผูท่ีชักชวน จูงใจใหผูรวมงานมีความยินดี 

และมีความเต็มใจท่ีจะรวมมือปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย 

 3. จากการศึกษาพบวา ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ และระดับการศึกษาท่ีมีอิทธิพลกับ

ความผูกพันตอองคการของขาราชการทหารสังกัดกรมแพทยทหารบก ผลการศึกษาสอดคลองกับ    

นรีกานต อรรคอุดม (2553) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการบริหารจัดการองคการกับความผูกพัน

ตอองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ผลการวิจัยพบวา บุคลากรท่ีมีขอมูลดาน

ประชากรศาสตรแตกตางกันมีความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารจัดการองคการโดยรวมแตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สวนเรื่องความผูกพันตอองคการโดยรวมแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ไดแก อายุ  โดยพบวาบุคลากรท่ีมีอายุ 25-30 ป มีความผูกพันตอ

องคการมากกวาบุคลากรท่ีมีอายุ ต่ํากวา 25 ป  

 4. จากการศึกษาความสัมพันธของปจจัยดานองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ

องคการโดยรวมของขาราชการทหารสังกัดกรมแพทยทหารบก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01

โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ( r ) เทากับ 0.821 แสดงวาตัวแปรท้ังสองมีความสัมพันธไปใน

ทิศทางเดียวกันในระดับสูง กลาวคือ เม่ือขาราชการทหารมีความคิดเห็นตอปจจัยดานองคการท่ีดี  

จะมีความผูกพันตอองคการโดยรวมมากดวย ซ่ึงไมสอดคลองกับงานวิจัยของ มณเฑียร สิริอรุณ

รุงโรจน (2554) ศึกษาเรื่องปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคการของพนักงานในธุรกิจยานยนตใน

จังหวัดเชียงราย ผลการวิจัยพบวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับบริษัทฯ และระดับตําแหนงงาน

ปจจุบัน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานในธุรกิจยานยนต ในเขตอําเภอเมือง 

จังหวัด เชียงราย อยูในระดับต่ํา โดยมีคา r = 0.254 และ r = 0.319 ตามลําดับท่ีระดับนัยสําคัญทาง

สถิติท่ีระดับ 0.01 ปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางาน มีความสัมพันธกับภาพรวมของความผูกพันตอ
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องคการของพนักงานในธุรกิจยานยนตในเขตอําเภอเมือง จังหวัดเชียงราย อยูในระดับต่ํา โดยมีคา     

r = 0.217 ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

 

3. ขอเสนอแนะ 

 

 3.1 ขอเสนอแนะท่ีไดจากการศึกษาในครั้งนี้ 

  จากผลการศึกษา พบวา ตัวแปรท่ีเก่ียวของและมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ

องคการของขาราชการทหารสังกัดกรมแพทยทหารบก คือ ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ และระดับ

การศึกษา สวนปจจัยดานองคการไดแก ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ดานภาวะผูนําของหัวหนางานและ

ผูบริหาร ดานความสัมพันธในองคการ ดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานวัฒนธรรมองคการ  

ดานคาตอบแทน/สวัสดิการ และดานโอกาสท่ีไดรับ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ผูศึกษาขอเสนอผล

การศึกษาวิจัยไปใชเปนแนวทางการเสริมสรางความผูกพันตอองคการ เพ่ือเกิดประโยชนสูงสุดกับ

องคการและขาราชการในองคการตอไป 

  1. ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของขาราชการทหารสังกัดกรมแพทย

ทหารบก สูงสุด คือ ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ดังนั้นหนวยงานควรมีการวิเคราะหงานซ่ึงจะทําให

สามารถแบงงานใหเหมาะสมกับบุคลากรในแตละแผนก พิจารณาขีดความสามารถของบุคลากรแตละ

คนเพ่ือเปนแนวทางในการพัฒนาความสามารถและทักษะใหสูงข้ึนได รวมถึงการหมุนเวียนงาน เพ่ือ

ลดปญหาความเบื่อหนายในงานทําใหเกิดความกระตือรือรนในการเรียนรู มีทักษะในการทํางาน

เพ่ิมข้ึน ควรมอบหมายใหทํางานท่ีสําคัญและทาทาย และแสดงใหเห็นวาเขามีความสําคัญตอองคการ 

