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บทคัดย่อ 
 
 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือ (1) ศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร  
โรงพยาบาลสิเกา (2) เพ่ือเปรียบเทียบความผกูพนักบัองคก์รของบุคลากร โรงพยาบาลสิเกา (3) เพ่ือศึกษา
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาลสิเกา และ(4) เพ่ือศึกษาขอ้เสนอแนะ
แนวทางในการเสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาลสิเกา จงัหวดัตรัง 
 กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยัคือ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลสิเกาทั้งหมด จ านวน 
152 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ได้แก่แบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ  
 ผลการวิจยัพบวา่ (1) บุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดย ดา้นท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ การทุ่มเทความสามารถในการท างาน และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือความเช่ือถือและ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองคก์ร  (2) ผลการเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากร พบว่า 
ผูท่ี้มีความรับผิดชอบและรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั นอกนั้นไม่
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งาน โดยตวัแปรทั้งสามมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ไดร้้อยละ 64.1 (4) แนวทางเสริมสร้างความผกูพนั
ต่อองค์กรไดแ้ก่ ส่งเสริมให้เกิดความปรองดองข้ึนภายในหน่วยงานและสร้างขวญัและก าลงัใจให้กบั
บุคลากรเพ่ือให้เกิดความภูมิใจ เช่ือมัน่ในเป้าหมาย และความสมคัรสมานสามคัคี อนัจะน าไปสู่ความ
ผกูพนัต่อองคก์รในท่ีสุด 
 
 
 
 
 
 
 
ค าส าคัญ ปัจจยัท่ีส่งผล  ความผกูพนัต่อองคก์ร  โรงพยาบาลสิเกา จงัหวดัตรัง 



จ 

 

Independent  Study title : Factors Affecting  Organizational Commitment of  

   Personnel of Sikao Hospital, Trang Province 

Author: Miss Phiangphit  Rakthong; ID:  2533006777 

Degree: Master of Public Administration 

Independent Study advisor:  Papavadee  Montriwat, Associate Professor; 

Academic year: 2011 

 

 

Abstract 

 

 The objectives of this study were to (1) study level of organizational 

commitment of personnel of Sikao Hospital (2) compare organizational commitment 

of personnel of Sikao Hospital classified by personal factors (3)  study factors 

affecting organizational commitment of personnel of Sikao Hospital (4) study 

quidelines to enhance organizational commitment of personnel of Sikao Hospital, 

Trang province. 

 Samples consisted of all personnel of Sikao Hospital, totally 152. 

Instrument used was questionnaire. Statistical tools employed were frequency, 

percentage, mean standard deviation, and multiple regression analysis. 

 The result of the study showed that (1) organizational commitment of 

personnel of Sikao Hospital was at high level, with highest mean on devotion to work 

and lowest mean on believe in organization goal and value (2) when compared 

organizational commitment of personnel, those with different job responsibilities and 

different monthly income had different level of commitment while no differences 

were found among those with  differences in other personal factors (3) factor most 

affecting  organizational commitment of personnel of Sikao Hospital was stability and 

respectability of organization, next were opportunity of advancement, and job 

challenge, consecutively, all of which had efficiency of prediction at 64.1%  

(4) guidelines  were employee cohesion and harmony  should be fostered together 

with the enhance of employee  morale so to strengthen the unity, pride and believe in 

organization goal which would lead to higher organizational commitment of 

personnel.  
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ตลอดจนอ านวยความสะดวกในการแจกแบบสอบถาม รวบรวมขอ้มูล และเสียสละเวลาให้ขอ้มูลท่ี
มีคุณค่า มีประโยชน์ต่อการศึกษาวิจยัจนประสบผลส าเร็จดว้ยดี รวมทั้งขอขอบพระคุณทุกคนใน
ครอบครัว ท่ีสนบัสนุนใหค้วามช่วยเหลือ ใหค้  าปรึกษาและเป็นก าลงัใจใหก้บัผูศึ้กษามาโดยตลอด 
 สุดทา้ยน้ี คุณค่าและประโยชน์ของการศึกษาคน้ควา้อิสระฉบบัน้ี ผูศึ้กษาขอมอบเป็น
ความกตญัญูกตเวทิตาแด่ คุณพ่อ คุณแม่ และคณาจารยผ์ูป้ระสิทธ์ิประสาทวิทยาการต่าง ๆ จนท า
ใหข้า้พเจา้สามารถด ารงตนใหบ้รรลุผลส าเร็จตราบจนบดัน้ี 
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บทที ่1 

บทน า 
 
 

1. ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 

องคก์าร เป็นการจดัรวมบุคคลท่ีท างานร่วมกนัเพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายและวตัถุประสงค์
ท่ีแตกต่างกันออกไป ซ่ึงในการบริหารองค์การย่อมจะมีจุดมุ่งหมายท่ีจะท าให้งานบรรลุ
วตัถุประสงคข์ององค์การให้มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล โดยมีการพฒันาอย่างสม ่าเสมอ ในส่วน
ขององค์การของรัฐ ขา้ราชการถือเป็นกลไกท่ีส าคญัยิ่งในการบริหารประเทศ เช่น การด าเนินการ
ปกป้องคุ้มครองเสรีภาพของประชาชนตลอดจนการส่งเสริมการพฒันาเศรษฐกิจ สังคมของ
ประเทศ  การจะน านโยบายไปสู่การปฏิบติัจะประสบความส าเร็จหรือความลม้เหลวย่อมข้ึนอยูก่บั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของราชการเป็นส าคญั ทั้งน้ีระบบการบริหารราชการของประเทศ
ไทยในอดีตส่วนใหญ่ยงัมีลกัษณะการบริหารงานเพื่อตอบสนองความตอ้งการของผูบ้งัคบับญัชา
เบ้ืองตน้มากกวา่การค านึงถึงความตอ้งการของส่วนรวมหรือผูรั้บบริการหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ท าให้
มีลกัษณะโครงสร้างองคก์ารแบบแนวด่ิงท่ีมีสายการบงัคบับญัชาตามล าดบัชั้น มีอ านาจและค าสั่งอยู่
เบ้ืองบนผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีหนา้ท่ีปฏิบติัตาม ต่อมาเม่ือระบอบประชาธิปไตยมีการพฒันาเป็นระบบ
เปิดมากข้ึน ท าให้บุคคลในวงการต่างๆน าระบอบประชาธิปไตยเขา้ไปใชใ้นหน่วยงาน โดยเฉพาะ
อยา่งยิ่งเร่ิมมีการจดัองคก์ารในแนวราบมากข้ึน  ซ่ึงองคก์ารในลกัษณะเช่นน้ีหวัหน้าหน่วยงานอยู่
ตรงกลาง ไม่ใช่เบ้ืองบน  การตดัสินใจและการบริหารอยู่ท่ีการมีส่วนร่วมของสมาชิกในองค์การ 
(ทินพนัธ์ุ  นาคะตะ, 2546: 47-54) หากแต่สภาพการของระบบบริหารราชการไทยยงัคงประสบ
ปัญหาในดา้นต่างๆ เช่น ปัญหากฎระเบียบแบบแผนต่างๆของระบบราชการท่ี  บีบรัดผกูมดั จนท า
ให้การบริหารไม่คล่องตวั มีการจดัรูปงานขององค์การท่ีซ ้ าซ้อนและขาดประสบการณ์ท่ีดี การมี
รายได้น้อย การท างานท่ีไม่ตรงกับความรู้ความสามารถหรือปัญหาระบบการบริหารงานท่ีไม่
ส่งเสริมการปฏิบติัราชการท่ีดีและการไม่ลงโทษขา้ราชการท่ีไม่มีผลงาน ระบบการพิจารณาเล่ือน
ต าแหน่งย ังขาดความเหมาะสมและยุ ติธรรม ตลอดจนการไม่ได้รับความเป็นธรรมจาก
ผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงปัญหาต่าง ๆ เหล่าน้ีส่งผลให้ขา้ราชการจ านวนหน่ึงตดัสินใจลาออกหรือท างาน
โดยไม่มีความรู้สึกผกูพนักบัองคก์ารหรือมีความผูกพนันอ้ยลงส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานและ
ประสิทธิผลขององคก์าร (มณีมยั  รัตนมณีและอนนัต ์ เกตุวงค,์ 2536: ก-ข) 



2 

ซ่ึงปัญหาต่างๆเหล่าน้ีลว้นส่งผลกระทบโดยตรงต่อองค์กรราชการ ดงันั้น จึงถือเป็น
เร่ืองส าคญัท่ีภาครัฐจะตอ้งเอาใจใส่และสรรค์สร้างแนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพของบุคลากร
ในองค์กรแต่ละคนให้สูงข้ึน ซ่ึงสามารถกระท าไดด้้วยการเพิ่มความรู้สึกพอใจในงานและสร้าง
ส่ิงแวดล้อมท่ีดีในงานของบุคลากรให้สูงข้ึน ทั้งน้ี ผูบ้ริหารจะต้องค านึงถึงความคาดหวงัของ
บุคลากรให้ไดรั้บผลประโยชน์ท่ีเหมาะสมและการสร้างแรงจูงใจให้แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ให้เกิด
ความรู้สึกอยากอุทิศตนดว้ยความจงรักภกัดีต่อองค์กร เพื่อท่ีจะใช้ความรู้ความสามารถและความ
ช านาญของตนอยา่งเตม็ท่ีในการท างาน พร้อมท่ีจะตอ้งพยายามรักษาบุคลากรเหล่าน้ีไวก้บัองคก์าร  
โดยการพยายามสนองความตอ้งการของบุคคลมากข้ึนและสร้างขวญัก าลงัใจในการท างานด้วย
วธีิการต่าง ๆ เพื่อใหบุ้คลากรเกิดความผกูพนักบัองคก์ร มีการอุทิศพลงักายพลงัใจอยา่งเต็มท่ีให้แก่
องคก์รดว้ยความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร (อรุณ  รักธรรม, 2540: 180) 

ดว้ยเหตุน้ี ความรู้สึกผูกพนักบัองคก์รจึงมีความส าคญัยิ่ง สามารถใชเ้ป็นเคร่ืองหมาย
ในการท านายอตัราการลาออกไดดี้กวา่ความพึงพอใจในการท างาน เพราะเช่ือวา่ผูท่ี้มีความผูกพนั
กบัองคก์รสูงจะปฏิบติังานไดมี้ประสิทธิภาพไดดี้กว่าผูท่ี้มีความรู้สึกผูกพนักบัองค์กรต ่า อีกทั้งยงั
สามารถบ่งช้ีถึงประสิทธิภาพขององค์กรได้ ส าหรับวงการราชการของไทยผลกระทบเร่ือง
ความรู้สึกผกูพนักบัองคก์รต ่า ก าลงัเป็นรากฐานปัญหาส าคญัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานและ
ประสิทธิผลขององคก์าร จากปัญหาการลาออกจากงานหรือการท างานอยา่งไม่เต็มท่ี ท าให้เกิดการ
สูญเสียขององค์กรในหลายด้านไม่ว่า  ค่าตอบแทนเงินเดือน โบนัส สวสัดิการและเวลาในการ
ฝึกอบรมพัฒนาบุคลากรเพื่อมาทดแทน รวมทั้ งบรรยากาศขององค์กรเน่ืองจากการขาด
ความสัมพนัธ์ท่ีดีในการท างานร่วมกนัและท่ีส าคญั คือ การสูญเสียคุณค่าและเป้าหมายท่ีองคก์รวาง
ไว ้  เน่ืองจากสมาชิกไม่สามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายได ้(เด่นพงษ ์พลละคร, 2535: 1)ตามท่ี
องคก์ารจะด าเนินงานให้บรรลุวตัถุประสงคต์ามท่ีองคก์ารตั้งไวน้ั้น จะตอ้งอาศยัปัจจยัส าคญัต่างๆ 
ไดแ้ก่ คน วตัถุ เงิน ส่ิงของ เป็นปัจจยัในการด าเนินการ องคก์ารมกัจะประสบกบัปัญหาท่ีเกิดจาก
ระบบภายในองคก์ารหรือปัญหาท่ีเกิดจากคน ปัญหาท่ีเกิดจากระบบอาจแกไ้ขไดง่้ายแต่ปัญหาท่ีเกิด
จากคนอาจตอ้งหาวิธีท่ีเหมาะสม เน่ืองจากคนเป็นปัจจยัในการบริหารองค์การท่ีไม่สามารถท่ีจะ
ปฏิบติัเหมือนกบัเคร่ืองจกัรได ้เพราะจากคนมี ความรู้สึก คนมีความตอ้งการ ดงันั้นการท่ีจะปฏิบติั
กบัคนตอ้งอาศยั หลกัในการสร้างขวญั ก าลงัใจ และความผูกพนัให้เกิดข้ึนกบัหน่วยงานเพื่อท่ีจะ
รักษาคนท่ีมีคุณภาพใหอ้ยูก่บัองคก์ารใหน้านท่ีสุด  ซ่ึงกวา่ท่ีจะไดค้นท่ีมีความรู้ความสามารถเขา้มา
ท างานในองคก์ารนั้น จะตอ้งเสียงบประมาณจ านวนมากในการเลือกสรร การฝึกฝนและการพฒันา 
ให้มีคุณภาพ และเม่ือไดบุ้คคลเหล่านั้นมาแลว้จะท าอย่างไรให้เขาทุ่มเทแรงกาย แรงใจให้กบัการ
ท างานในองคก์าร ในการท่ีจะท าใหอ้งคก์ารบรรลุวตัถุประสงคต์ามท่ีตั้งไว ้องคก์ารจะตอ้งมุ่งรักษา
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บุคคลเหล่าน้ี เพื่อองคก์รจะไดรั้บประโยชน์จากบุคคลเหล่าน้ีเป็นอยา่งมาก จึงจะเห็นไดว้่าคนเป็น
ปัจจยัท่ีมีส่วนในความส าเร็จหรือความลม้เหลวขององคก์ร ดงันั้นเพื่อประสิทธิผลขององคก์ร 
เราควรสร้างขวญั ก าลงัใจ และความผกูพนัใหเ้กิดข้ึนในหน่วยงาน เพื่อให้องคก์รไดบ้รรลุเป้าหมาย
และวตัถุประสงคต์ามท่ีก าหนดไว ้
 ในการน้ี โรงพยาบาลสิเกา จงัหวดัตรัง ต้องด าเนินงานจากหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบใน
ภาพรวมเพื่อให้องค์กรมีประสิทธิภาพ ตอ้งตระหนักถึงความส าคญัในกระบวนการสร้างความ
ผกูพนัต่อองค์กรให้กบับุคลากรของโรงพยาบาล เพราะการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่ิงจ าเป็น
อยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งมีข้ึนในหน่วยงานเพื่อการบริหารจดัการทรัพยากรต่างๆเป็นการลดปัญหาต่างๆท่ีจะ
เกิดข้ึนดา้นอ่ืนๆ และจากความส าคญัขา้งตน้ท าใหผู้ศึ้กษามีความประสงคท่ี์จะศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความผกูพนักบัองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาลสิเกา จงัหวดัตรัง วา่มีระดบัความผกูพนักบัองคก์ร
ระหว่างบุคลากรกับองค์กรอยู่ในระดับใด และมีปัจจยัใดบ้างท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 
โดยท าการศึกษาจากบุคลากรซ่ึงปฏิบติังานในโรงพยาบาลสิเกา จงัหวดัตรัง เพื่อหาแนวทางในการ
เสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรให้มากยิ่งข้ึน และคงอยูก่บัองคก์รตลอดไป น ามาซ่ึง
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานใหดี้ยิง่ข้ึน 
 

2. วตัถุประสงค์ของการศึกษา 
 
 2.1 เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาลสิเกา 
 2.2 เพื่อเปรียบเทียบความผกูพนักบัองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาลสิเกา จ าแนกตาม
ขอ้มูลส่วนบุคคล 
 2.3 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนักบัองคก์รของบุคลากร โรงพยาบาลสิเกา 
 2.4 เพื่อศึกษาแนวทางเสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาลสิเกา 
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3. กรอบแนวคดิในการศึกษา 
 

ผูศึ้กษาไดศึ้กษาคน้ควา้แนวคิดในการทบทวนวรรณกรรมของนกัวิชาการท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น 
Mowday, Steers and Porter, Frederick Herzberg และไดส้รุปเป็นกรอบแนวคิด แสดงในภาพท่ี  1.1 

 
                         ตัวแปรอสิระ                                                                                                           
 
 
 
 
 
 
 

                                                                                                          ตัวแปรตาม 
 
                                                                                                     
 
 
 
 
   
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี  1.1  กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1.เพศ 
2.อาย ุ
3.สถานภาพสมรส 
4.ระดบัการศึกษา 
5.ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 
6.ต าแหน่งสายงาน 

7.ระดบัความรับผดิชอบ 

8.ประเภทบุคคล 

9.รายไดต่้อเดือน 
 
 

ปัจจัยด้านองค์กร 
1. ปัจจัยด้านลกัษณะงาน 

 - โอกาสและความกา้วหนา้ในงาน 
 -   การมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน 
 -   ความทา้ทายของงาน 
2. ปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ได้รับ 
ในการท างาน 
 -  ความมัน่คงและความน่าเช่ือถือขององคก์ร 
 - ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร 
  

ความผูกพนัต่อองค์กร 
 

1. ความภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์ร 
2. ความเช่ือถือและยอมรับ
เป้าหมายและ ค่านิยมขององคก์ร 
3. การทุ่มเทความสามารถในการ
ท างานเพื่อ ความกา้วหนา้ของ
องคก์ร 
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4. ขอบเขตของการวจิัย 
 
 การศึกษาคร้ังน้ีมีขอบเขตของการศึกษาครอบคลุม 4 หวัขอ้ ไดแ้ก่ ขอบเขตดา้นเน้ือหา  
ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง ขอบเขตดา้นพื้นท่ี และขอบเขตดา้นระยะเวลา 
 4.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา ท าการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนักบัองคก์รของบุคลากร
โรงพยาบาลสิเกา จงัหวดัตรัง ประกอบดว้ย  ปัจจยัดา้นองค์กร ซ่ึงไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน และ
ปัจจยัดา้นประสบการณ์ท่ีไดรั้บในการท างาน และความผกูพนัต่อองคก์ร ประกอบดว้ย  ความภูมิใจท่ี
เป็นส่วนหน่ึงขององค์กร  ความเช่ือถือและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร และการทุ่มเท
ความสามารถในการท างานเพื่อความกา้วหนา้ขององคก์ร 
 4.2 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ประชากร ไดแ้ก่ ขา้ราชการจ านวน 47 คน 
พนักงานราชการ 3 คน ลูกจา้งประจ า 13 คน ลูกจา้งชั่วคราว 87 คน และกลุ่มจา้งเหมา 2 คน ท่ี
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลสิเกา อ าเภอสิเกา จงัหวดัตรัง ซ่ึงมีจ านวนทั้งส้ิน 152 คน โดยก าหนด
ประชากรท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง คือ บุคลากรในโรงพยาบาลสิเกา  ทั้งหมด จ านวน 152  คน 
 4.3 ขอบเขตด้านพืน้ที่ ท าการศึกษาเฉพาะโรงพยาบาลสิเกา อ าเภอสิเกา จงัหวดัตรัง 
 4.4 ขอบเขตด้านระยะเวลา ระยะเวลาท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง ใน
ระหวา่งเดือน กุมภาพนัธ์  ถึงเดือน เมษายน พ.ศ. 2555 
 

5. นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 5.1 ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรโรงพยาบาลสิเกา จงัหวดั
ตรัง ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคลในดา้นเพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ระดบัความ
รับผดิชอบ ประเภทบุคคล รายไดต่้อเดือน และต าแหน่งสายงาน 
 5.2 ปัจจัยด้านลกัษณะงาน หมายถึง ปัจจยัดา้นลกัษณะงานของบุคลากรโรงพยาบาลสิ
เกา จงัหวดัตรัง ได้แก่ ปัจจยัดา้นลกัษณะงานในด้านโอกาสและความก้าวหน้าในงาน ด้านการมี
ส่วนร่วมในการปฏิบติังาน และดา้นความทา้ทายของงาน 
 5.3 โอกาสและความก้าวหน้าในงาน หมายถึง ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานงาน
ข้ึนอยู่กบัความสามารถเป็นองค์ประกอบหลกั, หน่วยงานสนบัสนุนและให้โอกาสในการเพิ่มพูน
ความรู้และคุณวุฒิให้สูงข้ึน การเปิดโอกาสให้เสนอนวตักรรมใหม่ในการปฏิบติังานอยู่เสมอ 
กฎระเบียบส่วนใหญ่ขององค์กรไม่จ ากดัความเป็นอิสระในการท างานและองค์กรเปิดโอกาสให้
ก าหนดเป้าหมายและวธีิการท างานในหนา้ท่ีของตนเองได ้
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 5.4 การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน หมายถึง ผูบ้ ังคบับญัชาเปิดโอกาสให้เขา้ร่วม
ประชุมเพื่อร่วมกันก าหนดนโยบาย/แนวทางในการปฏิบัติงานเป็นประจ า ผูบ้ ังคับบัญชาให้
ความส าคญัและน าขอ้คิดเห็น/ขอ้เสนอแนะของผูป้ฏิบติังานมาปรับใชใ้นหน่วยงาน ความคิดเห็น
และขอ้เสนอแนะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชามกัจะไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับัญชาเป็นอย่างดี และมี
การแลกเปล่ียนความรู้ความคิดเห็นกบัเพื่อนร่วมงานในการปฏิบติังานอยูเ่สมอ 
 5.5 ความท้าทายของงาน  หมายถึง งานท่ีรับผิดชอบเป็นงานท่ีต้องใช้ความรู้
ความสามารถสูงมาก การไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบโครงการใหม่ ๆ ขององค์กรเสมอ งานท่ี
ต้องติดต่อประสานงานกับบุคคล/หน่วยงานอ่ืน ๆ งานท่ีปฏิบัติมีความท้าทายกับความรู้/
ความสามารถ และตอ้งน าเสนอหรือคิดคน้นวตักรรมใหม่ ๆ ในหน่วยงานอยูเ่สมอ 
 5.6 ปัจจัยด้านประสบการณ์ทีไ่ด้รับจากการท างาน หมายถึง ปัจจยัดา้นประสบการณ์ท่ี
ไดรั้บจากการท างานของบุคลากรโรงพยาบาลสิเกา จงัหวัดตรัง ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นประสบการณ์ท่ี
ไดรั้บจากความมัน่คงและความน่าเช่ือถือขององคก์ร และดา้นความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อ
องคก์ร 
 5.7 ความมั่นคงและความน่าเช่ือถือขององค์กร  หมายถึง มกัจะได้ยินได้ฟังบุคคล
ทัว่ไปกล่าวถึงองคก์รในแง่ดี เป็นองคก์รตน้แบบในดา้นท่ีน่าภาคภูมิใจ องคก์รมีบทบาทท่ีส าคญัใน
การพฒันาและแกไ้ขปัญหาของชุมชนเสมอ ความรู้สึกมัน่คงปลอดภยัท่ีไดท้  างานในองค์กรและ
ไดรั้บการชมเชยในผลงานอยูเ่สมอ 
 5.8 ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์กร หมายถึง รู้สึกว่าเป็นส่วนส าคญัท่ีท า
ให้องค์กรประสบความส าเร็จ ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานท่ีส าคญั ๆ เสมอ โดยเฉพาะ
โครงการใหม่ ๆ ได้รับการพิจารณาให้เขา้รับการฝึกอบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน ฯลฯ เพื่อพฒันา
ความรู้ความสามารถอยู่เสมอ ผลงานท่ีท ามกัจะได้รับค าชมเชย ยกย่องว่ามีคุณภาพ และรู้สึกว่า
ตนเองเป็นทรัพยากรบุคคลท่ีมีค่าต่อองคก์ร เพราะผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามส าคญั 
 5.9 ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความผกูพนัต่อองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาล 
สิเกา จงัหวดัตรัง ไดแ้ก่ ความผูกพนัต่อองค์กรในดา้นความภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ดา้น
ความเช่ือถือและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองคก์ร และดา้นการทุ่มเทความสามารถในการท างาน 
 5.10 ความภูมิใจทีเ่ป็นส่วนหน่ึงขององค์กร หมายถึง มีความสุขท่ีไดท้  างานกบัทีมงาน/
เพื่อนร่วมงานท่ีดีในองคก์รแห่งน้ี รู้สึกเป็นสมาชิกคนส าคญัของทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ รู้สึกภูมิใจ
ท่ีจะบอกกบัใคร ๆ วา่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร การพูดถึงองคก์รในดา้นบวกให้ผูอ่ื้นฟังเสมอ และ
ไม่เคยคิดจะลาออกไปท างานท่ีอ่ืน 
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 5.11 ความเช่ือถือและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองค์กร หมายถึง องคก์รมีการบงัคบั
ใช้กฎระเบียบค่อนขา้งเคร่งครัดท าให้สามารถปฏิบติัหรือพฒันารูปแบบการปฏิบติังานได้อย่าง
ชดัเจน แนวทางการบริหารงานขององคก์รช่วยสร้างแรงบนัดาลใจในการท างานเป็นอยา่งดี เช่ือมัน่ว่า
วิธีการบริหารงานขององค์กรในปัจจุบนั จะน าไปสู่ความส าเร็จตามวิสัยทศัน์และเป้าหมายท่ีตั้งไว ้
วฒันธรรมองค์กรเป็นแรงผลกัดนัให้องค์กรบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้และการพูดถึงองค์กรในดา้น
บวกใหผู้อ่ื้นฟังเสมอ 
 5.12 ความทุ่มเทความสามารถในการท างาน หมายถึง  ความตั้งใจว่าจะท างานกับ
องค์กรจนเกษียณอายุราชการ เต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ีเพื่อช่วยให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จ  มีความเขา้ใจและยนิดีปฏิบติัตามวฒันธรรมองคก์รดว้ยความเตม็ใจ  พร้อมท่ีจะปรับตวั
และเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ เม่ือเกิดการเปล่ียนแปลงกบัองค์กรข้ึน เพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ 
ทุ่มเทความรู้ความสามารถในการปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี  พยายามเพิ่มพูนความรู้
ความสามารถของตนเองอยูเ่สมอเพื่อพฒันางานในหนา้ท่ีรับผิดชอบ และยอมเสียสละเวลาส่วนตวั
ดว้ยความเตม็ใจเพื่อความส าเร็จของงาน 
 

6. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 
 6.1 ผลการศึกษาจะเป็นขอ้มูลใหโ้รงพยาบาลชุมชนและหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง น าไปใช้
เป็นแนวทางในการบริหารจดัการด้านทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ ตลอดจนการแก้ไขปัญหา
อุปสรรคในการบริหารองคก์ารใหเ้กิดประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
 6.2 เพื่อเป็นแนวทางให้หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งไดท้ราบถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนั
ต่อองค์กรและสามารถปรับปรุงแนวทางการปฏิบติังานโดยรวมเพื่อส่งเสริมให้บุคลการเกิดความ
ผกูพนัต่อองคก์รมากยิง่ข้ึน 
 6.3 เพื่อน าไปใชเ้ป็นขอ้มูลและศึกษาคน้ควา้วจิยังานวชิาการส าหรับผูท่ี้สนใจต่อไป 



บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 
 ในการศึกษาวจิยั เร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนักบัองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาล 
สิเกา  อ าเภอสิเกา จงัหวดัตรัง ผูว้ิจยัไดท้  าการทบทวนเอกสารจากแนวคิดทฤษฎีและผลงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการศึกษาไว ้ดงัน้ี 

1. แนวคิดทัว่ไปเก่ียวกบัความผกูพนักบัองคก์ร 
2. แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนักบัองคก์ร 
3. ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
4. ขอ้มูลพื้นฐานเก่ียวกบัโรงพยาบาลสิเกา อ าเภอสิเกา จงัหวดัตรัง 
5. ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. แนวคดิทัว่ไปเกีย่วกบัความผูกพนักบัองค์กร 
 
 มีแนวคิดท่ีหลากหลายของนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายและศึกษาถึง
ความส าคญั รวมทั้งปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนักบัองค์กรและองค์ประกอบต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งไว้
มากมาย ดงัน้ี 

1.1 ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร  
  Allen & Meyer, (1990 อา้งถึงใน อรวรรณ อยูค่ง,2546: 14) อธิบายวา่ ความผกูพนั
ต่อองคก์ารเป็นความรู้สึกท่ีพนกังานมีต่อองคก์ารโดยเป็นส่ิงเหน่ียวร้ัง (Golden Handcuff) ให้คน
ยงัคงอยูใ่นองคก์าร 
  Buchanan, (1974 อา้งถึงใน ธญัญลกัษณ์  บรรจงแกว้, 2548: 18) ไดใ้ห้ความหมาย
ของความผกูพนัต่อองคก์ารวา่หมายถึง 

1. ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร (Identification) โดยการเตม็ใจท่ีจะ 
ปฏิบติังาน ยอมรับในค่านิยมและวตัถุประสงคข์ององค์การ และถือเสมือนว่าองค์การเป็นของตน
เช่นกนั 

2. การเขา้มามีส่วนร่วมในองคก์ร (Involvement) โดยการเขา้มามีส่วนร่วมใน 
กิจกรรมขององคก์ารตามบทบาทของตนอยา่งเตม็ท่ี 
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3. ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร (Loyalty) เป็นความผกูพนัต่อองคก์ร 
  Buchanan, (1974 อา้งถึงใน ธญัญลกัษณ์  บรรจงแกว้, 2548: 19) ไดใ้ห้ความหมาย
ของความผูกพนัต่อองค์กรว่าหมายถึง ลกัษณะส่วนบุคคลท่ีเป็นตวัท านายท่ีดีท่ีสุดถึงระดบัความ
ผกูพนัต่อองค์การ คือ ความอาวุโส (Seniority) หรือระยะเวลาในการท างานให้กบัองคก์ารนัน่เอง  
กล่าวคือ สมาชิกในองคก์ารท่ีมีอายงุานมากก็ยิง่มีความผกูพนักบัองคก์ารมากเป็นล าดบั 
  Becker, (1960: 32 – 33 อา้งถึงใน เสริมทรง  จนัทร์เพญ็ 2548: 12) ให้ความหมาย
วา่ ความยดึมัน่ผกูพนัเป็นสภาพของปัจเจกบุคคลท่ีน าตนเองเขา้ไปเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัการกระท า
หรือพฤติกรรมบางอยา่งอนัเน่ืองมาจากเขาไดล้งทุนกบัส่ิงนั้นไวโ้ดยเรียกส่ิงท่ีลงทุนวา่ “Side – bet”
และการไม่ยดึมัน่ถือมัน่ผกูพนักบัส่ิงนั้นจะท าใหเ้กิดความสูญเสียมากกวา่การยึดมัน่ผกูพนัไวด้งันั้น
ระดบัความเช่ือมัน่ผูกพนัจะข้ึนอยูก่บัความเขม้ขน้และคุณภาพของส่ิงท่ีลงทุนไป ไดแ้ก่ การศึกษา  
อายกุารท างาน ประสบการณ์ท างาน และสถานภาพ เป็นตน้ 
  E.F.Mckenna (2000: 282 อา้งถึงใน นวรัตน์  ศรสุริยา 2548: 15) ให้ความหมายวา่ 
ความผูกพนัเป็นความมัน่คงทางความสัมพนัธ์ของบุคคลในการให้เห็นว่า ตนเป็นส่วนหน่ึงหรือมี
ส่วนร่วมในองค์การความมีส่วนร่วมอาจจะสะทอ้นให้เห็นได้จากความเต็มใจของบุคคลนั้นท่ีจะ
อาสาท างานท่ีนอกเหนือไปจากงานประจ าท่ีเขาตอ้งท า (ขอ้ 3 การมีส่วนร่วม) 
  Hrebiniak and Alutto, (1972: 452 – 573 อา้งถึงใน บุญโญภาส  สุวรรณวฒัน์ 2548: 8) 
กล่าวว่าเม่ือสมาชิกเกิดความสัมพนัธ์กบัองค์การหรือเกิดการลงทุนทางก าลงักายและสติปัญญา
ใหก้บัองคก์ารในระยะเวลาหน่ึงท าให้ไม่อยากออกจากองคก์ารแมว้า่ไดรั้บขอ้เสนอจากองคก์ารอ่ืน
ในรูปของค่าตอบแทน  สถานภาพ  ความเป็นอิสระหรือเพื่อนร่วมงานท่ีดีกวา่ท่ีเป็นอยูก่็ตาม 
  Kanter Moss Rosabeth, (1968 : 499 – 517) อา้งถึงใน วลัภา  พวัพงษพ์นัธ์ุ,  2547: 19)  
ไดใ้ห้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กรว่า  ความผูกพนัต่อองค์กรคือความเต็มใจของคนใน
องค์การท่ีจะใช้พลงังาน และความจงรักภกัดี  เพื่อการท างานให้เป็นไปตามเป้าหมาย โดยมีการ
ผสมผสานระหวา่งจุดมุ่งหมายขององคก์ารกบัจุดมุ่งหมายของบุคคลใหเ้ป็นจุดหมายเดียวกนัโดยไม่
มีความคิดท่ีจะลาออกจากองค์การ เพราะองค์การมีการเพิ่มรายได้ มีอิสระในวิชาชีพ และมิตร
สัมพนัธ์ท่ีดีในองค์การ ซ่ึงเป็นความเต็มใจของบุคคลท่ียินดีจะทุ่มเทก าลงักาย ก าลงัใจ และความ
จงรักภกัดีใหแ้ก่ระบบสังคมท่ีเขาเป็นสมาชิกอยู ่
  Mowday, (1974:224 – 247อา้งถึงใน กฤษดา  มงัคะตา,  2548: 10) ให้ความหมาย
ของความยึดมัน่ความผูกพนัต่อองค์การเป็นการแสดงออกท่ีมากกว่าความจงรักภกัดีท่ีเกิดข้ึน
ตามปกติเพราะจะเป็นความสัมพนัธ์ท่ีแน่นหนา และผลกัดนัให้บุคคลเต็มใจท่ีจะอุทิศตนเพื่อการ
สร้างสรรคใ์หอ้งคก์ารอยูใ่นสภาพดีข้ึน 
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  Marsh and Mannari,  (1977: 57 – 76 อา้งถึงใน พรรณี  ศิริวฒิุ, 2548: 21) 
ใหค้วามหมายความผกูพนัต่อองคก์รเป็นลกัษณะของความตั้งใจของพนกังานท่ีจะใชค้วามพยายาม
อยา่งเตม็ท่ีท่ีจะท าประโยชน์ใหเ้กิดแก่องคก์ารเป็นความปรารถนาท่ีจะอยูก่บัองคก์ารตลอดไปและมี
ความซ่ือสัตย ์มีทศันคติท่ีดีตลอดจนยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององคก์าร 
  Salancik, (1983: 202 – 207 อา้งถึงใน บุญโญภาส สุวรรณวฒัน์, 2548: 8) 
ความผกูพนัต่อองคก์รคือการท่ีบุคคลหน่ึงมีความยึดมัน่ต่อความเช่ือโดยการแสดงออกมาทางการ
กระท าซ่ึงสนบัสนุนใหกิ้จกรรมต่างๆ และบทบาทการมีส่วนร่วมของเขาด ารงอยูต่่อไป 
  Steers, (1997อา้งถึงใน  อภิชาต  จิวิริยะวฒัน์,2549: 19) กล่าววา่ ความผกูพนักบั
องค์การ หมายถึง ความรู้สึกของสมาชิกว่าเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ มีความเต็มใจ เสียสละ
ประโยชน์ส่วนตวัเพื่อองค์การ และปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารนั้นตลอดไป นอกจากน้ี
ความผูกพนักบัองค์การยงัเป็นตวับ่งช้ีถึงความมีประสิทธิผลขององค์การในลกัษณะหน่ึงความ
ผกูพนัต่อองคก์ารจะประกอบดว้ยลกัษณะส าคญั 3 ประการ ไดแ้ก่ 
  1. ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นแนวความคิด ซ่ึงมีลกัษณะครอบคลุมมากกวา่เร่ือง
ความพึงพอใจในงานสามารถสะทอ้นถึงผลโดยทัว่ไปท่ีบุคคลสนองตอบต่อองค์การโดยรวมใน
ขณะท่ีความพึงพอใจในงานสะทอ้นถึงการสนองตอบของบุคลากรต่องานหรือแง่ใดแง่หน่ึงของงาน
เท่านั้น 
  2. ความผูกพนัต่อองค์การค่อนขา้งมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจ  ถึงแมว้่า
จะมีการพฒันาไปอยา่งชา้ๆ แต่ก็จะอยูอ่ยา่งมัน่คง 
  3. เป็นตวัช้ีวดัท่ีดีของความมีประสิทธิภาพขององคก์าร 
  Mowday,  Steers  and  Porter,  (1982 : 224 – 247  อา้งถึงใน  ธญัญลกัษณ์  บรรจงแกว้,  
2548: 17) ใหค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารหมายถึง ความรู้สึกของบุคคลในความเช่ืออยา่ง
แรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การมีความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่าง
มากเพื่อประโยชน์ขององคก์าร มีความปรารถนาอยา่งยิ่งท่ีจะด ารงไวซ่ึ้งสมาชิกภาพในองคก์าร ไม่
ละทิ้งจากองค์การ  ไปวดัได้จากการใช้ความพยายามในการท างานเพื่อความส าเร็จของบริษทั
ความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงของบริษทัมีความจงรักภกัดีต่อบริษทัความห่วงใยต่อความอยู่
รอดของบริษทั มีความสอดคลอ้งกนัในเป้าหมาย  ค่านิยมของบุคคลและบริษทั ความตอ้งการคงอยู่
เป็นสมาชิกภาพกบับริษทั 
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  Sheldon M. (1971: 143  อา้งถึงใน บุญโญภาส  สุวรรณวฒัน์,2548: 9) ความยึดมัน่
ผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง การท่ีสมาชิกมีทศันคติในเชิงบวกต่อองคก์าร มีความเต็มใจท่ีจะท างาน
ให้กบัองคก์ารเพื่อบรรลุเป้าหมายมีความรู้สึกเป็นเจา้ของและจงรักภกัดีตลอดจนมีความแน่วแน่ท่ี
จะอยูก่บัองคก์ารตลอดไป 
  Richard  M.Steers, (1988อา้งถึงใน วราเพญ็ โกมะหะวงศ,์ 2544:10)  
ใหค้วามหมายวา่ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นความรู้สึกของสมาชิกในองคก์ารท่ีรักและมีความรู้สึก
เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ารมีความเตม็ใจและตั้งใจท่ีจะท างานให้กบัองคก์ารเพื่อให้องคก์าร
บรรลุเป้าหมายและค่านิยมเพื่อองค์การได้ตั้ งไว ้มีความต้องการท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์การ
ตลอดไปโดยไม่มีความคิดท่ีจะละทิ้งองคก์ารไม่วา่จะสาเหตุใดก็ตาม 
  จากความหมายขา้งตน้สรุปวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารนั้นเป็นทศันคติในทางบวก
เสมอ โดยเกิดจากความเต็มใจของบุคคลท่ียินดีท่ีจะทุ่มเทก าลงักายก าลงัใจให้ความจงรักภกัดี และ
ปรารถนาท่ีจะอยูก่บัองคก์ารดว้ยความซ่ือสัตยเ์สียสละและยอมรับเป้าหมายขององคก์ารมีทศันคติท่ี
ดีต่องานมีส่วนร่วมและให้ความส าคญัต่อการอยู่รอดขององค์การมีความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอัน
เดียวกนักบัองคก์ารมีการปฏิบติังานอยา่งเต็มความสามารถเพื่อให้องคก์ารประสบความส าเร็จและ
บรรลุเป้าหมาย 

1.2 ลกัษณะทัว่ไปของความผูกพนัต่อองค์กร 
  จากการศึกษาถึงลกัษณะโดยทัว่ไปของความผูกพนัต่อองคก์รของนกัทฤษฎีดา้น
องคก์าร  และนกัวิชาการต่างๆ  Allen  and  Meyer,  1990 : 1 – 18 ; Kenter, 1986, quoted  in  Lee  
and Mitchell,1994: 83 – 105 ;Cherrington, (http://dc.oas.psu.ac.th/dcms/files//04607/Chapter2.pdf 
สืบคน้เม่ือ  10/03/2012) พบวา่ ลกัษณะความผกูพนัต่อองคก์รมีดงัน้ี 
  1. ความผกูพนัดา้นความรู้สึก (Affective Commitment) เป็นความผกูพนัทางจิตใจ
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัอารมณ์และความรู้สึกในทางบวก โดยท่ีบุคคลจะรู้สึกรักและผกูพนัเป็นอนัหน่ึงอนั
เดียวกนักบัองค์การ เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร  ความผกูพนัในลกัษณะน้ีจะเกิดข้ึนได้
จากลกัษณะงานท่ีเขารับผดิชอบ เพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงเป็นสมาชิก
ขององค์การเช่นเดียวกนั โดยถา้สมาชิกมีความผูกพนักนัสูงก็จะไม่มีการต่อตา้นและอิจฉา–ริษยากนั  
ระบบท่ีรวมกนัน้ีก็จะสามารถด ารงอยู่ต่อไป  สมาชิกจะยึดมัน่ผูกพนัซ่ึงกนัและกนั ดงันั้นคนท่ี
ท างานกบัองคก์ารโดยไม่ลาออกไปไหนเพราะเขามีความปรารถนา หรือมีความตอ้งการท่ีจะอยูก่บั
องคก์ารตลอดไป  
  2. ความผกูพนัดา้นการท างานต่อไปอยา่งต่อเน่ือง (Continuance  Commitment)  
เป็นความผกูพนัต่อเน่ืองคือบุคคลจะเกิดความผูกพนัต่อองค์การ เม่ือเขาไดค้  านวณเปรียบเทียบถึง
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ส่ิงท่ีไดล้งทุนไปให้กบัองค์การ และส่ิงท่ีตอ้งสูญเสียไปถา้เขาตอ้งลาออกจากองคก์ารความผูกพนั
ต่อเน่ือง อาจเรียกอีกอยา่งหน่ึงวา่  ความผกูพนัท่ีเกิดจากการคิดค านวณ (Calculative Commitment) 
คือความเต็มใจของบุคคลท่ีจะคงอยู่กบัองค์การนั้นๆจะอยู่บนพื้นฐานอยู่บนตน้ทุนท่ีบุคคลให้กบั
องคก์ารทางเลือกของบุคคลและผลตอบแทนท่ีบุคคลไดรั้บจากองค์การ ไดแ้ก่รางวลัผลตอบแทน
ดา้นการเงินหรือผลประโยชน์ท่ีจะได้รับอ่ืน ๆ ท่ีมีความน่าสนใจมากกว่า เช่น ความสัมพนัธ์ท่ีดี
ระหว่างเขากบัเพื่อนร่วมงานหรือลกัษณะงานท่ีท าอยู่นั้นเป็นงานท่ีต่อเน่ืองของบุคคลไม่โยกยา้ย
หรือเปล่ียนแปลงท่ีท างาน ดงันั้นความผกูพนัในลกัษณะน้ี จะมองวา่การท่ีคนท างานอยูก่บัองคก์าร
เพราะเขาจ าเป็นตอ้งอยู่มิฉะนั้นจะสูญเสียผลประโยชน์ท่ีเขาควรจะไดรั้บหลายๆ อยา่งท่ีเขาควรจะ
ไดรั้บจากการลงทุนของเขา 
  3. ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐานของสังคม (Normative Commitment) หรืออาจ
เรียกว่าความผูกพนัด้านจริยธรรม(Moral Commitment) เป็นความผูกพนัในดา้นการยอมรับของ
บุคคลต่อค่านิยมและเป็นเป้าหมายขององคก์ารยดึถือเป้าหมายและเคารพอ านาจของกลุ่มท่ีเก่ียวขอ้ง 
โดยเขาจะเร่ิมตน้ดว้ยการประเมินค่ามาตรฐานของกลุ่ม จากนั้นเขาก็จะเกิดการยอมรับเช่ือฟังต่อ
บรรทดัฐานเหล่านั้นจนเกิดเป็นความผกูพนัโดยความผกูพนัในลกัษณะน้ีจะมีปริมาณท่ีเพิ่มมากข้ึน
เม่ือลกัษณะของบุคคลและความรู้สึกถึงความมีคุณค่าในตนเองของเขาสอดคลอ้งกบัเป้าหมายของ
องคก์าร ดงันั้นคนท่ีอยูก่บัองคก์ารเพราะเขาคิดวา่เขาควรจะอยู ่ หรือเป็นส่ิงท่ีเขาควรจะท าเพื่อความ
ถูกตอ้งและเหมาะสมทางสังคม บุคคลจะเกิดความรู้นึกวา่เขาเขา้มาเป็นสมาชิกขององคก์ารก็ตอ้งมี
ความผูกพนัต่อองค์การเพราะนั่นเป็นความถูกต้องและความเหมาะสมท่ีจะท าความผูกพนัต่อ
องค์การนั้นเป็นหน้าท่ีหรือพนัธะผูกพนัท่ีสมาชิกจะต้องมีในการปฏิบัติหน้าท่ีให้กับองค์การ  
ลกัษณะความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีบุคคลแสดงออกมาสามารถมองเห็นไดจ้าก 3 ลกัษณะ  ดงัน้ี 
   3.1 การยนิยอมท าตาม (Compliance) คือการท่ีบุคคลยอมท าตามความตอ้งการ
ขององคก์ารเพื่อใหไ้ดบ้างส่ิงบางอยา่งจากองคก์าร เช่น ค่าจา้ง เป็นตน้ 
   3.2 การยดึถือองคก์าร (Identification) คือการท่ีบุคคลยอมท าตามความ 
ตอ้งการขององคก์าร  และเกิดความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 

3.3 การยอมรับค่านิยมขององคก์าร (Internalization) คือการท่ีบุคคลยอมรับเอา 
ค่านิยมขององคก์ารมาเป็นค่านิยมของตนเอง 
  Harter, Schmidt & Hayes  http://www.human.cmu.ac.th สืบคน้เม่ือ 16/03/2012)  
ไดว้จิยัเก่ียวกบัเร่ืองของความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารวา่จะมีลกัษณะดงัน้ี 
  1. อยูท่  างานกบัองคก์ารดว้ยความทุ่มเทและรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร  
  2. มีผลงานดีอยา่งสม ่าเสมอและมีแรงจูงใจในการท างานอยา่งมากมาย 
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  3. ถา้องคก์ารมีพนกังานจ านวนมากท่ีรู้สึกผกูพนักบัองคก์ารจะมีผลต่อก าไรของ
บริษทัดว้ย 
  4. มีทศันคติท่ีดีต่อองคก์าร ต่อลูกคา้ขององคก์าร และพยายามสร้างความพึงพอใจ
ใหก้บัลูกคา้อยา่งเกินความคาดหวงัเสมอ 
  5. จะเป็นคนสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีดี  และสร้างพลงัใหก้บัเพื่อนร่วมงาน
อยูเ่สมอ 
  6. ท าตัวเป็นตัวแทนขององค์การท่ีมักจะพูดถึงส่ิงท่ีดีๆ ขององค์การให้กับ
บุคคลภายนอกไดรั้บรู้  
  ผูศึ้กษาขอสรุปว่าลกัษณะโดยทัว่ไปของความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นลกัษณะของ
การด ารงสภาพความเป็นสมาชิกในองค์การของบุคคลจากความรู้สึกผูกพนัต่อองคก์ารท่ีผูกติดกบั
การท างานในระยะเร่ิมตน้และต่อเน่ืองจนกลายมาเป็นพนัธะท่ีผกูพนับุคคลดว้ยการแสดงออกซ่ึง
ความเช่ือมัน่ยอมรับในค่านิยมขององค์การ  การยินยอมท าตามและให้การสนบัสนุนต่อกิจกรรม
ขององคก์าร 

1.3 ความส าคัญของความผูกพนัต่อองค์กร 
  Buchanan (อา้งถึงใน นวรัตน์  ศรสุริยา, 2548: 17) ใหค้วามเห็นวา่ความผกูพนัต่อ 
องคก์ารเป็นทศันคติท่ีส าคญัต่อองคก์าร ไม่วา่จะเป็นองคก์ารแบบใด เพราะ 
  1. เป็นตวัเช่ือมระหวา่งจินตนาการหรือความตอ้งการของสมาชิกเขา้กบัเป้าหมาย
ขององคก์าร ท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์าร 
  2. ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเป็นผลจากการท่ีสมาชิกมีความรักและ
ผกูพนัต่อองคก์ารของตนมากนัน่เอง 
  Steers, (1977: 46 อา้งถึงใน วิโรจน์ สวา่งเถ่ือน, 2547: 14) ช้ีให้เห็นวา่ความผกูพนั
ต่อองคก์ารเป็นเร่ืองส าคญัในการบริหารดงัน้ี 
  1. สามารถใช้ท านายอตัราการเขา้ออกงานไดดี้กว่าการวดัความพึงพอใจในงาน
เน่ืองจากความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นทศันคติของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร  แต่ความพึงพอใจในงาน
เป็นความรู้สึกท่ีมีต่อแง่มุมใดแง่มุมหน่ึงของงานเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัภารกิจหนา้ท่ีท่ีปฏิบติั ดงันั้น
ความผกูพนัต่อองคก์ารจึงมีเสถียรภาพมากกวา่ 
  2. เป็นแรงผลกัดนัใหผู้ป้ฏิบติังานเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งมากเพื่อท างาน
ใหมี้ประสิทธิภาพ 
  3. เป็นตวัช้ีวดัถึงความมีประสิทธิผลขององคก์าร 
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  Newstrom and Davis,(1989 :95 http://www.edu.buu.ac.thสืบคน้เม่ือ  10/03/2012)  
ได้เสนอว่า ระดับความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานจ าแนกได้เป็น 3 ระดับ คือ ระดับต ่ า  
ระดบักลาง และระดบัสูง ซ่ึงจะส่งผลต่อองคก์ารทั้งในดา้นบวกและดา้นลบ 
  Mowday  และคณะ  (1979), Steers,  (1977 อา้งถึงใน บุญโญภาส  สุวรรณวฒัน์,  
2548: 10) กล่าวไวว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์ารมีความส าคญั เพราะหากสมาชิกองคก์ารไม่มีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารแลว้จะก่อใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีเป็นปัญหาส าคญั  ดงัน้ี 
  1. ปัญหาการลาออก  มีความสัมพนัธ์สูงสุดกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของสมาชิก 
  2. ปัญหาการขาดงาน  คนท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การสูงจะมีแรงจูงใจให้อยาก
ท างานมากกวา่คนท่ีมีความผกูพนักบัองคก์ารต ่า 
  3. ปัญหาการมาท างานสาย  สมาชิกท่ีมีความผูกพนัสูงจะมาท างานตรงต่อเวลา
กวา่สมาชิกท่ีมีความผกูพนักบัองคก์ารต ่า 
  ภรณี  กีรติบุตร (2549: 97) กล่าวไวว้า่ ความรู้สึกผกูพนัจะน าไปสู่ผลท่ีสัมพนัธ์กบั
ความมีประสิทธิภาพขององคก์าร ดงัน้ี 
  1. บุคลากรมีความรู้สึกผูกพนัอย่างแทจ้ริงต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
แนวโนม้ท่ีจะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์ารอยูใ่นระดบัสูง 
  2. บุคลากรมีความรู้สึกผกูพนัอยา่งสูงมกัมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงอยู่
กบัองค์การตลอดไป  เพื่อท างานให้องค์การบรรลุเป้าหมายซ่ึงตนเองเล่ือมใสศรัทธาโดยเหตุท่ี
บุคคลมีความผกูพนักบัองคก์ารและเล่ือมใสศรัทธาต่อเป้าหมายขององคก์าร  บุคคลซ่ึงมีความรู้สึก
ผกูพนัดงักล่าวมกัมีความผูกพนัอย่างมากต่องาน  เพราะเห็นวา่งานคือหนทางซ่ึงตนจะสามารถท า
ประโยชน์กบัองคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมายไดส้ าเร็จ 
  3. บุคคลซ่ึงมีความผูกพนัต่อองค์การสูงจะเต็มใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งมาก
ในการท างานให้กบัองค์การ ซ่ึงหลายกรณีความพยายามดงักล่าวมีผลท าให้การปฏิบติังานอยู่ใน
ระดบัท่ีเหนือกวา่คนอ่ืน 
  จากความส าคญัดงักล่าวขา้งตน้ผูศึ้กษาขอสรุปวา่ ความส าคญัของความผกูพนัต่อ
องค์การนั้นท าให้ผูป้ฏิบติังานรู้สึกเป็นเจา้ขององค์การ ท าให้งานมีประสิทธิภาพ อีกทั้งยงัทราบ
แนวโน้มของอตัราการเข้าและการลาออกจากงานได้  และยงัท าให้พฤติกรรมการท างานของ
ผูป้ฏิบติังานไม่ก่อให้เกิดปัญหาต่องาน ซ่ึงผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงจะท าให้มีแรงจูงใจอยาก
ท างานสูง เกิดค่านิยมท่ีดีและมีเป้าหมายเดียวกนักับองค์การ สามารถท าประโยชน์ให้องค์การ
ประสบความส าเร็จ  รวมทั้งลดความขดัแยง้ในการปฏิบติังานได ้
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2. แนวคดิทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนักบัองค์กร 
 