โดยการยกยอง ชมเชย มีระบบบการตอบแทนและความกาวหนาในการทํางานท่ีเหมาะสมชัดเจน 

  2. ดานโอกาสท่ีไดรับ  องคการควรเปดโอกาสใหบุคลากรมีสิทธิไดรับการพัฒนา

สมรรถนะท่ีเหมาะสมของแตละตําแหนงอยางเทาเทียมกัน  และไดรับโอกาสพัฒนาสมรรถนะของ

บุคลากรใหรองรับกับตําแหนงหนาท่ีการงานท่ีตองรับผิดชอบในอนาคต เชน ควรมีการฝกอบรมเพ่ือ

เพ่ิมพูนความรูใหกับบุคลากรอยางนอยเดือนละ 2 ครั้ง 

  3. ผูบังคับบัญชาควรพิจารณาปรับปรุงดานสวัสดิการ โดยเฉพาะการสํารวจความ

ตองการของขาราชการในการจัดสวัสดิการตางๆ อยางเพียงพอและการบริหารสวัสดิการตางๆ ท่ีจัดให

อยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงอาจมิใชในรูปของตัวเงินเพียงอยางเดียว 

  4. ความสัมพันธในองคการ ควรเตรียมกิจกรรมท่ีทําใหขาราชการไดผอนคลาย  

มีโอกาสไดรูจักเพ่ือนรวมงานมากข้ึน เชน วันทําความสะอาดประจําป สงเสริมดานกีฬา สัมมนานอก

สถานท่ี เปนตน กิจกรรมเหลานี้จะทําใหขาราชการไดเรียนรูซ่ึงกันและกัน มีโอกาสทํากิจกรรมรวมกัน

นอกเหนือจากเวลางาน และมีความพรอมท่ีจะทํางานรวมกับเพ่ือนรวมงานและผูใตบังคับบัญชา 
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 3.2 ขอเสนอแนะในการศึกษาครั้งตอไป 

  1. ควรมีการศึกษาถึงปจจัยอ่ืนๆท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการ เชน ลักษณะ

ของการปฏิบัติงาน คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน เปนตน เนื่องจากมีปจจัย

หลายตัวท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการ 

  2. ควรวิจัยเก่ียวกับปจจัยการทํางานท่ีมีผลตอความผูกพันในองคกรของกําลังพล            

จากหนวยทหารท่ัวประเทศ เพ่ือทราบผลการวิจัยโดยรวมท้ังหมด 

  3. ควรมีการศึกษาวิจัยความผูกพันตอองคการของขาราชการทหารกับหนวยงานอ่ืน 

เพ่ือนําผลท่ีไดมาพัฒนา ปรับปรุงแนวทางการบริหารภายในองคการในดานตางๆท่ีทําใหขาราชการ

ทหารเกิดความผูกพันตอองคการใหดีข้ึน 
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แบบสอบถามเพ่ือการศึกษา 

เรือ่ง ปจจัยที่มผีลตอความผูกพันตอองคการของขาราชการทหารในสงักัดกรมแพทย

ทหารบก 

คําชี้แจง 

เรียน     ทานผูตอบแบบสอบถามทุกทาน 

 เอกสารนี้เปนแบบสอบถามความคิดเห็นของทาน มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับความผูกพันตอองคการ

และปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการของขาราชการทหารในสังกัดกรมแพทยทหารบก ขอใหทาน

โปรดแสดงความคิดเห็นใหครบทุกขอ เพ่ือความสมบูรณของขอมูลท่ีจะนําไปวิเคราะหและนําผลท่ีไดไปเปน

ฐานขอมูลในการพัฒนาการบริหารงานบุคคลขององคการตอไป ขอมูลท่ีทานตอบมิไดเก่ียวของใดๆกับผล

การปฏิบัติงานของทาน และขอรับรองวาจะเก็บขอมูลเหลานี้ไวเปนความลับ ขอขอบพระคุณมา ณ. โอกาส

นี้ ท่ีไดรับความรวมมือจากทุกทานคะ 

 

แบบสอบถามมี 3 สวน 

 

 สวนท่ี 1   แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 สวนท่ี 2   แบบสอบถามปจจัยดานองคการท่ีสงผลตอความผูกพัน 

 สวนท่ี 3   แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ 
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สวนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง : โปรดใหรายละเอียดเก่ียวกับตัวทาน โดยการทําเครื่องหมาย    และเติมขอความลงในชอง  

 ท่ี ตรงกับความเปนจริงเก่ียวกับตัวทานมากท่ีสุด 

 

ขอมูลลักษณะสวนบุคคล                                                                                                                         

1. เพศ   

      ชาย                                             หญิง 

2. ระดับช้ันยศ      

    ส.ต. – ส.อ.                                 จ.ส.ต. –  จ.ส.อ.                       