2.1 แนวคิดเกีย่วกบัหลกัมนุษย์สัมพนัธ์ 
  ในธรรมชาติของมนุษยต์อ้งการจะอยูร่วมกนัเป็นกลุ่มมีประสิทธิภาพ ถา้หากวา่ทุก
คนได้ร่วมมือกันอย่างเต็มท่ี และการท่ีจะกระท าเช่นนั้นได้ ย่อมต้องอาศยัหลักมนุษย์สัมพนัธ์ 
ซ่ึงความสัมพนัธ์ระหว่างมนุษยใ์นองค์กรหรือกลุ่ม และการเขา้มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ จะมี
ผลกระทบต่อขวญัหรือก าลงัใจ  อนัน ามาซ่ึงผลส าเร็จขององค์การไดอ้ยา่งแน่นอน ทั้งน้ี ศกัรินทร์  
สุวรรณโรจน์ (2531 หนา้ 20-26)ไดอ้ธิบายเร่ือง หลกัมนุษยสัมพนัธ์ไวว้า่ 
  1. ผูบ้งัคบับญัชาควรให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและแต่ละคนรู้ว่าเขาท างานเป็นอย่างไร  
โดยผูบ้งัคบับญัชาควรใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดท้ราบถึงส่ิงท่ีเขาตอ้งการ กล่าวคือ 
   - เอาใจใส่หรือสนใจต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอ 
   - รู้จกัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นการส่วนตวั 
   - ดูแลใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชารู้วา่เขาตอ้งการท างานอะไรบา้ง 
   - พบปะสนทนาปราศรัยกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคนเป็นระยะๆ 
  2. ผู ้บังคับบัญชาควรให้เ กียรติแก่ผู ้ใต้บังคับบัญชาเม่ือถึงเวลาอันสมควร  
ผูบ้งัคบับญัชาควรรู้จกัใหเ้กียรติผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหเ้หมาะแก่กาลเทศะ  กล่าวคือ 
   - สรรเสริญเขาอย่างไม่เป็นทางการ เช่น เวลาท่ีเขาท างานท่ีมากๆ ส าเร็จ หรือ 
ทกัทายเขาในขณะท่ีเขาท างานส าเร็จ 
   - ยกยอ่งชมเชยเขาเป็นลายลกัษณ์อกัษร 
   - เสนอความดีความชอบใหเ้ขา 
   - จดัใหมี้โครงการใหร้างวลัแก่ผูท้  างานดีเด่น 
  3. ผูบ้งัคบับญัชาควรใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดท้ราบข่าวท่ีจ  าเป็นอยูเ่สมอ  กล่าวคือ 
   - แจง้นโยบาย  วตัถุประสงค ์ และความเปล่ียนแปลงในวงงานอยูเ่สมอ 
   - แจง้ข่าวคราวเก่ียวกบัผลเสียต่อการบริหารงานขององคก์ารอยูเ่สมอ 
   - ควรมีการติดต่อส่ือสารอยา่งใกลชิ้ดระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัใตบ้งัคบับญัชา 
  4. ส่งเสริมให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมในกิจกรรมของหน่วยงานและความ
เคล่ือนไหวกล่าว คือ 
   - เปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความคิดเห็นได ้
   - ยอมรับฟังความคิดเห็นในการปฏิบติังาน 
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   - ในขณะท่ีประชุมก็ควรจะมีบรรยากาศท่ีเป็นกนัเองและส่งเสริมให้ทุกคนมี
โอกาสในการแสดงความคิด  ติ  และวพิากษว์จิารณ์ได ้
  5. ผูบ้งัคบับญัชาควรไดรั้บความไวว้างใจจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
   - เอาใจใส่ในทุกขสุ์ขของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอ 
   - ปฏิบติัต่อเขาดว้ยความเป็นมิตร  เป็นประโยชน์และเป็นธรรม 
   - ส่งเสริมใหเ้ขาเขา้มาพบเม่ือเขามีปัญหาหรือปรับทุกข ์
   - ลงมือช่วยแกปั้ญหา 
  ทั้งน้ีแนวคิดมนุษยสัมพนัธ์สามารถน ามาอธิบายถึงหลกัการในการบริหารองคก์าร
วา่ระบบความสัมพนัธ์ของบุคลากรมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคน เช่น ในดา้นความสัมพนัธ์ของ
ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และผูร่้วมงานตลอดจนคนอ่ืนๆ ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กบัลกัษณะงาน
ท่ีท า ดงันั้นแนวความคิดต่างๆ เก่ียวกบัการกระตุน้ทางจิตใจ การติดต่อส่ือสารภาวะผูน้ า การขจดั
ความขดัแยง้ การวินิจฉัยสั่งการ และส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน ท าให้องค์การบรรลุ
เป้าหมาย  เม่ือวตัถุประสงค์ของบุคคลสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์ขององค์การ ย่อมจะก่อให้เกิด
ความผกูพนัต่อองคก์ารไดใ้นท่ีสุด 

2.2 ทฤษฎลี าดับขั้นความต้องการของ Maslow  (Hierarchy of needs.1970) 
(อนิชวงั  แกว้จ านงค ์2552, 66-68) 
  Maslow ไดเ้สนอทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการ (Hierarchy of needs) ซ่ึงอธิบายถึง
ความตอ้งการและความพอใจของมนุษยท์ั้ง 5 ขั้นดงัน้ี 
  1. ความตอ้งการทางดา้นกายภาพ(Physiological Needs) เป็นล าดบัขั้นท่ีต ่าท่ีสุด
เป็นความตอ้งการพื้นฐานของความตอ้งการทั้งหมด ซ่ึงเป็นความตอ้งการในส่ิงท่ีจ าเป็นต่อร่างกาย
และการด ารงชีวติ เช่น อาหาร ท่ีอยูอ่าศยั เคร่ืองนุ่งห่มและยารักษาโรค Maslow บอกวา่ส่ิงเหล่าน้ีคือ
ส่ิงจ าเป็นส าหรับการมีชีวิตอยู่ หากยงัไม่มีส่ิงเหล่าน้ีเราจะยงัไม่นึกถึงความตอ้งการในขั้นอ่ืนๆ 
ความตอ้งการพื้นฐานจะเป็นส่ิงจูงใจให้เราหาส่ิงเหล่านั้นมา เม่ือได้ตามความตอ้งการแลว้จึงจะ
ค านึงถึงความตอ้งการขั้นอ่ืนๆ ต่อไป 
  2. ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety Needs) ประกอบดว้ยความตอ้งการท่ีจะ
ปลอดภัยและมั่นคง ต้องการอิสระ ความมั่นคง ขจัดความกลัวและความกังวล ซ่ึงเป็นความ
ปลอดภยัทั้งดา้นร่างกายและจิตใจในดา้นการท างาน ความตอ้งการความปลอดภยัทางกาย เช่น  
มีเคร่ืองมือป้องกนัขณะปฏิบติังาน ทางดา้นจิตใจ เช่น มีประกนัสุขภาพ สัญญาจา้งงาน เป็นตน้ 
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  3. ความตอ้งการการยอมรับหรือความผกูพนั(Acceptance or Affiliation Needs) 
ประกอบดว้ย ความตอ้งการเขา้ร่วมกลุ่มและความตอ้งการมีคู่ครอง คนเราตอ้งการการพบปะพูดคุย 
เขา้ร่วมกลุ่มกบับุคลอ่ืนในสังคม รวมทั้งตอ้งการมีคนรักและเขา้ใจ 
  4. ความตอ้งการมีฐานะทางสังคมและรู้สึกว่าตนมีค่า (Status Needs and Self-
esteem Needs) เม่ือคนเราตอ้งการมีสังคมแลว้ก็ตอ้งการมีฐานะทางสังคมท่ีดีกวา่บุคคลอ่ืนๆ ส่วน
การรู้สึกวา่ตนมีคุณค่านั้นเป็นความรู้สึกภายในท่ีมีความมัน่ใจและรู้สึกวา่ตนมีความสามารถ ฐานะ
ทางสังคมมาจากต าแหน่ง รางวลั การเล่ือนขั้นหรือการเพิ่มความรับผิดชอบ การรู้สึกวา่ตนมีคุณค่า
มาจากการเป็นท่ีรู้จกั ประสบความส าเร็จและน่าเช่ือถือ บางคนเม่ือถึงขั้นน้ีก็เพียงพอแลว้ แต่บางคน
ตอ้งการมากกวา่นั้น 
  5. ความตอ้งการไดรั้บความส าเร็จสูงสุดในชีวิต (Self-actualization Needs) ไดแ้ก่
ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความส าเร็จตามความนึกคิด หรือส่ิงท่ีตั้งความปรารถนาสูงสุดเอาไว ้โดยใช้
ความสามารถทุกๆอยา่งท่ีมีอยู ่คือการไปให้ถึงศกัยภาพสูงสุด ทั้งน้ีแต่ละคนยอ่มมีความรู้สึกนึกคิด
แตกต่างกนัไป 

2.3 ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของแมคเคลแลนด์ (McClelland’s Achievement 
Motivation) (บรรยงค ์ โตจินดา.2541:258-259) ไดบ้อกวธีิกระตุน้หรือเร่งเร้าให้ท างานดีข้ึนโดยให้
พนกังานมี (1) ความปรารถนาความส าเร็จของงาน (2) ใฝ่หาอ านาจหนา้ท่ีหรือ (3) ยินดีเขา้ร่วมงาน
ด้วยความรักและผูกพนั ความตอ้งการท่ีจะได้รับความส าเร็จของงานเพื่อท าความยินดีหรือเพื่อ
บรรลุเป้าหมายในการท างานเป็นความมุ่งมัน่ของแต่ละบุคคล ส่วนความต้องการท่ีจะมีอ านาจ
หน้าท่ีเพื่อจะมีบทบาท สถานภาพมีอิทธิพลและควบคุมคนอ่ืนได้ อีกส่วนหน่ึงท างานเพื่อสร้าง
ความรักและความผกูพนัใหไ้ดมิ้ตรภาพและสัมพนัธภาพทางสังคมกบัผูอ่ื้น ตวัอยา่งเช่น พวกทุ่มเท
ให้กบังาน (Work Aholics) จะมีความปรารถนาแรงกลา้ในผลสัมฤทธ์ิของงานมากกว่าตอ้งการ
อ านาจหนา้ท่ี สถานภาพหรือใหใ้ครมารักและผกูพนั บางคนจะมุ่งสร้างมิตรภาพไดเ้พื่อนพอ้งผกูใจ
ในงานโดยไม่ค  านึงถึงการไดต้  าแหน่งหนา้ท่ี ดงันั้นตามทฤษฎีของแมคเคลแลนด์ เห็นวา่โดยทัว่ไป
การจูงใจของผูป้ฏิบติังานจะเป็นผลจากความตอ้งการส าคญั 3 ประการคือ 
  1. ตอ้งการความส าเร็จของงาน (Achievement) เป้าหมายคืองานท่ียากและทา้ทาย
คุณค่าและความส าเร็จของงานท่ีท าอยา่งมีอิสระและเช่ือมัน่ 
  2. ตอ้งการแสวงหาอ านาจหน้าท่ี (Power) เช่ือระบบอ านาจขององค์กร รักษา
คุณค่าของงานท่ีท า ยดึประโยชน์องคก์รเป็นส าคญั ยดึมัน่ความยติุธรรมไม่ล าเอียง 
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  3. ตอ้งการความรักความผูกพนัหรือสายสัมพนัธ์ (Affiliation) แสวงหาโอกาส
สร้างความสัมพนัธ์ทางสังคม หวงัโอกาสท่ีจะไดรู้้จกักบัผูอ่ื้นเพื่อเป็นสะพานความเขา้ใจท่ีดีให้เป็น
ประโยชน์กบังานท่ีตอ้งท าใหส้ าเร็จ 
 2.4 ทฤษฎสีององค์ประกอบของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg and other.1959)  
(อนิชวงั  แกว้จ านงค์ 2552, 78-79) เฮอร์ซเบอร์ก ไดศึ้กษาพบว่า มีปัจจยัหรือองค์ประกอบสอง
ประการท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจและไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ องคป์ระกอบ
จูงใจ(Motivation Factors) และองค์ประกอบค ้ าจุน (Maintenance Factors) หรือองค์ประกอบ
สุขอนามยั(Hygiene Factors) 
  องค์ประกอบจูงใจ (Motivation Factors) เป็นองค์ประกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ี
ปฏิบติัโดยตรง และเป็นส่ิงจูงใจใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจในการท างาน ประกอบดว้ย 
  1. ความส าเร็จในการท างาน ( Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างาน
ไดเ้สร็จส้ินประสบผลส าเร็จอย่างดี สามารถแกปั้ญหาต่างๆเก่ียวกบังานและรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ี
เกิดข้ึน 
  2. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ( Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบั
ถือจากบุคคลในหน่วยงานหรือบุคคลอ่ืนๆท่ีมาขอค าปรึกษาซ่ึงอาจแสดงออกในรูปการยกย่อง
ชมเชย การให้ก าลังใจ การแสดงความยินดี การแสดงออกท่ีท าให้เห็นถึงการยอมรับใน
ความสามารถ 
  3. ลกัษณะของงาน (Work itself) หมายถึง งานนั้นน่าสนใจ ตอ้งอาศยัความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค ์ทา้ทายใหล้งมือท า หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะท าตั้งแต่ตน้จนจบโดยล าพงั  
  4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การได้รับมอบหมายให้ดูแลงาน
ใหม่ๆและมีอ านาจอยา่งเตม็ท่ีไม่มีการตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 
  5. ความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง การไดรั้บเล่ือนขั้น การเล่ือนต าแหน่ง
ใหสู้งข้ึน มีโอกาสไดศึ้กษาต่อเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม ไดรั้บการฝึกอบรมดูงาน  
  องคป์ระกอบค ้าจุน (Maintenance Factors) หรือองคป์ระกอบสุขอนามยั (Hygiene 
Factors) เป็นองค์ประกอบท่ีช่วยป้องการการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีจะเกิดความไม่ชอบหรือ
หยอ่นประสิทธิภาพลง ประกอบดว้ย 
  1. เงินเดือน (Salary) หมายถึงส่ิงตอบแทนการปฏิบติังานในรูปเงินรวมถึงการ
เล่ือนเงินเดือนในหน่วยงานนั้น เป็นท่ีพอใจบุคคลท่ีท างาน  
  2. โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถึง
ความน่าจะเป็นท่ีบุคคลจะไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะวชิาชีพ 
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  3. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน  (Interpersonal 
Relation} Subordinate ,Peers) หมายถึงความมีสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัสามารถท างานร่วมกนั มีความ
เขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี 
  4. สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึงอาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับและนับถือของ
สังคม มีเกียรติและมีศกัด์ิศรี 
  5. นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administartion) หมายถึงการ
จดัการและการบริหารงานขององคก์าร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพ 
  6. สภาพการท างาน( Working Condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน 
เช่น แสง เสียง อากาศ รวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่างๆ 
  7. ชีวติส่วนตวั ( Personal Lift) หมายถึง สภาพความเป็นอยูส่่วนตวัท่ีเก่ียวขอ้งกบั
งาน เช่น การไม่ถูกยา้ยไปท างานในท่ีแห่งใหม่ซ่ึงห่างไกลครอบครัว 
  8. ความมัน่คงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความ 
มัน่คงในการท างาน 
  9. การปกครองบังคับบัญชา(Supervision)  ห รือการนิ เทศงาน หมาย ถึง 
ความสามารถหรือความยุติธรรมของผูบ้งัคบับญัชาหรือผูนิ้เทศงานในการด าเนินงานและการ
บริหารงาน 
  Herzberg ไดส้รุปผลการศึกษาของเขาวา่ 
  1. เน้ือหาของงาน (Job Content) เป็นส่ิงตอบสนองความตอ้งการประจกัษแ์ห่งตน
(Self-actualization)  ในการท างานของบุคคลโดยตรง แต่ส่ิงแวดลอ้มเก่ียวกบังาน (Job context) 
ไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการดงักล่าวได้ แมว้่าปัจจยัเหล่าน้ีจะได้รับการตอบสนองอย่าง
พอใจและก็เป็นการตอบสนองเพื่อหลีกเล่ียงความไม่พึงพอใจเท่านั้น คือการตอบสนองในส่ิงน้ีเป็น
การตอบสนองเพื่อมิใหเ้กิดความรู้สึกทางลบ แต่ไม่ไดก่้อใหเ้กิดความรู้สึกทางบวกได ้
  2. ความแตกต่างดา้นบุคลิกภาพ คนแต่ละคนมีบุคลิกภาพแตกต่างกนัออกไป  
  Herzberg ไดจ้  าแนกคนท างานออกเป็น 2 ประเภทคือ 
  1. Motivation Seeker คนประเภทน้ีมกัจะฝักใฝ่ในเน้ือหาของงานตอ้งการท างาน
ให้ดีท่ีสุดโดยไม่ค  านึงถึงปัจจยัแวดลอ้มอ่ืนๆมากนกั คนพวกน้ีจะมีความพึงพอใจในงาน หากว่า
งานนั้นเป็นงานท่ีดี 
  2. Maintenance Seeker คนประเภทน้ีเน้นความสนใจไปท่ีสภาพแวดลอ้มท่ีอยู่
รอบตวั คนพวกน้ีจะมีความพึงพอใจในงานท่ีท า หากวา่สถานท่ีสวยงาม สะอาด เยน็สบาย เขา้กบั
เพื่อนร่วมงานไดดี้ มีเวลาใชชี้วติส่วนตวัท่ีน่าพอใจ 
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 2.5 ทฤษฎคีวามคาดหวงั (Expectancy Theory) (ปภาวดี มนตรีวตั,2554 : 6-17)  
  ผลงานของวรูมเป็นท่ีทราบกันในช่ือของทฤษฎีความคาดหวงั (Expectancy 
Theory) โดยวรูมมองว่าระดบัผลงานซ่ึงวรูมเรียกว่าผลระดับแรกจะถูกก าหนดโดยความชอบ 
(preference) และความพยายามท่ีบุคคลผูน้ั้ นมีต่อวตัถุประสงค์อย่างใดอย่างหน่ึง ในบรรดา
วตัถุประสงคห์ลายๆอยา่ง ซ่ึงวรูมเรียกวา่ผลระดบัสองหรือส่ิงท่ีแปรออกมา (variance) ยกตวัอยา่ง
เช่น หากบุคลากรประสงค์จะไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน และรู้สึกว่าผลงานท่ีมีคุณภาพเป็น
ปัจจยัท่ีส าคญัท่ีจะท าใหต้นบรรลุหรือไม่บรรลุวตัถุประสงคน์ั้น ผลระดบัแรกของเขาก็คือเขาจะตอ้ง
ปฏิบติังานท่ีมีคุณภาพสูงกว่าโดยเฉล่ีย และผลระดบัท่ีสองคือการไดม้าหรือไม่ไดม้าซ่ึงการเล่ือน
ต าแหน่งให้สูงข้ึน แนวความคิดอีกประการหน่ึงของวรูมก็คือแนวความคิดเก่ียวกับ “ความเป็น
เคร่ืองมือ” (instrumentality) ซ่ึงหมายถึงความรู้สึกของบุคลากรท่ีเช่ือหรือคาดคะเนวา่ผลระดบัแรก
จะน าไปสู่ผลระดบัท่ีสอง ส่วนแนวคิดล าดบัสุดทา้ยของ วรูมคือความคาดหวงั (expectancy) ซ่ึงเป็น
ตวัเช่ือมระหว่างความพยายามของบุคลากรกับผลระดับแรก จะเห็นได้ว่า แนวความคิดความ
คาดหวงัมีลกัษณะคลา้ยๆ กบัแนวความคิดความเป็นเคร่ืองมือ แต่แตกต่างกนัตรงท่ีวา่ความคาดหวงั
เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวเน่ืองกบัการน าเอาความพยายามมาสัมพนัธ์กบัผลระดบัแรก ส่วนความเป็นเคร่ืองมือ
เป็นเร่ืองเก่ียวกบัการน าเอาผลระดบัแรกมาสัมพนัธ์กบัผลระดบัท่ีสอง ซ่ึงทฤษฎีของวรูมอาจจะสรุป
ไดโ้ดยภาพดงัน้ี  
   

    ผลระดบัแรก   ผลระดบัท่ีสอง 
 
 
 
 
 
 
     ความคาดหวงั       ความเป็นเคร่ืองมือ 
      (expectancy)                     (instrumentality) 

 
ภาพท่ี 2.1   ความสัมพนัธ์ระหวา่งแนวความคิดต่างๆ ในทฤษฎีความคาดหวงั 

 
 

ความพยายาม ระดบัของผลงาน - การไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง 
- การไดรั้บเงินเดือนสูงข้ึน 
- การไดรั้บการยอมรับจากสงัคม 
- ความช่ืนชมตนเอง 
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3. ปัจจัยทีม่ผีลต่อความผูกพนักบัองค์กร 
 
 นกัวิชาการและนกัวิจยัเก่ียวกบัเร่ืองความผูกพนัต่อองคก์รพยายามหาปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความผกูพนั และท่ีผา่นมาไดมี้การศึกษาตวัแปรท่ีสามารถอธิบายพฤติกรรมความผกูพนัต่อองคก์ร  
และผลจากการส ารวจเอกสารและงานวจิยันั้นพบวา่ตวัแปรต่างๆท่ีถูกน ามาใชศึ้กษามีความน่าสนใจ
และสามารถอธิบายระดบัความผกูพนัไดเ้ป็นอย่างดี ซ่ึงแลว้แต่ความสนใจของนกัวิชาการแต่ละท่าน  
ดงัน้ี 
 Steers, (1977: 47 อา้งถึงใน นวรัตน์ ศรสุริยา, 2548: 20) เสนอแบบจ าลองเก่ียวกบั
ความผกูพนัต่อองคก์าร โดยแบ่งแบบจ าลองออกเป็น 3 ส่วน คือ 
 1. ปัจจยัท่ีก าหนดความผกูพนัต่อองคก์าร (Antecedents of Commitment) 
 2. ความผกูพนัต่อองคก์าร (Commitment) 
 3. ผลของความผกูพนัต่อองคก์าร (Outcomes of Commitment) 
 

 องคป์ระกอบในดา้นปัจจยัก าหนดความผกูพนัต่อองคก์ารนั้น Steers ไดแ้บ่งออกเป็น 
3 กลุ่ม คือ 

1. ลกัษณะส่วนบุคคล (Personal characteristics) ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัรายได ้  
สถานภาพสมรส ความตอ้งการประสบความส าเร็จ  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน  เป็นตน้ 
 2. ลกัษณะงาน (Job characteristics) หมายถึง ลกัษณะงานท่ีผูป้ฏิบติังานรับผิดชอบอยู ่
ได้แก่ งานท่ีมีความท้าทาย ความก้าวหน้าในงาน การป้อนข้อมูลกลับ ความหมายของงานท่ีท า 
โอกาส มีความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน เป็นตน้  
 3. ประสบการณ์ในการท างาน (Work Experience) หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลไดรั้บทราบ
และเรียนรู้เม่ือเขาไปท างานในองค์การ เช่น ทศันคติของกลุ่มท างานท่ีมีต่อองค์การ ความรู้สึกว่า
ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์าร ความรู้สึกคาดหวงัของตนไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร ระบบ
การพิจารณาความดีความชอบ และความน่าเช่ือถือมัน่คงและพึ่งพาไดข้ององคก์าร 
 อาจคาดหวงัไดว้า่ ผลของความผกูพนัต่อองคก์าร (Outcomes of Commitment) 
จะน าไปสู่ความมีประสิทธิภาพขององคก์าร 
 Baron. (1986: 162 – 163  http://aphinant.aru.ac.th  สืบคน้เม่ือ 10/03/2012) ให้ทศันะวา่ 
ความผูกพนัต่อองค์การเป็นทศันคติท่ีมีต่อองค์การ  ซ่ึงแตกต่างจากความพึงพอใจในงานกล่าวคือ 
ความพึงพอใจในงานสามารถเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็วตามสภาพการท างาน แต่ความผูกพนัต่อ
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องคก์ารเป็นทศันคติท่ีมีความมัน่คงมากกวา่ นัน่คือเป็นทศันคติท่ีคงอยูใ่นช่วงเวลานานแต่ความผกูพนั
ต่อองคก์ารก็เกิดจากปัจจยัต่างๆ ท่ีคลา้ยคลึงกบัความพึงพอใจในการท างาน 4 ปัจจยั  ดงัน้ี 
 1. เกิดจากลกัษณะงาน เช่น การไดรั้บความรับผิดชอบอยา่งมาก  ความเป็นอิสระส่วน
ตวัอยา่งมากในงานท่ีไดรั้บ ความน่าสนใจ และความหลากหลายในงานส่ิงเหล่าน้ีจะท าใหเ้กิดความ 
รู้สึกผูกพนัต่อองค์การในระดบัสูง ส่วนความกดดนัและความคลุมเครือในบทบาทท่ีเก่ียวกบังาน
ของตนเอง จะท าให้ความรู้สึกผูกพนัต่อองค์การในระดบัสูง ส่วนความกดดนัและความคลุมเครือ
ในบทบาทท่ีเก่ียวกบังานของตนเอง จะท าใหรู้้สึกผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัต ่า 
 2. เกิดจากโอกาสในการหางานใหม่  การไดรั้บโอกาสอย่างมากในการหางานใหม่
และมีทางเลือก จะท าใหบุ้คคลมีแนวโนม้ท่ีจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัต ่า 
 3. เกิดจากลกัษณะส่วนบุคคล โดยเฉพาะอยา่งยิ่งบุคคลท่ีมีอายุมาก  ซ่ึงมีระยะเวลาใน
การท างานนาน  และมีต าแหน่งในระดบัสูงๆ และคนท่ีมีความพึงพอใจในผลการปฏิบติังานของ
ตนเองมีแนวโนม้มีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง 
 4. เกิดจากสภาพการท างานบุคคลท่ีมีความพึงพอใจในผูบ้งัคบับญัชาของตนเองพึง
พอใจในความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบติังานและรู้สึกว่าองค์การเอาใจใส่สวสัดิการ
ของพนกังานจะเป็นบุคคลท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง 
 Poter and  Steers. (1974: 151 – 176 http://aphinant.aru.ac.th สืบคน้เม่ือ 10/03/2012) 
ไดศึ้กษาถึงสาเหตุของความผูกพนั ซ่ึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจของพนกังานในองค์การ
ประกอบดว้ย 
 1. ปัจจยัดา้นองคก์าร เช่น อตัราค่าจา้ง การเล่ือนต าแหน่ง ขนาดขององคก์าร 
 2. ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานรูปแบบของภาวะผูน้ ารูปแบบความสัมพนัธ์
ในกลุ่มเพื่อน 
 3. ปัจจยัดา้นเน้ือหาของงาน เช่น ความซ ้ าซากจ าเจของงาน ความมีอิสระ 
ความชดัเจนของบทบาท 
 4. ปัจจยัส่วนตวั เช่น อาย ุ อายกุารท างาน  บุคลิกภาพ  ความสนใจในดา้นวชิาชีพ 
 Bishop  &  Scott, (2000) ; Liden  Wayne, & Sparrowe, (2000 http://pirun.ku.ac.th  
สืบคน้เม่ือ 10/02/2012) การไดรั้บแรงสนบัสนุนจากองคก์ารเป็นความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัความ
ผกูพนักบัองค์การ ความทุ่มเทท่ีมีให้ การปฏิรูป ผลการท างาน และความใส่ใจ แรงสนบัสนุนจาก
หัวหน้างานหรือเพื่อนร่วมงานก็มีผลกระทบท่ีดีต่อความผูกพนักบัองค์การ ซ่ึงจะส่งผลต่อระดบั
ความพึงพอใจของหวัหนา้งานดว้ย 
 

http://pirun.ku.ac.th/
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 3.1 ลกัษณะงานทีป่ฏิบัติ 
  เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนักับองค์การโดยปัจจยัด้านลกัษณะงานท่ีถูกค้น
พบวา่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ลกัษณะงานท่ีมีความส าคญั ความกา้วหน้า
ในการท างาน ลกัษณะงานท่ีทา้ทาย การได้มีส่วนร่วมในการบริหารงานโดยมีนักวิชาการได้ให้
ความเห็นไวด้งัน้ี 
  Katz  และ  Kahn, (1966: 362 อา้งถึงใน บุญโญภาส สุวรรณวฒัน์, 2548: 19) 
พบวา่  การท่ีบุคคลไดป้ฏิบติังานท่ีมีความส าคญัต่อองคก์าร  และเกิดความรู้สึกวา่เขารับการยอมรับ
จากองคก์ารและเพื่อนร่วมงานจากการท่ีเขาทุ่มเทแรงกายแรงใจให้กบัองคก์ารท าให้เขารู้สึกว่าเขา
สามารถท าประโยชน์ให้กบัองคก์ารไดแ้ละเขารู้สึกว่าการปฏิบติังานของเขาไดรั้บการยอมรับว่ามี
คุณค่าเขาจะมีความรู้สึกผกูพนักบัองคก์าร  สามารถตอบสนองความตอ้งการได ้
  Mottaz, (1988: 467 – 482 http://hirr.hartsem.edu/ency/commitment.htm สืบคน้
เม่ือ 12/03/2012) พบว่าลกัษณะงานท่ีปฏิบติัมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์าร กล่าวคือ 
การท่ีสมาชิกขององค์การมีโอกาสได้รับผิดชอบงานท่ีมีขอบข่ายของงานกว้างขวางและมี
ความหมาย ส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์ารมากก็จะมีความผกูพนั  แต่ในทางตรงกนัขา้มหากเขา
รู้สึกวา่ไดท้  างานท่ีไม่มีความส าคญัมากนกั ความผกูพนัต่อองคก์ารก็จะลดลงไปดว้ย 
  Franken, (1982: 455  http://www.departmant.utcc.ac.th สืบคน้เม่ือ 12/03/2012)  
กล่าววา่ สมาชิกในองคก์ารสามารถประสบความรู้สึกท่ีมีคุณค่าจากความรู้สึกวา่พวกเขาก าลงัท างาน
ท่ีมีความส าคญั เพื่อท่ีเขาจะไดรั้บการยอมรับ  ซ่ึงจะน าไปสู่ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารเช่นเดียวกนั 

3.1.1 ความก้าวหน้าในการท างาน  
    ความกา้วหน้าในการท างานเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีท าให้บุคคลมีความผูกพนัต่อ
องค์การ ดังนั้นการสร้างความรู้สึกให้ผูป้ฏิบติังานเห็นว่าเขามีโอกาสก้าวหน้าเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็น 
อยา่งยิง่ในการเพิ่มความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงมีงานวจิยัสนบัสนุนแนวความคิดดงักล่าวอาทิเช่น 
    Deutsch, (1959: 81 – 95 อา้งถึงใน บุญโญภาส  สุวรรณวฒัน์,  2548: 19) 
เห็นวา่ หากผูป้ฏิบติังานรู้สึกวา่เขามีโอกาสกา้วหนา้หรือประสบความส าเร็จในงานแลว้ เขาก็อยาก
ท างานนอ้ยลง  คือขาดความผกูพนัต่อองคก์าร 
    Alutto,HrebiniakและAlonso,(1972 :452www.thapra.lib.su.ac.th สืบคน้เม่ือ  
12/03/2012)พบวา่ความรู้สึกไม่พึงพอใจในนโยบายการให้รางวลัตอบแทนขององคก์ารหรือระดบั
ความกา้วหนา้ในการท างาน จะส่งผลกระทบต่อความผกูพนัของสมาชิกในองคก์ารใหล้ดลงได ้
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3.1.2 ลักษณะงานทีท้่าทาย 
    ลักษณะงานท่ีท้าทายเป็นอีกปัจจัยหน่ึงซ่ึงเก่ียวข้องกับความผูกพนักับ
องคก์ารซ่ึงมีนกัวชิาการไดใ้หค้วามเห็นไวเ้ช่นกนั  ดงัน้ี 
    Porter  และ  Steers,  (1973: 151 – 179  อา้งถึงใน  กุลชยา  เต็มชวาลา, 2548: 34) 
ได้ท าการส ารวจพนกังานในกลุ่มอาชีพต่างๆซ่ึงประกอบด้วยพนักงานป่าไม ้พนักงานเหมืองแร่ 
พนกังานประกอบรถยนต์  และพนกังานขายของ  ผลจากการส ารวจพบว่า  ลกัษณะงานท่ีซ ้ าซาก
จ าเจจะมีความสัมพนัธ์กบัการลาออก  และการเปล่ียนงานใหม่ 
    Mitchell, (1987: 140  อา้งถึงใน บุญโญภาส  สุวรรณวฒัน์, 2548: 20) 
กล่าววา่ งานท่ีทา้ทายความสามารถมีแนวโนม้ท่ีจะน าไปสู่ความผกูพนักบังานมากข้ึน เน่ืองจาก 
การไดใ้ชค้วามพยายามหรือความคิดริเร่ิมสร้างสรรคเ์พื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีนอ้ยคนจะท าไดห้รือ
การได้ใช้ความช านาญเฉพาะเพื่อท างานให้ประสบความส าเร็จ จะน ามาซ่ึงความพอใจในงาน  
คนท างานมกัพอใจ  เม่ือรู้สึกว่างานนั้นเรียกร้องบางส่ิงบางอย่างจากเขา ท าให้เขาตอ้งใช้ความ
พยายามเป็นอย่างมากและน าไปสู่ความผูกพนักบังานท่ีมีส่วนร่วมกบัการท างานมากข้ึน ลกัษณะ
งานท่ีตรงกนัขา้มกบังานท่ีทา้ทายคืองานท่ีน่าเบ่ือหน่าย  ซ่ึงจะน าไปสู่ความไม่พอใจในงานสูง และ
อาจแสดงผลในรูปของการขาดงานหรือการลาออกจากงานได ้  
    Hall และSchneider, (1972 : 340  http://www.departmant.utcc.ac.th  สืบคน้
เม่ือ 12/03/2012) พบว่า ปัจจัยท่ีส าคัญท่ีจะพัฒนาความผูกพันต่อองค์การท่ีเขาท างานอยู ่ 
เน่ืองมาจากงานท่ีทา้ทาย เพราะงานท่ีทา้ทายเป็นเหมือนแรงกระตุน้และเป็นปัจจยัท่ีเสริมภาพพจน์
ของผูป้ฏิบติังานโดยสมาชิกองคก์ารท่ีมีความรู้สึกวา่เขาไดรั้บผิดชอบงานท่ีทา้ทาย และตอ้งเอาชนะ
อุปสรรคต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในงานมากเท่าใดก็จะยิ่งมีความผูกพนัต่อองค์การ  หรือหน่วยงานท่ีเขา
รับผิดชอบอยู่มากข้ึนเท่านั้น รวมทั้ งจะก่อให้เกิดความพึงพอใจท่ีจะตอบสนองความต้องการ
ประสบความส าเร็จของแต่ละคนจึงถือว่าลกัษณะงานท่ีทา้ทายนั้นมีผลโดยตรงต่อความผูกพนักบั
องค์การ แต่ในทางตรงกนัขา้มหากงานไม่มีสาระหรือไม่มีความส าคญัต่อองค์การ หรือเป็นงานท่ี
จ าเจไม่มีโอกาสคิดหรือตดัสินใจก็จะท าใหค้วามผกูพนัต่อองคก์ารนั้นลดลงไดเ้ช่นกนั 

3.1.3 การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 
    การมีส่วนร่วมในการบริหารงานนั้นถือวา่เป็นปัจจยัส าคญัอีกประการหน่ึง
และมีผลต่อความผกูพนักบัองคก์าร กล่าวคือ เป็นการเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจทั้งในระดบันโยบายและการปฏิบติังาน มีการกระจายการตดัสินใจให้ผูป้ฏิบติังาน และ 
ไม่ใช้อ  านาจหน้าท่ีตามรูปแบบท่ีเป็นทางการมากเกินไปในงานท่ีปฏิบติัถือว่าเป็นองค์ประกอบ
ส าคญัท่ีท าใหผู้ป้ฏิบติังานรู้สึกผกูพนักบัองคก์าร และมีนกัวชิาการไดใ้หค้วามเห็นไวด้งัน้ี 
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    Steers, (1997: 318 – 325  http://www.edu.buu.ac.th  สืบคน้เม่ือ 12/03/2012) 
เห็นว่า การมีส่วนร่วมในการบริหารงานเป็นอีกปัจจัยหน่ึงท่ีนักวิชาการหลายท่านพบว่ามี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร กล่าวคือ คนท่ีมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในวิธีการท างาน
ดว้ยตนเองมากจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่คนท่ีไม่มีอิสระในการก าหนดวิธีการท างานดว้ย
ตนเอง 
    Porter,  Lawle  และ  Hackman,  (1975 : 277 – 278  อา้งถึงใน อภิสิทธ์ิ  
รักษาวงศ์, 2547: 11) ไดก้ล่าวไวว้า่ งานท่ีมีความอิสระต ่า คนงานอาจจะรู้สึกว่าความส าเร็จและ
ความล้มเหลวในงานเน่ืองมาจากการท างานท่ีดีหรือการไม่มีความสามารถของคนอ่ืนๆ หรือ
ผูบ้งัคบับญัชาซ่ึงตรงกนัขา้มกบัลกัษณะงานท่ีเปิดโอกาสให้คน ท่ีท ามีส่วนร่วมในการตดัสินใจใน
กระบวนการท างานตั้งแต่ตน้จนแลว้เสร็จไม่วา่ผลงานจะออกมาเป็นอยา่งไรเขาจะรู้สึกวา่ข้ึนอยูก่บั
ความริเร่ิมและความพยายามของเขาเอง 
    Marsh  และ  Mannari,  (1977: 57 – 76  อา้งถึงใน อภิชาต  จิวิริยะวฒัน์
,2549: 10) ไดศึ้กษาความผกูพนัต่อองคก์ารตลอดชีวิต (lifetime commitment) และการออกจากงาน
ของคนงานญ่ีปุ่นซ่ึงท างานอยูใ่นบริษทัผลิตเคร่ืองไฟฟ้า จ านวน 1,003 คน พบวา่การมีส่วนร่วมใน
การบริหารงานมีผลในเชิงบวกต่อความผกูพนัตลอดชีวิตของชาวญ่ีปุ่น 
    Salancik,  Luthan, (1987 : 219 – 236  http://www.larmers.tn.th  สืบคน้เม่ือ  
12/03/2012) ได้ท าการศึกษาพบว่า การท่ีผูบ้งัคบับญัชาซ่ึงมีความคิดริเร่ิมสูงได้ให้แนวทางและ
ก าหนดเป้าหมายในการท างานให้กบัลูกจา้งมากเกินไป โดยไม่ปล่อยให้ลูกจา้งไดใ้ชค้วามคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์เอง จะลดความรับผิดชอบของลูกจา้งท่ีมีต่องานลง เป็นการก าจดั (Take away) ความ
อิสระของลูกจา้ง จะท าใหลู้กจา้งเกิดความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัต ่า 
    ดงันั้นผูศึ้กษาขอสรุปวา่  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติันั้นมีอิทธิพลต่อความผูกพนั  
ซ่ึงไดแ้ก่  ลกัษณะงานท่ีมีความส าคญั ความกา้วหนา้ในการท างาน  ความทา้ทายของงาน และการมี
ส่วนร่วมในการบริหารงาน เป็นตน้  การท่ีผูป้ฏิบติังานรู้สึกว่าเขาสามารถท าประโยชน์และการ
ปฏิบติังานของเขานั้นไดรั้บการยอมรับว่ามีคุณค่าและมีความส าคญักบัองค์การ ลกัษณะงานท่ีเขา
เห็นวา่งานท่ีเขาท านั้นท าให้เขาเกิดความกา้วหน้า งานมีความทา้ทายและมีโอกาสริเร่ิมสร้างสรรค์
ผลงานท่ีเขามีความช านาญแลว้ จะท าใหบุ้คลากรรู้สึกวา่การปฏิบติังานของเขาไดรั้บการยอมรับวา่มี
คุณค่า ไดใ้ชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ไดใ้ช้ความสามารถในการท างาน จะน ามาซ่ึงความพอใจใน
งานและน าไปสู่ความผกูพนักบัองคก์ารในท่ีสุด 
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 3.2 ประสบการณ์ในการท างาน 
  จากการศึกษาของ Buchana, (1974) และ  Steers, (1997  อา้งถึงใน สมจิตต ์ 
ตัน๊สกุล, 2548: 20) พบวา่  ประสบการณ์ในการท างานนั้น ซ่ึงไดแ้ก่ทศันคติของกลุ่มผูร่้วมงานกบั
องค์การจะรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญั รู้สึกว่าความคาดหวงัของตนจะได้รับการตอบสนองต่อ
องคก์าร ระบบการพิจารณาความดีความชอบ และความน่าเช่ือถือ รวมถึงความมัน่คงและเป็นท่ีน่า
พึ่งพาได้ขององค์การ  ซ่ึงทศันคติต่อกลุ่มผูร่้วมงานนั้นมีผลต่อความผูกพนักบัองค์การ เน่ืองจาก
กลุ่มมีอิทธิพลต่อทศันคติของคนท่ีมีต่อองค์การ การพบปะสังสรรค์กบัเพื่อนร่วมงานในองค์การ
เดียวกนัจะท าให้เขาซึมซับวฒันธรรมและบรรยากาศขององค์การ ดังนั้นถ้าบุคคลและกลุ่มใน
องค์การมีทศันคติท่ีมีต่อองค์การก็จะมีผลให้การปฏิบติังานดี และท าให้มีความผูกพนักบัองค์การ
ตามไปดว้ยโดยมีนกัวชิาการไดศึ้กษาไว ้ดงัน้ี 
  Buchanan, (1974: 357 อา้งถึงใน ธญัญลกัษณ์ บรรจงแกว้, 2548: 18)  
ได้ท าการศึกษาเ ร่ืองความผูกพันต่อองค์การของผู ้จ ัดการภาคธุรกิจและภาครัฐบาลพบว่า
กระบวนการขดัเกลาเขา้สู่อาชีพผูจ้ดัการนั้น  ประสบการณ์ส าคญัท่ีสุดท าให้ผูจ้ดัการมีความผกูพนั
ต่อองค์การคือการปฏิสังสรรค์ในลกัษณะของการสนับสนุน  และการได้รับความช่วยเหลือจาก
เพื่อนร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชาและโอกาสในความกา้วหน้าลว้นมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนั
ต่อองค์การและพบว่า ผูจ้ดัการท่ีรู้สึกว่างานท่ีเขาท ามีส่วนในการสนับสนุนต่อความส าเร็จของ
องคก์ารอยา่งแทจ้ริง เขาจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่ผูจ้ดัการท่ีท่ีรู้สึกวา่งานท่ีเขาท าไม่ไดมี้
ส่วนร่วมในการสนบัสนุนต่อความส าเร็จขององคก์ารอยา่งแทจ้ริง  เน่ืองจากการปฏิบติังานดงักล่าว
ท าใหเ้ขาเกิดความรู้สึกวา่เขาไดรั้บการยอมรับ 
  Hrebinak และ Alutto, (1972: 557 อา้งถึงใน บุญโญภาส  สุวรรณวฒัน์, 2548:  
23 – 36) พบวา่ ความไวว้างใจระหวา่งบุคคลจะมีความส าคญัต่อทศันคติและพฤติกรรมของผูท่ี้อยู่
ร่วมกนัในสังคม การท่ีบุคคลเห็นวา่สภาพแวดลอ้มทางสังคมในองคก์ารมีลกัษณะของความร่วมมือ
ช่วยเหลือและเป็นมิตร จะท าใหผู้ป้ฎิบติังานมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร 
  Mottaz,  (1984 : 542 – 558  อา้งถึงใน สุภทัรสจี  สายวงศ,์ 2546)ไดท้  า 
การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในงานและความผกูพนัต่อองคก์าร พบวา่  
การสนบัสนุนและการไดรั้บความช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชาโดยตวัแปรท่ีมีอิทธิพลในทางบวกต่อ
ความพึงพอใจในงานและความผกูพนัต่อองคก์าร 
  3.2.1 ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์การ 
    การท่ีสมาชิกมีความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ารหรือมีความรู้สึก
วา่ตนไดรั้บการยอมรับจากองคก์ารนั้น  เป็นเสมือนรางวลัจากองคก์ารท่ีใหก้บัผูป้ฏิบติังาน  
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จากการท่ีเราไดทุ้่มเทแรงกายแรงใจให้กบัองคก์ารท่ีท าให้เรารู้สึกวา่เขาสามารถท าประโยชน์ให้กบั
องคก์ารไดแ้ละรู้สึกวา่การปฏิบติังานของเขาไดรั้บการยอมรับวา่มีคุณค่า การไดรั้บการยอมรับอาจ
แสดงไดห้ลายลกัษณะ เช่น การข้ึนเงินเดือน การเล่ือนต าแหน่ง การท่ีผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกวา่ตน
ได้รับการยอมรับจากองค์การหรือหน่วยงานเห็นความส าคญัของตนเองนั้น เขาจะมีความรู้สึก
ผกูพนักบัองคก์ารท่ีเขาท างานอยู ่ทั้งน้ีมีผูใ้หค้วามเห็นเก่ียวกบัเร่ืองน้ีไวม้ากมาย ดงัน้ี 
    Buchanan, (1974: 340 อา้งถึงใน บุญโญภาส  สุวรรณวฒัน์, 2548: 24) 
เห็นวา่ ความรู้สึกท่ีผูป้ฏิบติังานเห็นว่าตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ารจะเป็นองค์ประกอบท่ีสร้าง
ความรู้สึกผูกพนัต่อองคก์ารโดยพบวา่  นกับริหารในวงการธุรกิจจะมีความรู้สึกผกูพนัต่อองค์การ 
ทั้งน้ีเพราะนักบริหารในวงการธุรกิจมีความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อองค์การมากกว่านัก
บริหารในวงราชการ  
    ความรู้สึกว่าความคาดหวงัของตนเองไดรั้บการตอบสนองจากหน่วยงาน  
ซ่ึงนับเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีผลกระทบต่อความผูกพนักับองค์การ และความคาดหวงัดังกล่าวน้ีมี
ลกัษณะไม่เฉพาะเจาะจง กล่าวคือ อาจเป็นเร่ืองเก่ียวกบังาน หรือเป็นเร่ืองเก่ียวกบัรางวลัตอบแทน
จากองคก์ารจากการวิจยัพบวา่ เม่ือความคาดหวงัไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ารดว้ยดี ความรู้สึก
ผูกพนัต่อองค์การก็จะมีมากข้ึน แต่ถา้ไม่ได้รับการตอบสนองอย่างดีแลว้ก็จะเป็นตวัท าลายความ
ผกูพนัต่อองคก์าร 
  3.2.2 ความน่าเช่ือถอืและพึง่พาได้ขององค์การ 
    ปัจจยัอีกประการคือความน่าเช่ือถือและพึ่งพาไดข้ององคก์ารซ่ึงเป็นปัจจยัท่ี
มีอิทธิพลต่อระดบัความผูกพนัของสมาชิกในองค์การ กล่าวคือ หากสมาชิกรู้สึกว่าองค์การท่ีเขา
พึ่งพาและท างานอยู่ด้วย  มีความน่าเช่ือถือและมัน่คง  เขาก็จะมีความรู้สึกอยากจะท างานอยู่กบั
องคก์ารนั้น และมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารของตนไปดว้ย  นกัทฤษฎีหลายท่านเห็นวา่ ปัจจยัท่ีมี
ผลต่อความผกูพนัในการท างาน หากผูป้ฏิบติังานเห็นวา่หน่วยงานท่ีเขาอยู่นั้นรู้สึกไม่มัน่คง จะท า
ใหเ้ขาขาดความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารได ้
    Lewis, (1967: 629 อา้งถึงใน บุญโญภาส  สุวรรณวฒัน์,  2548: 26)  
ไดท้  าการศึกษาถึงความจงรักภกัดีต่อองคก์าร (Organization  Loyalty) ของอาจารยใ์นมหาวิทยาลยั
ของรัฐแถบตะวนัตกของสหรัฐอเมริกา พบว่าองค์การของมหาวิทยาลยัท่ีมีความรู้สึกว่าสถาบนัท่ี
ตนเองสอนอยูมี่เกียรติและช่ือเสียงก็จะมีความรู้สึกจงรักภกัดี ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของความรู้สึกผกูพนั
ต่อองคก์าร  
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    Porter  และ  Steere,  (1973: 751 – 197  อา้งถึงใน  สาธิต  ร่ืนเริงใจ,  2549 : 23)  
ไดศึ้กษาเร่ืองน้ีพบวา่ หากหน่วยงานไม่สามารถสร้างความรู้สึกมัน่คงในการท างาน ก็จะเป็นสาเหตุ
หน่ึงท่ีท าใหผู้ป้ฏิบติังานลาออกและโยกยา้ยไปจากองคก์าร หรือไม่อยากมาท างานโดยการขาดงาน  
หรือลางานบ่อย 
    Steers  and  Porter,  (1991: 290  อา้งถึงใน ทววีรรณ  อินดา,  2546: 27) 
ไดเ้สนอวา่  ส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนักบัองคก์ารมีองคป์ระกอบ 4 ดา้น ไดแ้ก่ 