    ร.ต. – ร.อ.                                  พ.ต. –  พ.อ.                       

3. อายุ           

    ต่ํากวา 31 ป                                 อาย ุ31 ป – 40 ป 

    อายุ 41 ป – 50 ป                         อาย ุ51 ป ข้ึนไป 

4. ระดับการศึกษา  

    ต่ํากวามัธยมศึกษาตอนปลาย      มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. 

    อนุปริญญา/ปวส.                        ปริญญาตรี ข้ึนไป 

5. สถานภาพสมรส   

    โสด                                             สมรส 

    หมาย / หยา / แยกกันอยู 

6. ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคการนี้   .................  ป (เศษเกิน 6 เดือน ติดเปน 1 ป)  

    ต่ํากวา 10 ป                                10 - 15 ป 

    16 – 20 ป                                   20 ปข้ึนไป 
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7. รายไดตอเดือน     

    นอยกวา 10,000 บาท           10,000 – 15,000 บาท 

    15,001 – 20,000 บาท                 มากกวา 20,000 บาท 

8. ช่ือหนวยงาน ( ระบุหนวยงานท่ีทานสังกัด ) 

    กองกําลังพล      กองคลังแพทย 

    กองบริการ      กองโครงการและงบประมาณ 

    กองทันตแพทย            กองสงเสริมสุขภาพและเวชกรรมปองกัน 

    กองสงกําลังบํารุง                  กองยุทธการและการขาว 

    กองวิทยาการ             แผนกธุรการ/ประชาสัมพันธ/สํานักงาน 

    แผนกการเงิน                 แผนกจัดหา 

    โรงเรียนเสนารักษ               
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สวนท่ี 2  แบบสอบถามปจจัยดานองคการท่ีสงผลตอความผูกพัน 

คําชี้แจง : โปรดทําเครื่องหมาย    ลงในชองวางท่ีตรงกับระดับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด  

เพียงขอเดียว 

 

ปจจัยดานองคการท่ีสงผลตอความผูกพัน 

ขอที ่

 

ปจจัยดานองคการที่สงผลตอ 

ความผูกพัน 

 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น

ดวย

อยางยิ่ง 

เห็น

ดวย 
ไมแนใจ 

ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็น

ดวย

อยาง

ยิ่ง 

5 4 3 2 1 

 

ดานภาวะผูนําของหัวหนางานและผูบริหาร 

1 
ผูนําของทานใหกําลังใจบุคลากรและทําใหทาน

มั่นใจวาจะชนะอุปสรรคตางๆในงานของทานได 
     

2 
ผูนําของทานเห็นความสําคัญในการใหบุคลากรเขา

มามีสวนรวมในการตัดสินใจแกปญหาตางๆของ

องคการ 

     

3 
ผูนําของทานกําหนดเปาหมายในอนาคตและทําให

เกิดการเช่ือมโยงสูแผนการทํางานของทานไดอยาง

ชัดเจน  

     

 

ดานวัฒนธรรมองคการ 

4 
บุคลากรในองคการมีความสามัคคเีกิดเอกภาพและ

พลังรวมใหกับองคการ 
     

5 
บุคลากรจะยึดปฏิบัตติามหลักคณุธรรมและ

จริยธรรมในการปฏิบัติงานเปนสําคัญ 
     

6 
บุคลากรในองคการใหความรวมมอืและสนับสนุน

กันอยางเต็มท่ีและทุมเทเพ่ือสรางผลงานรวมแก

องคการ 
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ขอที ่

 