1. ลกัษณะส่วนบุคคลของผูป้ฏิบติังาน ไดแ้ก่ อาย ุระยะเวลา 
ในการปฏิบติังานในองคก์าร แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ และระดบัการศึกษา 
    2. ลกัษณะงาน ได้แก่ งานท่ีมีความส าคญัและทา้ทายความก้าวหน้าในงาน 
งานท่ีมีบทบาทท่ีสอดคลอ้งกบัตนเอง 
    3. ลกัษณะขององคก์าร ไดแ้ก่ ระบบขององคก์ารท่ีมีแบบแผน การกระจาย
อ านาจ การมีส่วนร่วมในการบริหารงานและการมีส่วนร่วมในการเป็นเจา้ขององคก์าร 
    4. ลักษณะประสบการณ์ท่ีได้รับจากการท างาน ได้แก่ ทัศนคติท่ีมีต่อ
ผูร่้วมงานในองค์การ การพึ่งพาได้ของผูใ้ต้บงัคบับญัชา การปฏิบติังานของผูบ้งัคบับญัชา และ
ความรู้สึกวา่งานมีความส าคญั 
    Hrebiniak และ Alutto, (1972: 556  อา้งถึงใน  วิโรจน์  สวา่งเถ่ือน,  2547: 13)  
พบวา่ ตวัแปรท่ีใชใ้นการท านายความผกูพนัต่อองคก์ารไวดี้ท่ีสุด  คือ 
    1. ความตึงเครียดในบทบาท 
    2. ระยะเวลาของประสบการณ์ในการท างาน 
    3. ความไม่พึงพอใจอนัเน่ืองมาจากความรู้สึกไม่กา้วหนา้ในการท างาน 
    สรุปได้ว่า ปัจจยัด้านประสบการณ์การท างานมีความสัมพนัธ์กับความ
ผกูพนัต่อองคก์ารไดแ้ก่ การท่ีผูป้ฏิบติังานมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์าร  ต่อเพื่อนร่วมงาน  มีวฒันธรรม
และบรรยากาศท่ีดีจากองคก์าร การไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังานในส่วน
ท่ีตนเองรับผิดชอบ ท าให้พฤติกรรมการปฏิบัติงานนั้นเป็นเสมือนว่าตนได้รับการยอมรับจาก
องคก์าร  และไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร โดยการมีระบบการพิจารณาความดีความชอบดว้ยความ
ยุติธรรมและน่าเช่ือถือ ซ่ึงเขาสามารถพึ่ งพาได้จากองค์การ จะท าให้สมาชิกรู้สึกผูกพนัและ
จงรักภกัดีต่อองคก์ารตลอดไป 
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 3.3 ผลทีเ่กดิจากความผูกพนัต่อองค์การ 
  ความผกูพนัต่อองคก์ารมีความส าคญัมากข้ึนต่อองคก์ารในยุคปัจจุบนั เพราะแต่ละ
องค์การตอ้งพยายามสร้างให้บุคลากรเกิดความรู้สึกผูกพนัต่อองค์การเพื่อให้การท างานมีความ
ต่อเน่ือง และเพื่อจะไดล้งทุนในดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งมีคุณค่า จึงกล่าวไดว้่า ความ
ผกูพนัต่อองคก์ารมีผลต่อทศันคติและพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์าร ดงัตวัอยา่งต่อไปน้ี 
 
ตารางท่ี 2.1 แสดงปัจจยัท่ีเป็นเหตุและผลท่ีตามมาของความผกูพนัต่อองคก์าร 
 

ปัจจยัท่ีเป็นเหตุ  (Antecedent) 
ผลท่ีตามมา 

(Consequences) 
- ตวัแปรส่วนบุคคล  (Personal  Variables)  
- ตวัแปรของลกัษณะงาน  (Task  Variables) 

-  อายงุานยาวนาน   
(Longer  tenures) 

- ตวัแปรดา้นการบงัคบับญัชา  (Supervisory  Variables)  
- การมีอิสระในการเลือก  (Freedom  of  Choice) 

-  การขาดงานนอ้ย   
(Less  absenteeism) 

- ความสอดคลอ้งของความคาดหวงั  (ความผกูพนัต่อองคก์าร)   
ต่อส่ิงท่ีประเมินไว ้ (Match  of  Expectations  to  Assessment  Decisions) 

-  การมาสายนอ้ย 

- การมีโอกาสไดรั้บการฝึกอบรมและการบรรจุลงในต าแหน่งงานท่ี 
เหมาะสม  (Experience  Training  and  Placement  Processes) 

 

- ขั้นตอนการสรรหาและบรรจุคนเขา้ท างาน  (Recruitment  and  Entry   
Practices) 

-  ผลการปฏิบติังานสูง 
(Higher  Performance) 

 

ท่ีมา : Thomson,  RM.,  Mabey  C.  Developing  human  resources  oxford : Butterworth  Lliencma  (1994) 
 (อรอุมา  ศรีสวา่ง,2544:20) 
 
  Thomson  and  Mabey,  (1994  อา้งถึงใน  อรอุมา  ศรีสวา่ง,  2544: 20) กล่าววา่ 
ความผกูพนัอยา่งสูงของบุคลาการอาจไม่ใช่ส่ิงท่ีตอ้งการก็ได ้ โดยเฉพาะถา้งานนั้นเป็นลกัษณะท่ี
ยืดหยุ่น  หรือตอ้งการริเร่ิมใหม่ๆ ซ่ึงความผูกพนัอาจจะไม่ใช่ส่ิงท่ีจ  าเป็นและส าคญัจนกว่าความ
ผกูพนัต่อองคก์ารจะส่งผลใหเ้กิดการปฏิบติังานดีข้ึนตามมาดว้ย 
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  Greenberg  and  Baron.,  (1997  อา้งถึงใน  สุเทพ  พงศศ์รีวฒัน์,  2544: 106) 
กล่าวถึงความผูกพนัต่อองค์การว่ามีผลกระทบท่ีส าคญัหลายประการต่อพฤติกรรมการท างานใน
ประเด็นต่อไปน้ี 
  1. ผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์ารต ่ามกัมีแนวโนม้ท่ีจะขาดงานและสมคัรใจลาออก
จากงานสูง ส่วนผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงมกัจะมีการเปล่ียนแปลงงานใหม่นอ้ยกวา่ผูท่ี้มีความ
ผกูพนัต ่า โดยผูท่ี้มีความโนม้เอียงท่ีจะผกูพนัตั้งแต่เร่ิมเขา้ท างานมกัจะอยูก่บัองคก์ารค่อนขา้งถาวร 
  2. ผูท่ี้มีความผูกพนัต่อองค์การต ่ามกัจะไม่เต็มใจท่ีจะเสียสละ หรือมีส่วนท่ีจะ
รับผดิชอบใดๆ ต่อส่วนรวม จะอยูใ่นลกัษณะค่อนขา้งเห็นแก่ตวั พยายามท างานนอ้ยหรือหลบเล่ียง
งานเท่าท่ีจะท าได ้
  3. คนที่มีความผูกพนัต่อองค์การต ่ามกัจะมีชีวิตส่วนตวัค่อนขา้งไปในทางลบ 
จากการส ารวจเจตคติการท างานของบุคลากรภาคราชการพบวา่ ผูท่ี้รู้สึกมีความไม่ผกูพนัต่อองคก์าร
จึงมกัไม่ค่อยพอใจต่อชีวติส่วนตวัของตนดว้ยเช่นกนั 
 จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง ไดน้ าแนวคิดของนกัวิชาการ Mowday, Steers 
and Porter, Frederick Herzberg มาก าหนดตวัแปรดา้นปัจจยัองคก์ร ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 
ประกอบดว้ย โอกาสและความกา้วหน้าในงาน การมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานและความทา้ทาย
ของงาน  ปัจจยัด้านประสบการณ์ท่ีได้รับจากการท างาน ประกอบด้วย ความมัน่คงและความ
น่าเช่ือถือขององคก์รและความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร และปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อ
องค์กร ไดแ้ก่ ดา้นความภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ความเช่ือถือและยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์รและการทุ่มเทความสามารถในการท างาน 
 

4. ข้อมูลพืน้ฐานขององค์กร 
 
 1. ข้อมูลพืน้ฐานของโรงพยาบาลสิเกา อ าเภอสิเกา จังหวดัตรัง 
  1.1 ข้อมูลทัว่ไป 
 

ช่ือองคก์ร 
(ไทย) โรงพยาบาลสิเกา 
(องักฤษ) SIKAO   HOSPITAL 

ท่ีอยู ่ 231 หมู่ 1 ต าบลบ่อหิน อ าเภอสิเกา จงัหวดัตรัง 



31 

ประเภท1 / ระดบั2 โรงพยาบาลชุมชน / ระดบัทุติยภูมิ 
เจา้ของ / ตน้สังกดั โรงพยาบาลรัฐบาล 

ตน้สังกดัในส่วนกลาง    ส านกังานปลดักระทรวง กระทรวงสาธารณสุข 
ตน้สังกดัในพื้นท่ี ส านกังานสาธารณสุขจงัหวดัตรัง  

จ านวนเตียง ขออนุญาต 60 เตียง ใหบ้ริการจริง 60 อตัราครองเตียง 45.4% 
ความครอบคลุมหน่วยบริการ 3 ระดบัปฐมภูมิ 

ผูน้ าสูงสุดของ
องคก์ร 

ช่ือ นายแพทยว์ชิยั      สวา่งวนั 
ต าแหน่ง นายแพทยช์ านาญการ รักษาการในต าแหน่ง 

ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลสิเกา 
e-mail Sawangwan-

ja@hotmail.com 
โทรศพัท ์ 081-8936684 โทรสาร 075-

291063 
สาขาท่ีใหบ้ริการ โรงพยาบาลชุมชนประเภททุติยภูมิระดบั 2.1  
ประชากรในเขต
พื้นท่ีรับผดิชอบ4 

ต าบล มี 5 ต าบล  ไดแ้ก่ 
- ต.บ่อหิน จ านวน 9 หมู่บา้น  1,884 หลงัคาเรือน ประชากร  7,520  คน 
- ต.นาเมืองเพชร 7 หมู่บา้น 1,187 หลงัคาเรือน ประชากร 5,141 คน 
- ต.ไมฝ้าด 7 หมู่บา้น 1,842 หลงัคาเรือน ประชากร 11,310 คน 
- ต.เขาไมแ้กว้ 9 หมู่บา้น 1,437 หลงัคาเรือน ประชากร 6,913 คน 
- ต.กะลาเส  8 หมู่บา้น 8,020 หลงัคาเรือนประชากร 7,521 คน 

อ าเภอ จ านวนประชากร  38,405 คน ณ.เดือนมกราคม 2555 จากทะเบียน
ราษฎร์ 

จงัหวดั จงัหวดัตรังมี 10 อ าเภอ ประชากรทั้งหมด 619,609  คน 
เขต เขต 7 กระทรวงสาธารณสุข 

 
 
 

                                                        
1
 ประเภทของสถานพยาบาล เช่น รพ.เอกชน, รพ.ศูนย,์ รพ.ทัว่ไป, รพ.ชุมชน, คลินิกผูป่้วยนอก 

2
 ระดบัของบริการ เช่น ปฐมภูมิ, ทุติยภูมิ, ตติยภูมิ 

3
 กรณีมีหลายท่ีตั้ง หรือมีการขออนุญาตการตั้งสถานพยาบาลแยกเป็นหลายส่วน 

4
 ระบุจ  านวนประชากร ร่วมกบัหลงัคาเรือนและการแบ่งเขตพ้ืนท่ีตามความเหมาะสม 
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  1.2 อตัราก าลงั  ณ. 30เม.ย 55 จ านวนเจ้าหน้าทีท่ั้งหมด  152  คน 
   1.2.1 แพทย ์
สาขา Full time (คน) Part time (ชม./สัปดาห์) 
-แพทยเ์วชปฏิบติัทัว่ไป 3 - 
-ทนัตแพทย ์ 3 - 
รวม 6 - 

 
   1.2.2 บุคลากรสาขาอ่ืน ขอ้มูล ณ. 30 เม.ย. 55  
 

สาขา Full time (คน) Part time 
(ชม./สัปดาห์)  ระดับปริญญา ต ่ากว่าปริญญา 

-เภสชักร (ขา้ราชการ2,ลูกจา้งชัว่คราว 8) 4 6  
-พยาบาลวชิาชีพ(ขา้ราชการ 28,ลูกจา้งชัว่คราว 9) 37   
-เจา้พนกังานเวชกิจฉุกเฉิน(ลูกจา้งชัว่คราว) - 4  
-วสิญัญีพยาบาล (ขา้ราชการ) 1 -  
- ทนัตกรรม (ขา้ราชการ 3,ลูกจา้งชัว่คราว 4) - 7  
-เทคนิคการแพทย ์(พนกังานราชการ 1,  
ขา้ราชการ1 ,ลูกจา้งชัว่คราว 1) 

1 2  

-พนกังานเอก็ซเรย ์(ลูกจา้งประจ า) - 1  
-กายภาพบ าบดั (ลูกจา้งชัว่คราว) 1 -  
-แพทยแ์ผนไทย(ขา้ราชการ1,ลูกจา้งชัว่คราว 2) - 3  
-โภชนากร/นกัโภชนาการ/นกัก าหนดอาหาร  
(ลูกจา้งชัว่คราว) 

1 -  

-เจา้พนกังานสาธารณสุข (ขา้ราชการ2,ลูกจา้ง
ชัว่คราว 4) 

3 5  

-บริหารจดัการ (ขา้ราชการ3,พนกังานราชการ 2) 4 1  
- เวชสถิติ/เวชระเบียน (ลูกจา้งชัว่คราว) - 1  
- ลูกจา้งประจ า - 12  
- ลูกจา้งชัว่คราวอ่ืน   52  

รวม 52 94 152 
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  1.3 โครงสร้างองค์กร  
   (1) โครงสร้างการบริหารโรงพยาบาล 
 
                                                โครงสร้างการบริหารโรงพยาบาลสิเกา 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.2  โครงสร้างการบริหารองคก์รของโรงพยาบาลสิเกา 
 

 โรงพยาบาลสิเกา อ าเภอสิเกา จงัหวดัตรัง เป็นโรงพยาบาลชุมชนขนาด 60 เตียง แบบ
พิเศษอุตสาหกรรมการท่องเท่ียวดว้ยการพึ่งตนเอง แบ่งตามโครงสร้างของส านกังานปลดักระทรวง
สาธารณสุข กระทรวงสาธารณสุข สังกดัส านักงานสาธารณสุขจงัหวดัตรัง โดยมีผูอ้  านวยการ
โรงพยาบาลเป็นผูบ้ริหารสูงสุด ด ารงต าแหน่ง นายแพทย(์ด้านเวชกรรม/ด้านสาธารณสุข/ด้าน 
เวชกรรมป้องกนั) มีคณะกรรมการบริหารโรงพยาบาลสิเกา ซ่ึงประกอบดว้ยกลุ่มงานต่าง ๆ  ดงัน้ี 
 
 
 

คณะกรรมการบริหารโรงพยาบาล 

 

กลุ่มงานเภสัชกรรมและคุ้มครอง
ผู้บริโภค 

นางวไิลลกัษณ์  สุขศุภสิน 

กลุ่มงานบริการทาง
การแพทย์ 

นายแพทย์วิชัย   สว่างวนั 

กลุ่มงานบริหาร 
นางสาวเพยีงพศิ  รักษ์ทอง 

กลุ่มงานการพยาบาล 
นางดวงสุดา  เกลีย้งช่วย 

กลุ่มงานยุทธศาสตร์และ
สารสนเทศ 

นายอดศัิกดิ์   ศรีละออง 

ผู้อ านวยการโรงพยาบาล 
นายแพทย์วชัิย   สว่างวนั 

กลุ่มงานเวชปฏิบัติ
ครอบครัวและชุมชน 
นางอาภรณ์    แสงแก้ว 
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1. กลุ่มงานบริการทางการแพทย ์ 
  มีอ านาจหนา้ท่ีใหบ้ริการตรวจรักษา และวนิิจฉยัโรคแก่ผูป่้วย ไดแ้ก่งานต่าง ๆ ดงัน้ี 
  - องคก์รแพทย ์มีแพทยท์ั้งหมด 3 ท่าน ท าหนา้ท่ีตรวจรักษาและวนิิจฉยัโรคแก่
ผูป่้วย 
  - งานทนัตแพทย ์มีทนัตแพทย ์3 ท่าน ใหบ้ริการดา้นทนัตกรรมแก่ผูป่้วย 
  - งานชนัสูตรสาธารณสุข ใหบ้ริการตรวจวนิิจฉยัทางหอ้งปฏิบติัการ 
  - งานรังสีการแพทย ์ใหบ้ริการตรวจเอกซเรยแ์ก่ผูป่้วยตามค าสั่งแพทย ์
  - งานกายภาพบ าบดั ใหบ้ริการดา้นเวชกรรมฟ้ืนฟูแก่ผูป่้วย 
 2. กลุ่มงานการพยาบาล 
  มีอ านาจหนา้ท่ี ใหบ้ริการทางการพยาบาลผูป่้วย มีหน่วยงานยอ่ยประกอบดว้ย 
  - งานผูป่้วยนอก ใหบ้ริการพยาบาลผูป่้วยนอกท่ีมารับบริการในโรงพยาบาล 
  - งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน ให้บริการพยาบาลผูป่้วยอุบติัเหตุฉุกเฉิน 
  - งานผูป่้วยใน ใหบ้ริการพยาบาลผูป่้วยท่ีเขา้รับการรักษาและนอนพกัใน
โรงพยาบาล 
  - งานควบคุมการติดเช้ือและงานจ่ายกลาง ใหบ้ริการดูแลป้องกนัการติดเช้ือใน  
โรงพยาบาลและการจดัเตรียมเคร่ืองมือท่ีผา่นการฆ่าเช้ือในการใหบ้ริการผูป่้วย 
  - งานหอ้งคลอด ใหบ้ริการพยาบาลผูป่้วยท่ีมาคลอดในโรงพยาบาล 
 3. กลุ่มงานบริหาร 
  มีอ านาจหนา้ท่ี  ใหก้ารสนบัสนุนงานบริการทุกงานในการบริการผูป่้วยใน
โรงพยาบาลประกอบดว้ยงานต่าง ๆ ดงัน้ี 
  - งานการเงินและบญัชี รับผดิชอบดา้นการเงินและบญัชีในโรงพยาบาล 
  - งานพสัดุ รับผดิชอบดา้นการจดัหาพสัดุ การเก็บรักษา การควบคุม และ 
การจ าหน่าย พสัดุในโรงพยาบาล  
  - งานธุรการ รับผดิชอบงานสารบรรณ งานบริการดา้นเอกสารภายในโรงพยาบาล 
  - งานการเจา้หนา้ท่ี รับผดิชอบดา้นบุคลากรไดแ้ก่ การสรรหา คดัเลือก  
การประเมินผลการปฏิบติังาน การจดัท าทะเบียนประวติัเจา้หนา้ท่ี การควบคุมการลา การแต่งตั้ง 
โยกยา้ยเจา้หนา้ท่ี และดูและเร่ืองวินยัขา้ราชการในโรงพยาบาล  
  - งานยานพาหนะ รับผิดชอบงานบริการรับ-ส่งผูป่้วยเขา้รับการรักษาต่อ 
และรับ-ส่ง เจา้หนา้ท่ีในโรงพยาบาลในการออกปฏิบติังานและประชุมนอกพื้นท่ี 
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  - งานซ่อมบ ารุง รับผดิชอบดูแล บ ารุงรักษาซ่อมแซม พสัดุ เคร่ืองมืออุปกรณ์ต่าง ๆ 
ในโรงพยาบาลใหพ้ร้อมใชต้ลอดเวลา  
 4. กลุ่มงานเวชปฏิบติัครอบครัวและชุมชน ประกอบดว้ย 
  - งานส่งเสริมสุขภาพ รับผิดชอบดา้นการส่งเสริม ป้องกนั สุขภาพผูป่้วยทั้งใน 
โรงพยาบาลและในชุมชนเขตรับผิดชอบของอ าเภอสิเกา 
  - งานสุขาภิบาลและป้องกนัโรค รับผดิชอบงานป้องกนัและควบคุมโรคทั้งใน 
โรงพยาบาลและในชุมชนเขตรับผิดชอบของอ าเภอสิเกา 
 5. กลุ่มงานยทุธศาสตร์และสารสนเทศ ประกอบดว้ย 
  - งานแผนงานและวชิาการ รับผดิชอบดา้นการจดัท าแผนและงานวชิาการต่าง ๆ  
  - งานเทคโนโลยีและสารสนเทศ รับผดิชอบดา้นการจดัเก็บขอ้มูล สารสนเทศใน รพ. 
  - งานหลกัประกนัสุขภาพ รับผิดชอบดา้นหลกัประกนัสุขภาพในโรงพยาบาล 
  - งานเวชระเบียน รับผดิชอบดา้นเวชระเบียนผูป่้วยในโรงพยาบาล 
  - งานจดัเก็บรายได ้รับผดิชอบดา้นการจดัเก็บรายไดต้ามสิทธิต่าง ๆ  
ในโรงพยาบาล 
 6. กลุ่มงานเภสัชกรรมและคุม้ครองผูบ้ริโภค 
  - งานบริการผูป่้วย รับผิดชอบดา้นการจ่ายยาผูป่้วยนอกและผูป่้วยใน 
  - งานคุม้ครองผูบ้ริโภค รับผดิชอบดูและดา้นการคุม้ครองผูบ้ริโภคทั้งในและนอก
รพ.-งานแพทยแ์ผนไทย รับผิดชอบใหบ้ริการนวดทางการแพทยแ์ก่ผูป่้วยท่ีมารับบริการ 
 
 2. ลกัษณะส าคัญขององค์กร (Organization Profile) 
  2.1 สภาพแวดล้อมขององค์กร 
   บริการหลกั (main service):   

1. บริการผูป่้วยนอกและคลินิกบริการ ไดแ้ก่ โรคเบาหวาน โรคความดนัโลหิต
สูง โรคหอบหืด COPD โรคเอดส์ คลินิกสุขภาพจิตและยาเสพติด วณัโรค  คลินิกสุขภาพเด็กดี 
วางแผนครอบครัว ฝากครรภ ์ DPAG และทนัตสุขภาพ  

2. บริการผูป่้วยใน  ประกอบดว้ย หอ้งคลอด ผูป่้วยสามญัและ พิเศษ  
3. บริการอ่ืนๆ ไดแ้ก่ แพทยแ์ผนไทย กายภาพบ าบดั เอกซเรย ์อาหารผูป่้วย 

   วสัิยทศัน์ (vision):  
   โรงพยาบาลชุมชนอนัดบัหน่ึงของฝ่ังอนัดามนัดา้นบริการรองรับการท่องเท่ียว 
ในปี พ.ศ.๒๕๕๖ 



36 

   ค่านิยม (values):  
   รับผดิชอบในหนา้ท่ี  สร้างสัมพนัธภาพท่ีดีกบัผูรั้บบริการ  ท างานเป็นทีม  
มุ่งเนน้ผลสัมฤทธ์ิ   
   พนัธกจิ (mission):  
   1. จดัและสนบัสนุนใหบ้ริการสุขภาพมีคุณภาพพร้อมรองรับการท่องเท่ียว 
ครอบคลุมทั้งการส่งเสริมสุขภาพ ควบคุมป้องกนัและรักษาโรค การฟ้ืนฟูสภาพ และการคุม้ครอง
ผูบ้ริโภค โดยการมีส่วนร่วมขององคก์รทุกภาคส่วน 
   2. พฒันาระบบบริหารใหมี้ประสิทธิภาพเพื่อสนบัสนุนการจดับริการสุขภาพท่ี
มีคุณภาพ  
   ความสามารถเฉพาะขององค์กร (core competency) :  
   องคก์รมีความสามารถในการดูแลผูป่้วยอุบติัเหตุฉุกเฉิน โรคอุบติัใหม่อุบติัซ ้ า 
พฒันาระบบบริการการแพทยฉุ์กเฉิน และคลินิก DM HT COPD ASTHMA 
   ลกัษณะโดยรวมของบุคลากร (workforce profile) 
   บุคลากรส่วนใหญ่มีความมุ่งมัน่ อยูใ่นวยัท างานอายเุฉล่ีย 34 ปี เป็นเพศหญิง
ร้อยละ78.1 อาศยัอยูต่่างอ าเภอร้อยละ 51.6 เดินทาง ไป – กลบั การคมนาคมสะดวก มีรถตูโ้ดยสาร
ประจ าทาง 
  2.2 ส่ิงแวดล้อมด้านกายภาพทีส่ าคัญ 
   อาคารสถานที ่ทีส่ าคัญ 
   โรงพยาบาลสิเกามีอาคารใหบ้ริการ 6 หลงัไดแ้ก่ อาคารผูป่้วยนอก-อุบติัเหตุฉุกเฉิน, 
ตึกกลาง (ห้องคลอด+กลุ่มงานเวชปฏิบัติฯ), ผู ้ป่วยในสามัญ,ผู ้ป่วยในพิเศษ,แพทย์แผนไทย , 
กายภาพบ าบดั อาคารสนบัสนุน  5 หลงั ไดแ้ก่  อาคารจ่ายกลาง,ซกัรีด,ครัว,พสัดุ,ซ่อมบ ารุง ทั้งหมดเป็น
อาคารชั้นเดียวตามแบบโครงสร้างโรงพยาบาล 30  เตียง 
   เทคโนโลย ีและอุปกรณ์ทีส่ าคัญ 
   เทคโนโลยสี าหรับการบริการ และการส่ือสารไดแ้ก่ โปรแกรม Hos Xp 
ในหน่วยบริการ 12 หน่วยงาน  Internet WABCAM ทุกหน่วยงานใหโ้รงพยาบาล และ รพ.สต.  
ทุกแห่ง / SKYPE จ  านวน 4 หน่วยงานไดแ้ก่ หอ้งตรวจแพทย,์งานอุบติัเหตุฉุกเฉิน,งานผูป่้วยใน 
สามญัพิเศษและกบัรพ.สต.ทั้ง9 แห่ง 
  2.3 สภาพแวดล้อมด้านการแข่งขัน 
   ขนาดและการเติบโตขององคก์ร 
   ปี 2527 เร่ิมเปิดใหบ้ริการเป็นโรงพยาบาลชุมชน ขนาด 10 เตียง  
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   ปี 2534 ขยายเป็นโรงพยาบาลขนาด  30 เตียง   
   ปี  2535  มีอาคารซกัรีด จ่ายกลาง  
   ปี 2545 ไดรั้บบริจาคอาคารตึกสงฆ ์ มีหอ้งพิเศษ 10 หอ้ง 
   และ 2551 ยกฐานเป็นขนาด  60  เตียง  แบบพิเศษอุตสาหกรรม การท่องเท่ียว
ดว้ยการพึ่งตนเองเน่ืองจากอ าเภอสิเกา เป็นพื้นท่ียุทธศาสตร์ของจงัหวดัตรัง จากขอ้มูลตั้งแต่ปี2552-
2554 มีจ  านวนผูป่้วยอุบติัเหตุเท่ากบั 596, 635 และ 773  ตามล าดบัจ านวนผูป่้วยตายดว้ยอุบติัเหตุ
จ านวน12,15 และ 21  ราย ตามล าดบั  และมีนกัท่องเท่ียวมาท่องเท่ียวในอ าเภอสิเกา จ านวน 400,000 
– 600,000 คน/ปี(ร้อยละ 80ของนกัท่องเท่ียวของจงัหวดัตรัง)  อ  าเภอสิเกาไม่มีโรงพยาบาลระดบัตุ
ติยภูมิและโรงพยาบาลเอกชนท าใหโ้รงพยาบาลสิเกากลายเป็น โรงพยาบาลในพื้นท่ียุทธศาสตร์เพื่อ 
รองรับการท่องเท่ียวของจงัหวดัตรัง  
  2.4 ปัจจัยความส าเร็จ  
ปัจจัยความส าเร็จทีส่ าคัญขององค์กร (key success factor) 
 

ปัจจัยความส าเร็จที่
ส าคัญขององค์กร 

การเปลีย่นแปลงส าคัญทมีีผลต่อความส าเร็จ 

ผูน้ าสูงสุด ในอดีตมีผูน้ าไม่ต่อเน่ืองอยูเ่พียง 1เดือน-2ปี เป็นอยูต่่อเน่ืองตั้งแต่ปี 
2553 

นโยบาย ผูบ้ริหารระดบัจงัหวดัมีนโยบายชดัเจนในการสนบัสนุนเป็นพื้นท่ี 
การท่องเท่ียวท าใหไ้ดรั้บการสนบัสนุนพิเศษ ทางดา้นบุคลากรและ
งบประมาณและผูน้ าระดบัโรงพยาบาลมีนโยบายชดัเจนในการสนบัสนุน
เก่ียวกบัการพฒันาการท่องเท่ียว 

บุคลากร เพิ่มปริมาณจากปี 2554 จ านวน138 คนเป็น152 คนปี2555 บุคลากรกลุ่ม
สนบัสนุนมีเพียงพอทั้งดา้นปริมาณและคุณภาพส่วนกลุ่มวิชาชีพมีเภสัช 
(หลกัสูตร 6 ปี ) 

เคร่ืองมือ อุปกรณ์
ในการดูแลผูป่้วย
ฉุกเฉิน 

-รถพยาบาลพร้อมอุปกรณ์เพิ่มจาก 1 คนัเป็น 3 คนั มีพนกังานขบัรถ
ประจ าจาก 1 คน เป็น 2 คน 
-เคร่ืองมือและ อุปกรณ์ช่วยชีวติพร้อมใชไ้ดม้าตรฐาน เช่นจากหน่วยงาน 
ERเพิ่มเป็นทุกหน่วยงานบริการผูป่้วย 

  
  



38 

ปัจจัยความส าเร็จที่
ส าคัญขององค์กร 

การเปลีย่นแปลงส าคัญทมีีผลต่อความส าเร็จ 

การสนบัสนุนจาก
หน่วยงานอ่ืนๆ 

จากการสนบัสนุนเม่ือร้องขอเป็นการร่วมคิดร่วมท าและไดรั้บการ
สนบัสนุนอยา่งต่อเน่ืองเช่น 
-องคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ินเก่ียวกบัเครือข่ายระบบบริการการแพทย์
ฉุกเฉินการส่งเสริมและควบคุมป้องกนัโรค 
-คณะกรรมการท่ีปรึกษาภาครัฐและเอกชน ใหค้  าปรึกษาสนบัสนุน
ทรัพยากร 

ดา้นการเงิน เพียงพอส าหรับการพฒันาบริการสุขภาพใหไ้ดม้าตรฐาน 
ปี 2553-2555 Quick ratio เท่ากบั 1.9 ,1.7 และ1.3 ตามล าดบั 

 
  2.5 ความท้าทายเชิงกลยุทธ์ทีส่ าคัญ 
   1. การพฒันาระบบควบคุมโรคและเตรียมรับอุบติัเหตุ/อุบติัภยั 
   2. การส่งเสริมสุขภาพ เพื่อลดปัญหาสุขภาพของประชาชนในพื้นท่ี 
   3. พฒันาคุณภาพบริการ 
   4. ประสานความร่วมมือกบัองคก์รและเครือข่ายการด าเนินงาน 
ดา้นสาธารณสุข 
   5. พฒันาสมรรถนะบุคลากร อาสาสมคัรสาธารณสุขและ กสค. 
   6. จดัระบบสารสนเทศดา้นสุขภาพ 
   นโยบาย/ระบบสุขภาพทีเ่ปลี่ยนแปลงไป 
   - การรักษาเสถียรภาพทางการเงินการคลงัใหม้ัน่คง การหารายไดเ้พิ่ม 
   - การพฒันาหน่วยบริการใหไ้ดม้าตรฐานในการกา้วสู่บริการสุขภาพท่ีเป็นเลิศ
เพื่อรองรับการท่องเท่ียวของชาวไทยและชาวต่างชาติ 
   - การพฒันาระบบควบคุมโรคและเตรียมรับอุบติัเหตุ/อุบติัภยั 
   - การส่งเสริมสุขภาพ เพื่อลดปัญหาสุขภาพของประชาชนในพื้นท่ี 
   - การพฒันาบุคลากร เพื่อรองรับการบริการสุขภาพตามกลุ่มเป้าหมาย 
   - การพฒันาคุณภาพบริการตามมาตรฐาน HA  
   - การพฒันาระบบติดตามและสนบัสนุนความส าเร็จ 
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  2.6 การเปลีย่นแปลงส่ิงแวดล้อมภายนอก/นโยบาย 
   1. จงัหวดัตรัง ก าหนดให ้เป็นพื้นท่ียทุธศาสตร์การท่องเท่ียวของจงัหวดัตรัง 
   2. ส านกังานสาธารณสุขจงัหวดัตรัง ก าหนด ตวัช้ีวดั โรงพยาบาลชุมชน 
ผา่นการรับรองตาม มาตรฐาน HA  เป็นตวัช้ีวดัค ารับรอง 
   3. การเปล่ียนแปลงเขตตรวจราชการ เป็นเขต 7 อยูใ่นจงัหวดักลุ่มอนัดามนั 
   4. กฎหมายคุม้ครองผูบ้ริโภค และกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งกบัอุบติัเหตุ, อุบติัภยั 
   5. อปท. และประชาชน มีความตอ้งการ ความคาดหวงั ต่อมาตรการบริการ
สุขภาพสูง 
  2.7 ปัญหาส าคัญที่โรงพยาบาลพยายามแก้ไข ได้แก่ 
   1. การพฒันาระบบการแพทยฉุ์กเฉิน  
   2. การดูแลผูป่้วยอุบติัเหตุและฉุกเฉิน เช่น HI STEMI 
   3. การดูแลผูป่้วยโรคเร้ือรัง โรคอุบติัใหม่ / อุบติัซ ้ า และโรคส าคญั 
   4. การสร้างความพึ่งพอใจของผูป่้วยนอก 
   5. การเพิ่มระดบัความพึงพอใจในบรรยากาศการท างาน และการสร้างความ
ผกูพนัของบุคลากร 
   6. การพฒันาโครงสร้างทางกายภาพ เพื่อรองรับกลุ่มเป้าหมายเฉพาะ และ
รองรับการท่องเท่ียว 
  2.8 ความได้เปรียบเชิงกลยุทธ์ที่ส าคัญ  
   บุคลากรหลกัในการใหบ้ริการผูป่้วย มีความรู้ ความสามารถ และอตัราก าลงั
เพียงพอในการพฒันาคุณภาพบริการ ไดแ้ก่ แพทย ์ทนัตแพทย ์เภสัชกร พยาบาลวชิาชีพ พยาบาล
อบรมเฉพาะทางเวชปฏิบติัการทัว่ไป ( การตรวจรักษาเบ้ืองตน้ ) 21 คน 

- เคร่ืองมือ/อุปกรณ์ เพียงพอ พร้อมใช ้ไดแ้ก่ รถพยาบาลพร้อมอุปกรณ์  
จ านวน 3 คนั ชุดช่วยฟ้ืนคืน ชีพ จ านวน  6 ชุด เคร่ืองDetibrilatator 2 เคร่ือง  EKG ,Ultrasound,  
เอกซเรย ์และเคร่ืองมือตรวจรักษาทัว่ไป ครอบคลุมทุกหน่วยงานท่ีใหบ้ริการผูป่้วย 

- สถานท่ีตั้ง รพ. อยูใ่กลส้ถานท่ีท่องเท่ียวและเป็นทางผา่น ไม่มีสถานบริการ
สุขภาพของเอกชน 

- มีงบประมาณเพียงพอในการพฒันาคุณภาพ 
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  2.9 ระบบการปรับปรุง performance ขององค์กร 
   ระบบการพฒันาคุณภาพ 
   การปรับปรุง Performance ขององคก์ร ในปี 2555 ใหค้วามส าคญักบัตวัช้ีวดัท่ี
ตอบสนองต่อกลยทุธ์ของโรงพยาบาลตามแนวคิด Balanced Score Card ครอบคลุม 7 ดา้น ดงัน้ี 
   1. ผลการดูแลผูป่้วย 
   2. การตอบสนองและความพึงพอใจของผูป่้วย/ผูรั้บผลงาน 
   3. ดา้นบุคลากรทั้งปริมาณและคุณภาพ 
   4. ระบบงานและกระบวนการส าคญั  
   5. ระบบการน า 
   6. การสร้างเสริมสุขภาพ 
   7. การเงิน 
   กระบวนการประเมินผล 
   - การประเมินผลงาน ประเมินตามเป้าหมาย / ตวัช้ีวดัท่ีก าหนดทุกเดือน และ
การวเิคราะห์รายไตรมาศ เพื่อหาโอกาสพฒันา 
   - การประเมินผลบุคลากร ประเมินตามตวัช้ีวดัรายบุคคล และสมรรถนะ 
ในระดบัท่ีก าหนดตาม แนว  ทางการประเมินบุคลากร เจา้หนา้ท่ีใหม่ ประเมินทุก 1 , 3 , 6 เดือน 
เจา้หนา้ท่ีประจ าการทุก  6 เดือน 
   กระบวนการเรียนรู้ระดับองค์กร 
   - ก าหนดการประชุมใหก้ารติดตามความกา้วหนา้ และแลกเปล่ียนเรียนรู้ทุก
เดือน 
   - เวทีประกวดคุณภาพ ผลงานเด่น นวตักรรมและเร่ืองเล่า อยา่งนอ้ยปีละ 1 คร้ัง 
   กระบวนการสร้างนวตักรรม 

- จดัเวทีประกวดภายในโรงพยาบาลอยา่งนอ้ยปีละ 1 คร้ัง  
- ยกย่องชมเชย ประกาศให้ทราบอย่างเป็นทางการในเวทีการประชุม บอร์ด 

และช่ืนชม ยกตวัอยา่ง ใหห้น่วยงาน/บุคคลอ่ืน รับรู้ตามโอกาส 
- คดัเลือกผลงานท่ีไดรั้บรางวลัจากเวทีภายในโรงพยาบาลหรือผลงานเด่น ตาม

ขอ้ก าหนดของการประกวดแต่ละประเภท ส่งประกวดระดบัจงัหวดั ระดบัเขต และระดบัประเทศ        
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5. ผลงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 ในการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนักบัองค์การนั้น มีผูท่ี้ท  าการศึกษาและ
ท างานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งไว ้ดงัน้ี 
 รุ่งทิวา  สุดแดน(2541) ศึกษาเร่ืองปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัของนักสังคม
สงเคราะห์ในกรมประชาสงเคราะห์ กระทรวงแรงงานและสวสัดิการสังคม พบวา่ปัจจยัส่วนบุคคล
ด้านเขตพื้นท่ีการปฏิบติัราชการ  มีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์การ ส าหรับปัจจยัด้าน
ลกัษณะแรงงาน ซ่ึงประกอบดว้ย  ลกัษณะงานท่ีทา้ทาย การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน โอกาส
ความก้าวหน้าในงาน ลกัษณะงานท่ีตอ้งติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น และปัจจยัดา้นประสบการณ์การ
ท างาน ไดแ้ก่ปัจจยัดา้นทศันคติของกลุ่มต่อองคก์าร ความรู้สึกเช่ือถือต่อองคก์าร ความรู้สึกวา่ตนมี
ความส าคญัต่อองคก์าร ระบบพิจารณาความดีความชอบ การเขา้สังคมกบัเพื่อนร่วมงาน การไดรั้บ
การพฒันาและฝึกอบรมมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร  
 ศนัสนีย์  เตชะลาภอ านวย (2544) ได้ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ผูกพนัของพนักงาน ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานโรงแรมอโนมา กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษา
พบวา่ ระดบัความผกูพนัต่อโรมแรมอโนมาของพนกังานในภาพรวม อยูใ่นระดบัปานกลางค่อนขา้ง
สูง แสดงออกมาในรูปของความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถ เพื่อความส าเร็จของ
องค์การ มีความภูมิใจในโรงแรมรวมทั้งยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ แต่ไม่มีความ
ปรารถนาท่ีจะอยู่กบัโรงแรมตลอดไป เน่ืองจากไม่พอใจในรายไดแ้ละผลประโยชน์ท่ีไดรั้บจาก
โรงแรม และพบวา่ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลกบัความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล เรียงล าดบั
ความส าคญัจากมากไปหานอ้ยไดแ้ก่ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน สถานภาพการสมรส ระดบั
การศึกษา ส าหรับต าแหน่งนั้นไม่พบความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร ปัจจยัจากความพึง
พอใจในงานดา้นต่างๆ เรียงล าดบัความส าคญัจากมากไปน้อยไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชา รายได้ ความ
มัน่คง ความกา้วหนา้และมิตรสัมพนัธ์ ปัจจยัจากประสบการณ์ การท างานเรียงล าดบัความสัมพนัธ์
จากมากไปหาน้อย ไดแ้ก่ ความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองค์การ ความรู้สึกว่าตนเองมี
ความส าคญัต่อองคก์ารและความมีช่ือเสียงขององคก์าร 
 สามารถ  ศุภรัตน์อาภรณ์ (2544) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์าร: ศึกษา
กรณีฝ่ายปฏิบติัการคลงัสินคา้ บริษทัการบินไทย จ ากดั(มหาชน) ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานฯ  มี
ความผูกพนัต่อองค์การโดยรวมและรายไดอ้ยูใ่นระดบัสูง ตวัแปรความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
ความตระหนกัวา่ตนมีความส าคญัต่อองค์การและอายุงานในองค์การ สามารถร่วมกนัอธิบายการ
เปล่ียนแปลงความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมของพนกังานฝ่ายปฏิบติัการคลงัสินคา้ของบริษทัๆ 
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ไดร้้อยละ 17.50 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 ตวัแปรความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและ
โอกาสความกา้วหนา้ในงาน สามารถร่วมกนัอธิบายการเปล่ียนแปลงความผกูพนัต่อองค์การดา้น
ความรู้สึกของพนกังานฝ่ายปฏิบติัการคลงัสินคา้ของบริษทัฯ ไดร้้อยละ 22.00 อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .001 ควัแปรความตระหนกัว่าตนมีความส าคญัต่อองค์การ อายุงานในองค์การ และ
ความส าพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา สามารถร่วมกนัอธิบายการเปล่ียนแปลงความผกูพนัต่อองคก์ารดา้น
ความต่อเน่ืองของพนกังานฝ่ายปฏิบติัการคลงัสินคา้ของบริษทัฯ ไดร้้อยละ 13.00 อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั.001 ตวัแปรความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและอายุในองค์การ สามารถร่วมกนั
อธิบายการเปล่ียนแปลงความผูกพนัต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคมของพนักงานฝ่าย
ปฏิบติัการคลงัสินคา้ของบริษทัฯ ไดร้้อยละ 9.60 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001  
 ขวญัใจ  เลียดประถม (2546) ไดท้  าการศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร และปัจจยัท่ี
มีความสัมพนัธ์ต่อองค์การของขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า ลูกจา้งชัว่คราว ขององค์การบริหารส่วน
จงัหวดัชลบุรี พบว่าขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า ลูกจา้งชั่วคราว มีความผูกพนักบัองค์การในระดบั
ค่อนข้างสูงโดยปัจจัยส่วนบุคคลไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพับต่อองค์การ ปัจจัยท่ี มี
ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ คือปัจจยัดา้นลกัษณะงาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน  
โดยปัจจัยด้านลักษณะงานนั้น ตัวแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์การ คือความ
หลากหลายของงาน และความกา้วหนา้ในงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร ส่วนความ
อิสระในงานไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร  ส าหรับปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานนั้น สภาพแวดล้อมการท างานมีความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงานและความสัมพนัธ์กับ
ผูบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 ดุจดาว  ศุภจิตกุลชยั (2546) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ี
ศูนย์วิทยาศาสตร์ วิทยาศาสตร์สุขภาพ มหาวิทยาลัยบูรพา ผลการศึกษาพบว่า เจ้าหน้าท่ีศูนย์
วิทยาศาสตร์ วิทยาศาสตร์สุขภาพ มหาวิทยาลยับูรพา มีความผกูพนัต่อองค์การในภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก ลกัษณะภูมิหลงัส่วนบุคคลต่างกนัมีความผกูพนัต่อองค์การไม่ต่างกนั แต่ลกัษณะงานท่ี
ไดรั้บมอบหมายและประสบการณ์ท่ีไดจ้ากการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัองคก์าร 
 จิระเดช  วรศาสตร์ (2547) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัของนกับินท่ีมีต่อ
กองบินต ารวจ ส านกังานส่งก าลงับ ารุง ส านกังานต ารวจแห่งชาติ พบวา่ความพึงพอใจในการปฏิบติั 
งานเป็นปัจจยัส าคญัต่อการท างาน กล่าวคือ  ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัของ
นกับินท่ีมีต่อกองบินต ารวจ ไดแ้ก่ ความผกูพนัดา้นความรู้สึก ความผกูพนัต่อเน่ือง และความผกูพนั
จากบรรทดัฐานของสังคม ส่วนปัจจยัแวดลอ้มภายในองค์การท่ีมีความส าพนัธ์กบัความรู้สึกของ
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นกับินท่ีมีต่อกองการบินต ารวจ ไดแ้ก่ นโยบายการบริหาร สภาพแวดลอ้มของท่ีท างาน และความมี
ช่ือเสียงของหน่วยงาน 
 สุรารักษ ์ ศกัด์ิธรรมเจริญ (2549) ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์รของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ จ านวน 300 คน พบวา่ในดา้นปัจจยัส่วน
บุคคล ลกัษณะงาน และประสบการณ์ในงาน พบว่าพนกังานมีความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมใน
ระดบัมาก ส าหรับปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อระดบัความผกูพนัองคก์รไดแ้ก่ อายุ รายได้
ต่อเดือน ต าแหน่งงานและอายุในการท างาน ส่วนเพศ สถานภาพสมรส และระดบัการศึกษาไม่มี
ความสัมพันธ์ต่อระดับความผูกพันองค์กร ส าหรับปัจจัยในด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ท่ี มี
ความสัมพนัธ์ต่อระดบัความผกูพนัองคก์รไดแ้ก่ ความมีอิสระในการท างาน ความหลากหลายของ
งาน ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ผลป้อนกลบัของงาน และงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 
ส าหรับปัจจยัในด้านประสบการณ์ในงานท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อระดบัความผูกพนัองค์กร ได้แก่ 
ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์ร ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพาได ้ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บ
การตอบสนองจากองคก์ร และทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์ร 
 ไพศาล  เปรุนาวนิ (2550) ท าการวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีผกูพนัพนกังานเทศบาล ต่อเทศบาล
ต าบล กรณีศึกษาเทศบาลต าบล 3 เทศบาล ในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาญจนบุรี  ผลการศึกษาพบวา่ 
พนกังานเทศบาลส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีการศึกษาในระดบัปริญญาตรี มีความผกูพนัต่อองคก์าร
อยูใ่นระดบัมาก ปัจจยัเก่ียวกบัลกัษณะบุคคลเก่ียวกบั เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ไม่มีความสัมพนัธ์
กบัความผูกพนัต่อองค์การ แต่ระยะเวลาการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัองค์การ 
ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ดา้นความมีอิสระในการท างาน ความหลากหลายของงาน ความกา้วหนา้ใน
งาน การติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น และลกัษณะงานโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
ส่วนปัจจยัเก่ียวกบัสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านสภาพการท างาน ความสัมพนัธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความคาดหวงัต่อองคก์าร ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญั
ต่อองคก์าร มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
 นุสรา  แสนนาม (2551) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อหน่วยงานของ
ขา้ราชการกรมพินิจและคุม้ครองเด็กและเยาวชน ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัดา้นความรู้และทกัษะใน
การปฏิบติังาน ความทา้ทายของงาน ความหลากหลายของงาน ความเป็นอิสระในการท างาน งานท่ี
มีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง ความภูมิใจใน
งานท่ีไดป้ฏิบติัการไดรั้บความยอมรับนบัถือในแต่ละต าแหน่ง ประสบการณ์ท่ีไดจ้ากการท างาน 
การไดรั้บการปฏิบติัอยา่งยติุธรรม ความชดัเจนของนโยบาย กฎระเบียบ ขอ้บงัคบัและขั้นตอนต่างๆ
ในการท างาน การกระจายอ านาจในองค์การ สภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการท างาน การมี
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ส่วนร่วมในการบริหารงาน ค่าตอบแทน สวัสดิการ ขว ัญและก าลังใจ อุปกรณ์ เคร่ืองมือ 
งบประมาณและบุคลากรและบุคลิกภาพของผูป้ฏิบัติงาน มีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อ
หน่วยงานของข้าราชการกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนอย่างมีนัยส าคญัท่ีระดับ 0.05 
ขา้ราชการกรมพินิจและคุม้ครองเด็กและเยาวชนมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัมาก 
 พรทิพา  โพธ์ิไพโรจน์ (2552) ได้ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนักับ
องค์กรของบุคลากรกรมอนามยั กระทรวงสาธารณสุข ผลการศึกษาพบว่าระดบัความผูกพนัต่อ
องค์กรของบุคลากรอยู่ในระดับมาก องค์ประกอบท่ีเป็นปัจจัยส าคัญสูงสุด ได้แก่ การทุ่มเท
ความสามารถในการท างานและองคป์ระกอบความผกูพนัท่ีเป็นปัจจยัต ่าสุด ไดแ้ก่ ความภูมิใจท่ีเป็น
ส่วนหน่ึงขององค์การ  ปัจจยั 3 ประการท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ ไดแ้ก่ ความมัน่คงและ
ความน่าเช่ือถือขององคก์าร ความทา้ทายในงาน โอกาสและความกา้วหนา้ในงานตามล าดบั  
 ภคัศินีย ์ ศิริผล (2552) ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัองค์การของ
พนกังานขาย กรณีศึกษาสายธุรกิจสุขภาพสัตว ์เครือเบทาโกร ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัความผกูพนั
องค์การของพนกังานขาย สายธุรกิจสุขภาพสัตวเ์ครือเบทาโกร อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้นพบวา่ ดา้นในระดบัมากเรียงล าดบัดงัน้ี ดา้นความทุ่มเทเพื่อองคก์าร ดา้นความจงรักภกัดีต่อ
องค์การ และด้านระดบัปานกลางดงัน้ี ด้านความศรัทธาต่อองค์การ ส่วนพนักงานท่ีมีเพศ อาย ุ
สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา และประสบการณ์ท างานในองค์การท่ีต่างกนัมีความคิดเห็นต่อ
ความผูกพนัองคก์ารไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์กนัระดบัต ่า     
(r = 0.43) และมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั และแนวทางในการเสริมสร้างความผูกพนั
องคก์ารของพนกังานขายท่ีส าคญัๆคือ การประเมินผลการปฏิบติังานตอ้งมีหลกัเกณฑ์ ยุติธรรมและ
โปร่งใส ฝ่ายบริหารตอ้งสร้างขวญั ก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานขาย จดัให้พนกังานขายมี
กิจกรรมร่วมกนัเพื่อสร้างปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีซ่ึงกนั และกนั 
 ชาติชาย  ชวนอุดม (2553) ท าการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนักบัองค์การ
ของพนกังาน บริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จ ากดั  ผลการศึกษาพบวา่ โดยภาพรวมระดบัความผกูพนักบั
องค์การของพนกังานบริษทั นนัยางเท็กซ์ไทล์ จ  ากดั  อยู่ในระดบัมาก โดยมีปัจจยัส่วนบุคคลดา้น 
รายได ้และต าแหน่งงาน มีความสัมพนัธ์ต่อระดบัความผกูพนักบัองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 ส าหรับดา้นเพศ อายุ สถานะ สมรส และระดบัการศึกษาไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความ
ผูกพนักบัองค์การ ส่วนปัจจยัลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนักบัองค์การในเชิงบวก  
(r = 0.621) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และปัจจยัดา้นประสบการณ์การรับรู้ท่ีไดรั้บจาก
การปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนักบัองคก์ารในเชิงบวก (r = 0.673) อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ี ระดบั 0.01 
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 มานะ  อยูท่รัพย ์(2554) ท าการศึกษาเร่ือง การศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ
ครูสังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาชัยภูมิ เขต 1. ผลการศึกษาพบว่า ระดบัความผูกพนัต่อ
องคก์ารของครูสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชยัภูมิ เขต 1. โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดย
เรียงล าดับจากค่าเฉล่ียมากไปค่าน้อย คือ ด้านความทุ่มเท ด้านความภักดี ด้านความศรัทธา 
ตามล าดบั และมีการเปรียบเทียบระดบัความผูกพนัต่อองค์การของครูสังกดัส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาชยัภูมิ เขต 1 จ  าแนกตามระดบัการศึกษาท่ีต่างกนั พบวา่ ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ
ครูแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนการเปรียบเทียบระยะเวลาท่ีปฏิบติังานท่ี
ต่างกนั ระดบัความความผกูพนัต่อองคก์ารของครูสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชยัภูมิ เขต 1
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยครูท่ีมีอายุระยะเวลาปฏิบติังาน 21-30 ปี มี
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครูมากกวา่ครูท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานมากกวา่ 30 ปี 
 จากการทบทวนวรรณกรรมดงักล่าวขา้งตน้จะเห็นไดว้่า พฤติกรรมองคก์าร ความพึง
พอใจในงาน ตลอดจนบรรยากาศขององคก์ารนั้น เป็นเร่ืองท่ีมีความส าคญักบัองค์การเป็นอย่างยิ่ง
ต่อองคก์ารทุกประเภท และเป็นตวัแปรท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพและมีความสัมพนัธ์ต่อองคก์าร และ
คาดว่าจะมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนักงัองค์การ    ซ่ึงจะท าให้องค์การนั้นด ารงอยู่อย่างย ัง่ยืน
ตลอดไปได ้  ผูศึ้กษาจึงสนใจท่ีจะศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนักบัองค์การของบุคลากร
โรงพยาบาลสิเกา อ าเภอสิเกา จงัหวดัตรัง 