ปจจัยดานองคการที่สงผลตอ 

ความผูกพัน 

 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น

ดวย

อยางยิ่ง 

เห็น

ดวย 
ไมแนใจ 

ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็น

ดวย

อยาง

ยิ่ง 

5 4 3 2 1 

 

ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 

7 
ทานมีความสุขในการปฏิบัตภิารกิจและหนาท่ีท่ี

ไดรับมอบหมายหรือรับผิดชอบ 
     

8 
งานท่ีทานรับผิดชอบตรงกับความรู ความชํานาญ 

และความสามารถของทาน 
     

9 
งานท่ีทานรับผิดชอบมีความหมายตอตัวทาน และ

มีความสาํคัญตอกรมแพทยทหารบก 
     

 

ดานคาตอบแทนสวัสดิการ 

10 
ทานไดรับคาตอบแทนท่ีเหมาะกับความรู

ความสามารถของทาน 
     

11 
องคการใหสวัสดิการไดสอดคลองกับความตองการ

ของทานในสภาพเศรษฐกิจในปจจบัุน 
     

12 
การพิจารณาเลื่อนข้ันเงินเดือนสอดคลองกับผลการ

ปฏิบัติงานของทานและมคีวามเปนธรรมตอทุกคน 
     

 

ดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

13 
กรมแพทยทหารบกจดัสถานท่ีทํางานใหมีความ

สะอาด แสงสวางเพียงพอ มีระบบระบายอากาศท่ี

ดี ชวยสรางบรรยากาศใหนาทํางานมากข้ึน 

     

14 
ทานสามารถแบงเวลาการทํางานและอยูกับ

ครอบครัวไดอยางเหมาะสมและเกิดความสมดลุ 
     

15 
ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและบุคลากร

เปนไปอยางมไีมตรีจิตเอ้ืออาทรตอกันมีบรรยากาศ

การทํางานท่ีดีในองคการ   
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ขอที ่

 

ปจจัยดานองคการที่สงผลตอ 

ความผูกพัน 

 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น

ดวย

อยางยิ่ง 

เห็น

ดวย 
ไมแนใจ 

ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็น

ดวย

อยาง

ยิ่ง 

5 4 3 2 1 

 

ดานโอกาสท่ีไดรับ 

16 
ทุกคนในทุกหนวยงานของกรมแพทยทหารบกมี

โอกาสจะเตบิโตตามบันไดอาชีพไดอยางเสมอภาค 
     

17 
การใหโอกาสในการเติบโตของบุคลากรจะมีความ

เปนระบบเสมอภาคและยตุิธรรม 
     

18 
บุคลากรทุกคนจะไดรับโอกาสในการพัฒนาตนเอง

เพ่ือการเขาสูตําแหนงท่ีสูงข้ึน 
     

 

ดานความสัมพันธในองคการ 

19 
ความสัมพันธของบุคลากรในหนวยงานเปน

ความสัมพันธฉันทเพ่ือนพองนองพ่ี 
     

20 
ผูบังคับบัญชาใหความสําคญักับทุกคนในฐานะเปน

สวนหน่ึงของการกระทําเพ่ือไปสูความสําเร็จของ

องคการ 

     

21 
ผูบังคับบัญชาในหนวยงานใสใจในทุกขสุขของ

บุคลากรแมจะเปนเรื่องท่ีนอกเหนือจากการ

ปฏิบัติงาน 
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สวนท่ี 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 

คําชี้แจง : โปรดทําเครื่องหมาย    ลงในชองวางท่ีตรงกับระดับความคิดเห็นของทานหรือท่ีเปนจริง

ในองคการมากท่ีสุด เพียงขอเดียว 

 

ความผูกพันตอองคการ 

ขอที ่
 

ความผูกพันตอองคการ 

 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น

ดวย

อยางยิ่ง 

เห็น

ดวย 
ไมแนใจ 

ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็น

ดวย

อยาง

ยิ่ง 

5 4 3 2 1 

 

ดานความเช่ือม่ันในการยอมรบัเปาหมายและคานิยมขององคการ 

22 
ทานเช่ือมั่นวาภารกิจของกรมแพทยทหารบก 

เปนสิ่งสําคญัท่ีจะตองปฏิบัติใหบรรลผุลสําเรจ็

ตามเปาหมายท่ีกําหนดไว 

     

23 
ทานยอมรับวาการบริหารงานของกรมแพทย

ทหารบกในปจจุบันเปนการบริหารงานท่ีมุงเนน

การทําประโยชนตอสังคมควบคูกับภาระกิจประจํา 

     

24 
ทานยอมรับวาการปฏิบัตติามกฎระเบียบตางๆ 

ของกรมแพทยทหารบกและยึดปฏิบัติตาม

คานิยมจะสรางภาพลักษณท่ีดีตอองคการได 

     

 

ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทเพ่ือประโยชนขององคการ 

25 
บุคลากรทุกคนเต็มใจท่ีจะเสยีสละความสุข

สวนตัวเพ่ือใหภารกิจของกรมแพทยทหารบก

สําเรจ็ตามเปาหมาย 

     

26 
ทานใชความรูความสามารถอยางเต็มท่ีในการ

ปฏิบัติงานใหสําเร็จตามท่ีไดรับมอบหมาย 
     

27 
บุคลากรทุกคนจะรูสึกเตม็ใจเมื่อไดรับมอบหมาย

ใหมาทํางานในวันเสาร – อาทิตย หรือนอกเวลา

ราชการ 
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ขอที ่
 

ความผูกพันตอองคการ 

 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น

ดวย

อยางยิ่ง 

เห็น

ดวย 
ไมแนใจ 

ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็น

ดวย

อยาง

ยิ่ง 

5 4 3 2 1 

 

ดานความปรารถนาท่ีจะคงไวซ่ึงการเปนสมาชิกภาพขององคการ 

28 
ทานมีความภาคภูมิใจท่ีเปนขาราชการสังกัดกรม

แพทยทหารบก 
     

29 
ทานคิดวาจะปฏิบัติงานใหกับกรมแพทยทหารบก

ตราบจนถึงวันเกษียณราชการ 
     

30 
กรมแพทยทหารบกสามารถเปนท่ีพ่ึงดานรายได

และการดูแลครอบครัวใหกับทานไดเปนอยางดี

และโดยตลอด 

     

 

ดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ 

31 
เมื่อกรมแพทยทหารบกประสบความสําเร็จ ทาน

จะรูสึกภูมิใจท่ีมโีอกาสเปนสวนหน่ึงของ

ความสําเร็จขององคการ 

     

32 
งานท่ีทานรับผิดชอบอยูมีความสําคัญตอ

ความสําเร็จและความอยูรอดของกรมแพทย

ทหารบกโดยตรง 

     

33 
ทานรูสึกวาปญหาของกรมแพทยทหารบกเปน

เรื่องท่ีขาราชการทุกคนรวมท้ังตัวทานตอง

รวมมือชวยกันแกไขใหลุลวงรวมกัน 
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ดานการมีสวนรวม 

34 
ทานมีสวนรวมในการบริหารงานในงานท่ีทานมี

อํานาจรับผดิชอบโดยกรมแพทยทหารบกจะเปด

โอกาสใหกับบุคลากรทุกฝายอยางเต็มท่ี 

     

35 
ผูบังคับบัญชาจะเปดโอกาสใหทานสามารถ

เสนอแนะหรือโตแยงเก่ียวกับงานหรือการ

บริหารงานในหนวยงานของทานได 

     

36 
ขอคิดเห็นของทานจะถูกหยิบยกไปพิจารณาโดย

ผูบังคับบัญชาและไดรับขอมลูปอนกลับเปน

คําตอบเสมอ 

     

 

ดานความรักในองคการ 

37 
ทานรูสึกวาเพ่ือนรวมงานเปนเสมอืนสมาชิกของ

คนในครอบครัว 
     

38 
ทานพรอมจะเสียสละแรงกายและแรงใจเพ่ือจะ

สรางช่ือเสียงท่ีดีกับองคการของทาน 
     

39 
ผูบังคับบัญชาใหความเมตตาและมองบุคลากร 

ในความเปนเพ่ือนพองนองพ่ี 
     

40 
เวลาในการปฏิบัติงานของทานเมือ่เทียบ 

กับการลาพักผอนจะมีจาํนวนวันเพ่ิมจากปท่ีผาน

มาเสมอ 
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ขอเสนอแนะ 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

 

 

                           ขอขอบคุณทุกทานท่ีกรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถามฉบับนี ้
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