บทที ่3 

วธีิด าเนินการศึกษา 
 
 
 การศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนักบัองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาลสิเกา 
จงัหวดัตรัง” มีวธีิด าเนินการศึกษาดงัน้ี 
 1. รูปแบบการศึกษา 
 2. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 3. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
 4. การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
 5. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 6. การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 7. สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

1. รูปแบบการศึกษา 
 

 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงส ารวจ  (Survey Reserch)  
 

2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

 การศึกษาในคร้ังน้ี ผูศึ้กษาได้ก าหนดประชากรท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่าง คือ บุคลากรท่ี
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลสิเกาทั้งหมด จ านวนทั้งส้ิน 152 คน 
 ระยะเวลาท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง ในระหวา่งเดือน กุมภาพนัธ์ พ.ศ. 
2555 ถึงเดือน เมษายน พ.ศ. 2555 
 

3. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 
 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีได้แก่ แบบสอบถาม ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลท่ีสร้างข้ึนจากการศึกษาทฤษฎี แนวคิด เอกสารและผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยขอ้
ค าถามมีความครอบคลุมวตัถุประสงคท่ี์ท าการศึกษา และแบ่งขอ้ค าถามออกเป็น 5 ส่วน ไดแ้ก่ 
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 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล 
 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 
 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นประสบการณ์ท่ีไดรั้บ 
   ในการท างาน 
 ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามระดบัความผกูพนัของบุคลากรโรงพยาบาลสิเกา 
 ส่วนท่ี 5 แบบสอบถามความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 
 
 ส่วนที ่1 แบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรโรงพยาบาลสิเกา 
   ผูศึ้กษาใชล้กัษณะค าถามแบบเลือกตอบ  เพื่อเก็บขอ้มูลและน าขอ้มูล มาแจก
แจงความถ่ีและหาค่าร้อยละ โดยแบ่งตามปัจจยัดา้นบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ  อาย ุ
ระดบัการศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ระดบัความรับผิดชอบ ประเภทบุคคล รายไดต่้อเดือน และ
ต าแหน่งสายงาน 
 ส่วนที ่2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกีย่วกบัปัจจัยด้านลกัษณะงาน 
   ผูศึ้กษาใช้ค  าถามลกัษณะปลายปิดและใช้แบบสอบถามแบบ Rating Scale 
โดยแบ่งเกณฑ์การให้คะแนน 4 ระดบั ประกอบดว้ยค าถามดา้นโอกาสและความกา้วหน้าในงาน  
ดา้นการมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน และดา้นความทา้ทายของงาน 
 ส่วนที ่3 แบบสอบถามความคิดเห็นเกีย่วกบัปัจจัยด้านประสบการณ์ทีไ่ด้รับ 
ในการท างาน 
   ผูศึ้กษาใช้ค  าถามลกัษณะปลายปิดและใช้แบบสอบถามแบบ Rating Scale 
โดยแบ่งเกณฑ์การให้คะแนน  4  ระดบั ประกอบดว้ยค าถามดา้นความมัน่คงและความน่าเช่ือถือ
ขององคก์ร  และดา้นความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร 
 ส่วนที ่4 แบบสอบถามระดับความผูกพนัต่อองค์กร 
   ผูศึ้กษา ใช้ลกัษณะค าถามแบบปลายปิดและใช้แบบสอบถามแบบ Rating 
Scale โดยแบ่งเกณฑ์การให้คะแนน 4 ระดบั ประกอบดว้ยค าถามด้านความภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึง
ขององค์กร ด้านความเช่ือถือและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร และด้านการทุ่มเท
ความสามารถในการท างาน 
 ส่วนที ่5 แบบสอบถามความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 
   ผูศึ้กษา ใชล้กัษณะค าถามแบบปลายเปิด ให้กลุ่มตวัอยา่งแสดงความคิดเห็น
และขอ้เสนอแนะเพื่อเสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์ร 
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   ทั้งน้ี แบบสอบถามส่วนท่ี 2 และแบบสอบถามส่วนท่ี 3 เม่ือรวบรวมขอ้มูล 
แจกแจงความถ่ีแล้ว จะใช้คะแนนเฉล่ียของกลุ่มประชากรแบ่งระดับปัจจยัองค์การ ออกเป็น 4 
ระดบั คือมากท่ีสุด  มาก  นอ้ย  นอ้ยท่ีสุด  โดยใชสู้ตรในการค านวณช่วงกวา้งระหวา่งชั้น ดงัน้ี 
 

   คะแนนสูงสุด- คะแนนต ่าสุด =   4-1  = 0.75 
                 จ  านวนระดบั                            4  
 

 จากหลกัเกณฑด์งักล่าวสามารถแปลความหมายของระดบัปัจจยัดา้นองคก์ร ดงัน้ี 
  ค่าเฉล่ีย 3.26 – 4.00 หมายถึง  ระดบัมากท่ีสุด 

ค่าเฉล่ีย 2.51 – 3.25 หมายถึง  ระดบัมาก 
ค่าเฉล่ีย 1.76 -  2.50 หมายถึง  ระดบันอ้ย 
ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.75 หมายถึง  ระดบันอ้ยท่ีสุด 

 

4. การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมอื 
 

 ผูศึ้กษาไดน้ าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนส าหรับการศึกษาคร้ังน้ี ไปทดสอบความ 
เท่ียงตรง (Validity) และความเช่ือมัน่ (Reliability) ดงัน้ี 
 1. การหาความเท่ียงตรง เพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา 
(Content Validity) โดยการหาค่า (IOC) ของค าถามในแต่ละขอ้วา่ตรงตามจุดประสงคข์องการศึกษา
คร้ังน้ีหรือไม่ ผูศึ้กษาน าแบบสอบถามไปเสนอผูท้รงคุณวฒิุ จ านวน 3 คน ไดแ้ก่ 

1.1 นายแพทยไ์พศาล  เก้ืออรุณ ต าแหน่ง นายแพทยเ์ช่ียวชาญ (ดา้นเวชกรรม 
ป้องกนั รับผิดชอบก ากบัดูแล ประเมินและสนับสนุนการด าเนินงานด้านสาธารณสุขของสถาน
บริการในสังกดัส านกังานสาธารณสุขจงัหวดัตรัง วุฒิการศึกษาแพทยศาสตรบณัฑิต  นิติศาสตร์
มหาบณัฑิต 

1.2 นางสาวเบญจวรรณ  ซ่ีโฮ่ ต าแหน่ง นกัวเิคราะห์นโยบายและแผนช านาญการ  
ปฏิบติัหน้าท่ีหัวหน้ากลุ่มงานนโยบายและแผน รับผิดชอบงานแผนและวิชาการ งานยุทธศาสตร์ 
โรงพยาบาลตรัง วฒิุการศึกษาวทิยาศาสตร์บณัฑิต 

1.3 นายปราโมทย ์ เกิดผล  ต าแหน่ง นกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการ  
ปฏิบติัหนา้ท่ี หวัหนา้กลุ่มงานสนบัสนุนบริการ รับผดิชอบงานดา้นการสนบัสนุนวชิาการ  
ส านกังานสาธารณสุขอ าเภอสิเกา วฒิุการศึกษา รัฐปศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 
  ทั้งน้ี ผลการพิจารณาค่า(IOC) ของผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 3 ท่าน ไดค้่าเท่ากบั 0.98 
หมายความวา่ ขอ้ค าถามมีความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาสามารถน าไปใชไ้ด ้
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 2. การหาค่าความเช่ือมัน่ โดยผูศึ้กษาจะน าแบบสอบถามไปท าการทดสอบ  
(Try-out) กบับุคลากรสังกดัโรงพยาบาลปะเหลียน  อ าเภอปะเหลียน จงัหวดัตรัง ซ่ึงมิไดเ้ป็นกลุ่ม
ตวัอยา่ง จ านวน 30 คน แลว้น ามาหาค่า Alpha Cronbach ไดค้่าเท่ากบั .856 
 

5. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

 ผูศึ้กษาส่งแบบสอบถามให้กลุ่มประชากร จ านวน 152 ชุด และได้รับแบบสอบถาม
กลบัมาทั้งหมด 152 ชุด คิดเป็น 100% และท าการรวบรวมขอ้มูลเพื่อตรวจสอบความถูกตอ้งของ
แบบสอบถามโดยตรวจให้คะแนนตามเกณฑท่ี์ก าหนดไวแ้ลว้บนัทึกตามคู่มือลงรหสัขอ้มูลท่ีสร้างไว ้
 

6. การวเิคราะห์ข้อมูล 
 

 ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดท้  าการประมวลผลและวเิคราะห์ผลดว้ยเคร่ือง
คอมพิวเตอร์โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ และสถิติท่ีใชใ้นการน าเสนอขอ้มูล และวเิคราะห์
ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐานคร้ังน้ีประกอบดว้ย 
 6.1 ค่าร้อยละ (Percentage) และแจกแจงความถ่ี ใชส้ าหรับอธิบายลกัษณะขอ้มูลทัว่ไป
ดา้นปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง และแนวทางการเสริมสร้างความผกูพนั 
 6.2 ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชส้ าหรับอธิบาย
ขอ้มูลดา้นปัจจยัดา้นองคก์าร และระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 6.3 การวเิคราะห์การถดถอยพหูคูณ (Multiple regression analysis) ดว้ยวิธี Enterใชใ้น
อธิบายปัจจยัความพึงพอใจในดา้นต่างๆ ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพของขา้ราชการ ทั้งน้ีก่อนการ
วิเคราะห์ดว้ยเทคนิคการถดถอยพหุคูณ ผูว้ิจยัจะวิเคราะห์ค่าสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s 
Coefficient Correlation) ระหวา่งกลุ่มตวัแปร เพื่อทดสอบปัญหาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร ท่ีสูง
จนเกิด ปัญหาการร่วมเส้นตรงพหุ (Multicollinearity) จากค่าสหสัมพนัธ์ท่ีไม่เกิน 0.80 
 

7. สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

 ผูศึ้กษาใชส้ถิติในการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
 1. ค่าร้อยละ (Percentage) และแจกแจงความถ่ี 
 2. ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 3. การวเิคราะห์การถดถอยพหูคูณ (Multiple regression analysis) 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 
 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพนักับองค์กรของบุคลากร
โรงพยาบาลสิเกา จงัหวดัตรัง ในการน าเสนอผลการวิจยั ผูว้ิจยัได้แบ่งการวิเคราะห์และแปล
ความหมายของขอ้มูลออกเป็น 7 ตอน ซ่ึงมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 ตอนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคล 
 ตอนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 
 ตอนท่ี 3 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัดา้นประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการท างาน 
 ตอนท่ี 4 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลความผกูพนัต่อองคก์ร 
 ตอนท่ี 5 ผลการเปรียบเทียบสถานภาพของบุคคลท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
 ตอนท่ี 6 ผลการวเิคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
 ตอนท่ี 7 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพื่อเสริมสร้างความ
ผกูพนัต่อองคก์ร 
 

ตอนที ่1 ผลการวเิคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล 
  

 ผูศึ้กษาได้ท าการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลจากกลุ่มตัวอย่างซ่ึงเป็นบุคลากรใน
โรงพยาบาลสิเกา จ านวน 152 คน ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.1-4.8 
 

ตารางท่ี 4.1 แสดงจ านวนและค่าร้อยละขอ้มูลส่วนบุคคลจ าแนกตามเพศ 
 

n=152 

       เพศ จ านวน ร้อยละ 
ชาย 43 28.3 
หญิง 109 71.7 

      รวม 152 100.0 
  

 จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 109 คน (ร้อยละ 71.7) 
และเพศชาย จ านวน 43 คน (ร้อยละ 28.3) 
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ตารางท่ี 4.2 แสดงจ านวนและค่าร้อยละขอ้มูลส่วนบุคคลจ าแนกตามอาย ุ
 

n=152 

          อายุ จ านวน ร้อยละ 
21- 25 ปี 29 19.1 
26-35 ปี 58 38.2 
36-45 ปี 44 28.9 
46-50 ปี 15 9.9 
51-55 ปี 6 3.9 

รวม 152 100.0 

 
 จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ กลุ่มตวัอย่างมีอายุระหว่าง 26-35 ปีมากท่ีสุด จ านวน 58 คน 
(ร้อยละ 38.2) รองลงมามีอายุระหวา่ง 36-45 ปี จ านวน 44 คน (ร้อยละ 28.9) และนอ้ยท่ีสุดคือกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีมีอายรุะหวา่ง 51-55 ปี จ  านวน 6 คน (ร้อยละ 3.9) 
 
ตารางท่ี 4.3 แสดงจ านวนและค่าร้อยละขอ้มูลส่วนบุคคลจ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

n=152 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 46 30.2 
ปริญญาตรี 103 67.8 
ปริญญาโท 3 2.0 

รวม 152 100.0 

 
 จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีการศึกษาในระดบัปริญญาตรีมากท่ีสุด จ านวน 
103 คน (ร้อยละ 67.8) รองลงมามีการศึกษาในระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี จ านวน 46 คน (ร้อยละ 30.2) 
และนอ้ยท่ีสุดคือกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการศึกษาในระดบัปริญญาโท จ านวน 3 คน (ร้อยละ 2.0) 
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ตารางท่ี 4.4 แสดงจ านวนและค่าร้อยละขอ้มูลส่วนบุคคลจ าแนกตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 
 

n=152 

ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงาน จ านวน ร้อยละ 
ไม่เกิน 5 ปี 55 36.2 
6-10 ปี 50 32.9 
11-15 ปี 18 11.8 
16-20 ปี 9 5.9 
21-25 ปี 16 10.5 
26-30 ปี 4 2.7 

รวม 152 100.0 

 
 จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานไม่เกิน 5 ปีมากท่ีสุด จ านวน 
55 คน (ร้อยละ 36.2) รองลงมามีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานระหวา่ง 6-10 ปี จ  านวน 50 คน (ร้อยละ 32.9) 
และนอ้ยท่ีสุดคือกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 26-30 ปี จ  านวน 4 คน (ร้อยละ 2.7) 
 
ตารางท่ี 4.5 แสดงจ านวนและค่าร้อยละขอ้มูลส่วนบุคคลจ าแนกตามระดบัความรับผดิชอบ 
 

n=152 

ระดับความรับผดิชอบ จ านวน ร้อยละ 
หวัหนา้กลุ่มงาน/ฝ่าย 8 5.3 
หวัหนา้งาน 19 12.5 
ผูป้ฏิบติั 125 82.2 

รวม 152 100.0 

 
 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า กลุ่มตวัอย่างรับผิดชอบงานในระดบัผูป้ฏิบติัมากท่ีสุด จ านวน 
125 คน (ร้อยละ 82.2) รองลงมารับผิดชอบงานในระดบัหวัหนา้งาน จ านวน 19 คน (ร้อยละ 12.5) และ
นอ้ยท่ีสุดคือกลุ่มตวัอยา่งท่ีรับผิดชอบงานในระดบัหวัหนา้กลุ่มงาน/ฝ่าย จ านวน 8 คน (ร้อยละ 5.3) 
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ตารางท่ี 4.6  แสดงจ านวนและค่าร้อยละขอ้มูลส่วนบุคคลจ าแนกตามประเภทบุคคล 
 

n=152 

ประเภทบุคคล จ านวน ร้อยละ 
ขา้ราชการ 47 30.9 
ลูกจา้งประจ า 13 8.6 
ลูกจา้งชัว่คราว 87 57.2 
พนกังานราชการ 3 2.0 
พนกังานจา้งเหมาบริการ 2 1.3 

รวม 152 100.0 
 

 จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งเป็นลูกจา้งชัว่คราวมากท่ีสุด จ านวน 87 คน  
(ร้อยละ 57.2) รองลงมาเป็นขา้ราชการ จ านวน 47 คน (ร้อยละ 30.9) และนอ้ยท่ีสุดคือกลุ่มตวัอยา่ง
ท่ีเป็นพนกังานจา้งเหมาบริการ จ านวน 2 คน (ร้อยละ 1.3) 

 

ตารางท่ี 4.7 แสดงจ านวนและค่าร้อยละขอ้มูลส่วนบุคคลจ าแนกตามรายไดต่้อเดือน 
 

n=152 

รายได้ต่อเดือน จ านวน ร้อยละ 
ไม่เกิน 10,000 บาท 71 46.7 
10,001-15,000 บาท 31 20.4 
15,001-20,000 บาท 19 12.5 
20,001-25,000 บาท 14 9.2 
25,001-35,000 บาท 11 7.3 
สูงกวา่ 35,000 บาท 6 3.9 

รวม 152 100.0 
 

 จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ กลุ่มตวัอย่างมีรายไดต่้อเดือนไม่เกิน 10,000 บาทมากท่ีสุด 
จ านวน 71 คน (ร้อยละ 46.7) รองลงมามีรายไดต่้อเดือนระหวา่ง 10,001-15,000 บาท จ านวน 31 คน 
(ร้อยละ 20.4) และนอ้ยท่ีสุดคือกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดต่้อเดือนสูงกวา่ 35,000 บาท จ านวน 6 คน 
(ร้อยละ 3.9) 
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ตารางท่ี 4.8 แสดงจ านวนและค่าร้อยละขอ้มูลส่วนบุคคลจ าแนกตามต าแหน่งสายงาน 
n=152 

ต าแหน่งสายงาน จ านวน ร้อยละ 
วชิาการ 15 9.9 
ทางการแพทย ์ 24 15.8 
ทางการพยาบาล 27 17.8 
งานสนบัสนุนบริการ 86 56.5 

รวม 152 100.0 
 

 จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีต าแหน่งสายงานสนบัสนุนบริการมากท่ีสุด จ านวน 
86 คน (ร้อยละ 56.5) รองลงมามีต าแหน่งสายงานทางการพยาบาล จ านวน 27 คน (ร้อยละ 17.8) และ
นอ้ยท่ีสุดคือกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งสายงานวชิาการ จ านวน 15 คน (ร้อยละ 9.9) 

 

ตอนที ่2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลปัจจัยด้านลกัษณะงาน 
 

 ผลการศึกษาปัจจยัดา้นลกัษณะงานของกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 152 ราย ทั้งภาพรวมและ
รายขอ้ ซ่ึงประกอบดว้ย โอกาสและความก้าวหน้าในงาน การมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน และ
ความทา้ทายของงาน ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.9-4.12 
 

ตารางท่ี 4.9 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจยัดา้นลกัษณะงาน (ภาพรวม) 
n=152 

ปัจจัยด้านลกัษณะงาน X   S.D. แปลผล 
1.  โอกาสและความกา้วหนา้ในงาน 2.95 0.50 มาก 
2.  การมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน 2.88 0.50 มาก 
3.  ความทา้ทายของงาน 2.80 0.57 มาก 

รวม 2.87 0.46 มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามเห็นวา่ปัจจยัดา้นลกัษณะงานโดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย = 2.87) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด
ไดแ้ก่ โอกาสและความกา้วหนา้ในงาน (ค่าเฉล่ีย = 2.95) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือความทา้ทาย
ของงาน (ค่าเฉล่ีย = 2.80) 
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ตารางท่ี 4.10 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจยัดา้นลกัษณะงานจ าแนกตามโอกาสและ 
ความกา้วหนา้ในงาน  

 
n=152 

โอกาสและความก้าวหน้าในงาน X   S.D. แปลผล 
1.  ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานของท่านข้ึนอยูก่บัความสามารถ
ของท่านเป็นองคป์ระกอบหลกั   

3.15 0.69 มาก 

2.  หน่วยงานของท่านสนบัสนุนและให้โอกาสท่านในการเพิ่มพูน
ความรู้และคุณวฒิุใหสู้งข้ึน 

2.80 0.74 มาก 

3. องคก์รของท่านเปิดโอกาสใหเ้สนอนวตักรรมใหม่ 
ในการปฏิบติังานอยูเ่สมอ 

3.03 0.65 มาก 

4.  กฎระเบียบส่วนใหญ่ขององคก์รไม่จ  ากดัความเป็นอิสระ 
ในการท างานของท่าน 

2.88 0.68 มาก 

5.  องคก์รของท่านเปิดโอกาสใหก้ าหนดเป้าหมายและวธีิการท า 
งานในหนา้ท่ีของตนเองได ้

2.90 0.60 มาก 

รวม 2.95 0.50 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.10 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามเห็นวา่โอกาสและความกา้วหนา้ในงาน
โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย = 2.95) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดเป็นรายขอ้ พบวา่ ดา้นท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานข้ึนอยูก่บัความสามารถเป็นองคป์ระกอบหลกั 
(ค่าเฉล่ีย = 3.15) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือหน่วยงานสนบัสนุนและให้โอกาสในการเพิ่มพูน
ความรู้และคุณวฒิุใหสู้งข้ึน (ค่าเฉล่ีย = 2.80) 
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ตารางท่ี 4.11 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจยัดา้นลกัษณะงานจ าแนกตาม 
การมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน  

 
n=152 

การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน X   S.D. แปลผล 
1.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเปิดโอกาสให้ท่านเขา้ร่วมประชุมเพื่อ
ร่วมกนัก าหนดนโยบาย / แนวทางในการปฏิบติังานเป็นประจ า 

2.86 0.72 มาก 

2.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านให้ความส าคญัและน าขอ้คิดเห็น/ขอ้ 
เสนอแนะของผูป้ฏิบติังานมาปรับใชก้บัหน่วยงาน 

2.95 0.70 มาก 

3.  ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของท่านมกัจะไดรั้บการยอมรับ
จากผูบ้งัคบับญัชาเป็นอยา่งดี 

2.77 0.66 มาก 

4.  ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของท่านมกัจะไดรั้บการยอมรับ
จากเพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งดี 

2.88 0.58 มาก 

5.  ท่านและเพื่อนร่วมงานมีการแลกเปล่ียนความรู้ความคิดเห็นใน
การปฏิบติังานอยูเ่สมอ 

2.92 0.58 มาก 

รวม 2.88 0.50 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.11 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามเห็นว่าการมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน
โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย = 2.88) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดเป็นรายขอ้ พบวา่ ดา้นท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาให้ความส าคญัและน าขอ้คิดเห็น/ขอ้เสนอแนะของผูป้ฏิบติังาน
มาปรับใช้กับหน่วยงาน (ค่าเฉล่ีย = 2.95) และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือความคิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะมกัจะไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาเป็นอยา่งดี (ค่าเฉล่ีย = 2.77) 
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ตารางท่ี 4.12 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจยัดา้นลกัษณะงานจ าแนกตาม 
ความทา้ทายของงาน  

n=152 
ความท้าทายของงาน X   S.D. แปลผล 

1.  งานท่ีท่านรับผดิชอบเป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถ 
สูงมาก 

2.93 0.73 มาก 

2.  ท่านมกัจะไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบโครงการใหม่ ๆ  
ขององคก์รเสมอ 

2.62 0.73 มาก 

3.  งานท่ีท่านท าตอ้งติดต่อประสานงานกบับุคคล/หน่วยงานอ่ืน ๆ 2.92 0.70 มาก 
4.  งานท่ีท่านปฏิบติัอยูน่ั้นมีความทา้ทายกบัความรู้/ 
ความสามารถท่าน 

2.87 0.63 มาก 

5.  ท่านตอ้งน าเสนอหรือคิดคน้นวตักรรมใหม่ ๆ  
ในหน่วยงานอยูเ่สมอ 

2.63 0.74 มาก 

รวม 2.80 0.57 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.11 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามเห็นว่าความทา้ทายของงานโดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย = 2.80) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดเป็นรายขอ้ พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ 
งานท่ีรับผิดชอบเป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถสูงมาก (ค่าเฉล่ีย = 2.93) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย
ต ่าสุดคือการไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบโครงการใหม่ ๆ ขององคก์รเสมอ (ค่าเฉล่ีย = 2.62) 
 

ตอนที ่3 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลปัจจัยด้านประสบการณ์ทีไ่ด้รับจากการท างาน 
 
 ผลการศึกษาปัจจยัดา้นประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการท างานของกลุ่มตวัอย่างจ านวน 
152 ราย ทั้งภาพรวมและรายขอ้ ซ่ึงประกอบดว้ยความมัน่คงและความน่าเช่ือถือขององค์กรและ
ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.13-4.15 
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ตารางท่ี 4.13 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจยัดา้นประสบการณ์ท่ีไดรั้บ 
  จากการท างาน (ภาพรวม) 

n=152 
ปัจจัยด้านประสบการณ์ทีไ่ด้รับจากการท างาน X   S.D. แปลผล 

1.  ความมัน่คงและความน่าเช่ือถือขององคก์ร 2.78 0.49 มาก 
2.  ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร 2.77 0.59 มาก 

รวม 2.78 0.49 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.13 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามเห็นว่าปัจจยัดา้นประสบการณ์ท่ีไดรั้บ
จากการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย = 2.78) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดเป็นรายดา้น 
พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ ความมัน่คงและความน่าเช่ือถือขององคก์ร (ค่าเฉล่ีย = 2.78) และ
ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร (ค่าเฉล่ีย = 2.77) 
 
ตารางท่ี 4.14 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจยัดา้นประสบการณ์ท่ีไดรั้บ 

จากการท างานจ าแนกตามความมัน่คงและความน่าเช่ือถือขององคก์ร  
n=152 

ความมั่นคงและความน่าเช่ือถือขององค์กร X   S.D. แปลผล 
1.  ท่านมกัจะไดย้ินไดฟั้งบุคคลทัว่ไปกล่าวถึงองคก์รท่ีท่านท างาน
อยูใ่นแง่ดี 

2.77 0.60 มาก 

2. หน่วยงานของท่านเป็นองคก์รตน้แบบในดา้นต่าง ๆ 
ท่ีน่าภาคภูมิใจ 

2.79 0.61 มาก 

3.  หน่วยงานของท่านมีบทบาทท่ีส าคญัในการพฒันาและแกไ้ข
ปัญหาของชุมชนเสมอ 

2.75 0.67 มาก 

4.  ท่านรู้สึกมีความมัน่คงปลอดภยัท่ีไดท้  างานในองคก์รแห่งน้ี 2.86 0.65 มาก 
5.  ผลงานขององคก์รท่านมกัไดรั้บค าชมเชยอยูเ่สมอ 2.73 0.67 มาก 

รวม 2.78 0.49 มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.14 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามเห็นว่าความมัน่คงและความน่าเช่ือถือ
ขององคก์ร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย = 2.78) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดเป็นรายขอ้ พบวา่ 
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ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ ความรู้สึกมีความมัน่คงปลอดภยัท่ีไดท้  างานในองคก์รแห่งน้ี (ค่าเฉล่ีย 
= 2.86) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือผลงานขององคก์รมกัไดรั้บค าชมเชยอยูเ่สมอ (ค่าเฉล่ีย = 2.73) 
 
ตารางท่ี 4.15 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจยัดา้นประสบการณ์ท่ีไดรั้บ 

จากการท างานจ าแนกตามความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร 
 

n=152 
ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์กร X   S.D. แปลผล 

1. ท่านมัน่ใจวา่ท่านเป็นส่วนส าคญัท่ีท าใหอ้งคก์รประสบ 
ความ ส าเร็จ 

2.94 0.66 มาก 

2.  ท่านมกัจะไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบงานท่ีส าคญั ๆ เสมอ 
โดยเฉพาะโครงการใหม่ ๆ 

2.66 0.78 มาก 

3.  ท่านมกัจะไดรั้บการพิจารณาให้เขา้รับการฝึกอบรมสัมมนา 
ศึกษาดูงาน ฯลฯ เพื่อพฒันาความรู้ความสามารถอยูเ่สมอ 

2.65 0.73 มาก 

4.  ผลงานของท่านมกัจะไดรั้บค าชมเชย ยกยอ่งวา่มีคุณภาพ 2.74 0.74 มาก 
5.  ท่านรู้สึกวา่ตนเองเป็นทรัพยากรบุคคลท่ีมีค่าต่อองค์กรเพราะ
ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามส าคญักบัท่าน 

2.87 0.71 มาก 

รวม 2.77 0.59 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.15 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามเห็นวา่ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญั
ต่อองคก์ร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย = 2.77) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดเป็นรายขอ้ พบวา่ 
ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดได้แก่ ความมัน่ใจว่าเป็นส่วนส าคญัท่ีท าให้องค์กรประสบความส าเร็จ 
(ค่าเฉล่ีย = 2.94) และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือมกัจะไดรั้บการพิจารณาให้เขา้รับการฝึกอบรม
สัมมนา ศึกษาดูงาน ฯลฯ เพื่อพฒันาความรู้ความสามารถอยูเ่สมอ (ค่าเฉล่ีย = 2.65) 
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ตอนที ่4 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลความผูกพนัต่อองค์กร 
 
 ผลการศึกษาขอ้มูลความผกูพนัต่อองคก์รของกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 152 ราย ทั้งภาพรวม
และรายข้อ ซ่ึงประกอบด้วยความภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ความเช่ือถือและยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมองคก์ร และความทุ่มเทความสามารถในการท างาน ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.16-
4.19 

 
ตารางท่ี 4.16 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานความผกูพนัต่อองคก์ร (ภาพรวม) 
 

n=152 
ความผูกพนัต่อองค์กร X   S.D. แปลผล 

1.  ความภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 2.97 0.48 มาก 
2.  ความเช่ือถือและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองคก์ร 2.89 0.49 มาก 
3.  การทุ่มเทความสามารถในการท างาน 3.10 0.45 มาก 

รวม 2.99 0.43 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.16 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามเห็นวา่ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมอยู่
ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย = 2.99) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด
ไดแ้ก่ การทุ่มเทความสามารถในการท างาน (ค่าเฉล่ีย = 3.10) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือความ
เช่ือถือและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองคก์ร (ค่าเฉล่ีย = 2.89) 
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ตารางท่ี 4.17 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานความผกูพนัต่อองคก์รจ าแนกตามความภูมิใจ 
ท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร  

n=152 
ความภูมิใจทีเ่ป็นส่วนหน่ึงขององค์กร X   S.D. แปลผล 

1.  ท่านมีความสุขท่ีไดท้  างานกบัทีมงาน/เพื่อนร่วมงานท่ีดีใน
องคก์รแห่งน้ี 

3.13 0.56 มาก 

2.  ท่านรู้สึกวา่ท่านเป็นสมาชิกคนส าคญัของทีมงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ 

2.90 0.60 มาก 

3.  ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีจะบอกกบัใครๆวา่ท่านเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์รน้ี 

3.00 0.65 มาก 

4.  ท่านมกัจะพดูถึงหน่วยงานของท่านในดา้นบวกใหผู้อ่ื้นฟังเสมอ 3.01 0.61 มาก 
5.  ท่านไม่เคยคิดจะลาออกไปท างานท่ีอ่ืน 2.84 0.77 มาก 

รวม 2.97 0.48 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.17 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามเห็นว่าความภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย = 2.97) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดเป็นรายขอ้ พบวา่ ดา้น
ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดได้แก่ มีความสุขท่ีได้ท างานกับทีมงาน/เพื่อนร่วมงานท่ีดีในองค์กรแห่งน้ี 
(ค่าเฉล่ีย = 3.13) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือไม่เคยคิดจะลาออกไปท างานท่ีอ่ืน (ค่าเฉล่ีย = 2.84) 
 
ตารางท่ี 4.18 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานความผกูพนัต่อองคก์รจ าแนกตามความเช่ือถือ 
 และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองคก์ร  
 

n=152 
ความเช่ือถือและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองค์กร X   S.D. แปลผล 

1.  องค์กรของท่านมีการบงัคบัใช้กฎระเบียบขอ้บงัคบัค่อนขา้ง
เคร่งครัดท าให้สามารถปฏิบติังานหรือพฒันารูปแบบการปฏิบติั 
งานไดอ้ยา่งชดัเจน 

2.85 0.66 มาก 

2.  แนวทางการบริหารงานขององคก์รช่วยสร้างแรงบนัดาลใจใน
การท างานใหก้บัท่านเป็นอยา่งดี 

2.83 0.64 มาก 
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ตารางท่ี 4.18  (ต่อ) 
 

   
n=152 

ความเช่ือถือและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองค์กร X   S.D. แปลผล 
3.  ท่านมีความเช่ือมัน่วา่ วิธีการบริหารงานขององคก์รในปัจจุบนั 
จะน าไปสู่ความส าเร็จตามวสิัยทศัน์และเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

2.86 0.65 มาก 

4.  ท่านเห็นดว้ยวา่วฒันธรรมขององคก์รเป็นแรงผลกัดนัให้องคก์ร
บรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

2.87 0.59 มาก 

5.  ท่านมกัจะพดูถึงองคก์รในดา้นบวกใหผู้อ่ื้นฟังเสมอ 3.01 0.65 มาก 
รวม 2.89 0.49 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.18 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามเห็นวา่ความเช่ือถือและยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย = 2.89) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดเป็นรายขอ้ 
พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ มกัจะพดูถึงองคก์รในดา้นบวกให้ผูอ่ื้นฟังเสมอ (ค่าเฉล่ีย = 3.01) 
และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือแนวทางการบริหารงานขององค์กรช่วยสร้างแรงบนัดาลใจในการ
ท างานเป็นอยา่งดี (ค่าเฉล่ีย = 2.83) 
 
ตารางท่ี 4.19 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานความผกูพนัต่อองคก์รจ าแนกตามการทุ่มเท 

ความสามารถในการท างาน  
 

n=152 
การทุ่มเทความสามารถในการท างาน X   S.D. แปลผล 

1.  ท่านมีความตั้งใจวา่จะท างานกบัองคก์รจนเกษียณอายรุาชการ 3.03 0.82 มาก 
2.  ท่านเต็มใจท่ีจะใชค้วามพยายามอย่างเต็มท่ีเพื่อช่วยให้องคก์ร
ประสบความส าเร็จ 

3.11 0.55 มาก 

3.  ท่านมีความเขา้ใจและยินดีปฏิบติัตามวฒันธรรมองค์กรดว้ย
ความเตม็ใจ 

3.14 0.55 มาก 

4.  เม่ือเกิดการเปล่ียนแปลงกบัองค์กรข้ึน ท่านพร้อมท่ีจะปรับตวั
และเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ เพื่อใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

3.09 0.55 มาก 
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ตารางท่ี 4.19  (ต่อ) 
 

   
n=152 

การทุ่มเทความสามารถในการท างาน X   S.D. แปลผล 
5.  ท่านไดทุ้่มเทความรู้ความสามารถในการปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีไดรั้บ
มอบหมายอยา่งเตม็ท่ี 

3.14 0.53 มาก 

6.  ท่านพยายามเพิ่มพนูความรู้ความสามารถของตนเองอยูเ่สมอเพื่อ
พฒันางานในหนา้ท่ีรับผดิชอบ 

3.13 0.55 มาก 

7.  ท่านยอมเสียสละเวลาส่วนตวัดว้ยความเต็มใจเพื่อความส าเร็จ
ของงาน 

3.07 0.59 มาก 

รวม 3.10 0.45 มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.19 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามเห็นว่าการทุ่มเทความสามารถในการ
ท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.10) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดเป็นรายขอ้ พบวา่ ดา้น
ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ การไดทุ้่มเทความรู้ความสามารถในการปฏิบติัหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย
อยา่งเต็มท่ี (ค่าเฉล่ีย = 3.14) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือมีความตั้งใจว่าจะท างานกบัองคก์รจน
เกษียณอายรุาชการ (ค่าเฉล่ีย = 3.03) 
 

ตอนที ่5 ผลการเปรียบเทยีบระดับความผูกพนัต่อองค์กรจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 

 ผูศึ้กษาท าการเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ร ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.20-4.27 
 

ตารางท่ี 4.20 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์ร จ าแนกตามเพศ 
n=152 

เพศ จ านวน (คน) 
ระดับความผูกพนัต่อองค์กร 

X   S.D. 
ชาย 43 2.93 0.35 
หญิง 109 3.01 0.45 

 

 จากตารางท่ี 4.20 จากผลการศึกษา พบวา่ บุคลากรโรงพยาบาลสิเกา จงัหวดัตรัง ท่ีมี
เพศแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.21 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์ร จ าแนกตามอาย ุ
n=152 

อายุ จ านวน (คน) 
ระดับความผูกพนัต่อองค์กร 

X   S.D. 
21- 25 ปี 29 2.99 0.28 
26-35 ปี 58 2.96 0.48 
36-45 ปี 44 3.01 0.47 
46-50 ปี 15 2.97 0.39 
51-55 ปี 6 3.12 0.36 

 
 จากตารางท่ี 4.21 จากผลการศึกษาพบวา่  บุคลากรโรงพยาบาลสิเกา จงัหวดัตรัง ท่ีมี 
อายแุตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 

 
ตารางท่ี 4.22 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์ร จ าแนกตามระดบั 

การศึกษา 
n=152 

ระดับการศึกษา จ านวน (คน) 
ระดับความผูกพนัต่อองค์กร 

X   S.D. 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 46 2.89 0.30 
ปริญญาตรี 103 3.04 0.46 
สูงกวา่ปริญญาตรี 3 2.73 0.58 

 
 จากตารางท่ี 4.22 จากผลการศึกษาพบว่า  บุคลากรโรงพยาบาลสิเกา จงัหวดัตรัง ท่ีมี
ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.23 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์ร จ าแนกตาม 
ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 

n=152 

ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงาน จ านวน (คน) 
ระดับความผูกพนัต่อองค์กร 

X   S.D. 
ไม่เกิน 5 ปี 55 2.99 0.33 
6-10 ปี 50 2.93 0.51 
11-15 ปี 18 3.15 0.40 
16-20 ปี 9 2.91 0.59 
21-25 ปี 16 3.02 0.43 
26-30 ปี 4 3.02 0.12 

 
 จากตารางท่ี 4.23 จากผลการศึกษาพบว่า  บุคลากรโรงพยาบาลสิเกา จงัหวดัตรัง ท่ีมี
ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 

 
ตารางท่ี 4.24 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์ร จ าแนกตามระดบั 

ความรับผดิชอบ 
n=152 

ระดับความรับผดิชอบ จ านวน (คน) 
ระดับความผูกพนัต่อองค์กร 

X   S.D. 
หวัหนา้กลุ่มงาน/ฝ่าย 8 3.30 0.28 
หวัหนา้งาน 19 3.08 0.43 
ผูป้ฏิบติั 125 2.95 0.43 

  
 จากตารางท่ี 4.24 จากผลการศึกษาพบวา่  บุคลากรโรงพยาบาลสิเกา จงัหวดัตรัง ท่ีมี 
ระดบัความรับผดิชอบแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั โดยบุคลากรโรงพยาบาล 
สิเกา จงัหวดัตรัง ท่ีมีระดบัความรับผิดชอบในระดบัหวัหนา้กลุ่มงาน/ฝ่าย มีความผกูพนัต่อองคก์ร
มากกวา่บุคลากรท่ีมีระดบัความรับผดิชอบกลุ่มอ่ืน ๆ 
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ตารางท่ี 4.25 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียความผูกพนัต่อองค์กร จ าแนกตาม
ประเภทบุคคล 

n=152 

ประเภทบุคคล จ านวน (คน) 
ระดับความผูกพนัต่อองค์กร 

X   S.D. 
ขา้ราชการ 47 3.05 0.44 
ลูกจา้งประจ า 13 2.95 0.37 
ลูกจา้งชัว่คราว 87 2.95 0.43 
พนกังานราชการ 3 3.20 0.49 
พนกังานจา้งเหมาบริการ 2 3.00 0.00 

 
 จากตารางท่ี 4.25 จากผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรโรงพยาบาลสิเกา จงัหวดัตรัง ท่ีมี
ประเภทบุคคลแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั  

 
ตารางท่ี 4.26 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์ร จ าแนกตาม 

รายไดต่้อเดือน 
n=152 

รายได้ต่อเดือน จ านวน (คน) 
ระดับความผูกพนัต่อองค์กร 

X   S.D. 
ไม่เกิน 10,000 บาท 71 2.86 0.35 
10,001-15,000 บาท 31 3.02 0.42 
15,001-20,000 บาท 19 3.05 0.44 
20,001-25,000 บาท 14 3.23 0.57 
25,001-35,000 บาท 11 3.12 0.50 
สูงกวา่ 35,000 บาท 6 3.36 0.22 

 
 จากตารางท่ี 4.26 จากผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรโรงพยาบาลสิเกา จงัหวดัตรัง ท่ีมี
รายได้ต่อเดือนแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั โดยบุคลากรโรงพยาบาลสิเกา 
จงัหวดัตรัง ท่ีมีรายไดต่้อเดือน สูงกวา่ 35,000 บาท มีความผูกพนัต่อองค์กรมากกว่าบุคลากรท่ีมี
รายไดต่้อเดือนกลุ่มอ่ืน ๆ 
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ตารางท่ี 4.27 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียความผูกพนัต่อองค์กร จ าแนกตาม
ต าแหน่งสายงาน 

n=152 

ต าแหน่งสายงาน จ านวน (คน) 
ระดับความผูกพนัต่อองค์กร 

X   S.D. 
วชิาการ 15 3.21 0.43 
ทางการแพทย ์ 24 2.93 0.31 
ทางการพยาบาล 27 2.98 0.54 
งานสนบัสนุนบริการ 86 2.97 0.41 

 
 จากตารางท่ี 4.27 จากผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรโรงพยาบาลสิเกา จงัหวดัตรัง ท่ีมี
ต าแหน่งสายงานแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 
 

ตอนที ่6 ผลการวเิคราะห์ปัจจัยทีม่ผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กร   
 
 ผูว้ิจยัท าการศึกษาและวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร 
โรงพยาบาลสิเกา  ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.28-4.29 
 
ตารางท่ี 4.28 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของปัจจยัดา้นองคก์ร ท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อ 
   องคก์ร 
 

n=152 
ปัจจัยด้านองค์กร R ความมีนัยส าคัญ 

1.  โอกาสและความกา้วหนา้ในงาน 0.675** 0.000 
2.  การมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน 0.668** 0.000 
3.  ความทา้ทายของงาน 0.614** 0.000 
4.  ความมัน่คงและความน่าเช่ือถือขององคก์ร 0.757** 0.000 
5.  ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร 0.655** 0.000 

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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 จากตารางท่ี 4.28 พบวา่ โอกาสและความกา้วหนา้ในงาน ดา้นการมีส่วนร่วมในการ
ปฏิบติังาน ด้านความท้าทายของงาน ด้านความมัน่คงและความน่าเช่ือถือขององค์กร และด้าน
ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์กร มีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์กรอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 
ตารางท่ี 4.29 การวเิคราะห์ถดถอยพหุแบบขั้นตอนของปัจจยัดา้นองคก์รท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อ 
 องคก์ร 
 

n=152 
ปัจจัยด้านองค์กร B Sb Beta t Sig. 

1.  โอกาสและความกา้วหนา้ในงาน (X1) 0.142 0.070 0.164 2.029 0.044* 
2.  การมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน (X2) 0.087 0.071 0.102 1.222 0.224 
3.  ความทา้ทายของงาน (X3) 0.138 0.064 0.183 2.138 0.034* 
4.  ความมัน่คงและความน่าเช่ือถือขององคก์ร (X4) 0.395 0.066 0.454 5.959 0.000* 
5.  ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร (X5) 0.020 0.069 0.028 0.290 0.772 

R2 ท่ีปรับแลว้ = 0.641 (64.1%) ค่าคงท่ี = 0.781 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.29 พบว่า ตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร โดย
เรียงล าดับจากมากไปหาน้อยได้แก่ ความมัน่คงและความน่าเช่ือถือขององค์กร โอกาสและ
ความกา้วหนา้ในงานและความทา้ทายของงาน ตามล าดบัโดยตวัแปรทั้ง 3 ตวัน้ีมีผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์รร้อยละ 64.1 (Adjusted R2 = .641) 
 ผูว้ิจยัจึงไดน้ าค่าสัมประสิทธ์ิของปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ของบุคลากร
โรงพยาบาลสิเกา จงัหวดัตรัง (y) โดยใชค้ะแนนดิบดงัน้ี 
  y = 0.781+0.395 X4+0.142 X1+0.087 X2 
 
 ผลการศึกษาสรุปไดด้งัน้ี 
 เม่ือควบคุมตวัแปรอ่ืนให้เป็นค่าคงท่ีแลว้ ตวัแปรดา้นความมัน่คงและความน่าเช่ือถือ
ขององค์กร โอกาสและความก้าวหน้าในงานและความทา้ทายของงานมีผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ร ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีสามารถใชพ้ยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์รได ้โดยมีประสิทธิภาพ 
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ในการพยากรณ์ไดร้้อยละ 64.1 โดยตวัแปรทั้ง 3 ตวัน้ี สามารถใชพ้ยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์รได้
ดงัน้ีคือ ตวัแปรท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รมากท่ีสุดไดแ้ก่ ดา้นความมัน่คงและความน่าเช่ือถือ
ขององคก์ร 0.395 รองลงมาคือดา้นโอกาสและความกา้วหน้าในงาน 0.142 และตวัแปรท่ีมีผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รต ่าสุดคือดา้นความทา้ทายของงาน 0.138 
 ทั้งน้ียงัพบวา่ ตวัแปรท่ีไม่มีผลในการพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์รไดแ้ก่ ดา้นการมี
ส่วนร่วมในการปฏิบติังานและดา้นความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร 
 

ตอนที ่7 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลความคดิเห็นและข้อเสนอแนะเพือ่เสริมสร้าง 
 ความผูกพนัต่อองค์กร 
 
 ผูว้ิจยัใชล้กัษณะค าถามปลายเปิดให้กลุ่มตวัอยา่งแสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ
เพื่อเสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์ร ทั้งน้ีจากจ านวนของแบบสอบถามทั้งหมดจ านวน 152 ชุด มี
ผูใ้ห้ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะจ านวนทั้งหมด 18 คน คิดเป็นร้อยละ 11.8 รายละเอียดแสดงดงั
ตารางท่ี 4.30 
 
ตารางท่ี 4.30 จ านวนและร้อยละความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพื่อเสริมสร้างความผกูพนั 
 ต่อองคก์ร 

n=152 
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพือ่เสริมสร้างความผูกพนัต่อองค์กร จ านวน (คน) 

ควรเสริมสร้างใหเ้กิดความปรองดองข้ึนภายในหน่วยงานใหม้ากท่ีสุด 4 
ควรมีการสร้างขวญัและก าลงัใจให้กบับุคลากรในองค์กรเพื่อให้เกิดความ
มุ่งมัน่ในการท างานและเสริมสร้างความสามคัคี 

3 

ควรเพิ่มความถ่ีในการจดักิจกรรมนนัทนาการต่าง ๆ ท่ีท าให้เจา้หน้าท่ีจาก
ทุกๆ หน่วยงานมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมร่วมกันและควรส่งเสริมให้
เจา้หนา้ท่ีส่วนร่วมทุกคน 

2 

ควรพิจารณาผลงานตามความเป็นจริง 2 
ควรเสริมสร้างใหเ้กิดวฒันธรรมองคก์รท่ีดีซ่ึงจะมีส่วนช่วยให้การด าเนินงาน
ขององคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ด ้

2 

ควรมีการจดัประชุมประจ าเดือนเพื่อให้เจา้หน้าท่ีได้ระดมความคิดเห็นใน
ดา้นต่าง ๆ อนัจะท าใหอ้งคก์รมีการพฒันาในทางท่ีดีเพิ่มมากข้ึน 

2 
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ตารางท่ี 4.30  (ต่อ) 
 

 
n=152 

ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพือ่เสริมสร้างความผูกพนัต่อองค์กร  จ านวน (คน) 
ควรปรับอตัราค่าจา้งใหส้อดคลอ้งกบัค่าครองชีพในปัจจุบนัดว้ย 2 
ควรปรับปรุงพฤติกรรมการใหบ้ริการของบุคลากรในหน่วยงาน 1 

รวม 18 

  
 จากตารางท่ี 4.30 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพื่อเสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์ร 
จากจ านวนผูต้อบแบบสอบถามจ านวนทั้งหมด 152 คน พบวา่ มีผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 13 คน 
เม่ือพิจารณาแลว้ส่วนใหญ่ใหค้วามคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพื่อเสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์รวา่
ควรเสริมสร้างให้เกิดความปรองดองข้ึนภายในหน่วยงานให้มากท่ีสุด จ านวน 4 คน รองลงมาคือ
ควรมีการสร้างขวญัและก าลงัใจให้กบับุคลากรในองคก์รเพื่อให้เกิดความมุ่งมัน่ในการท างานและ
เสริมสร้างความสามคัคี จ  านวน 3 คน  ตามล าดบั 



บทที ่5 

สรุปผลการวจิัย อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 
 
 
 การวิจัยคร้ังน้ีเป็นการศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพนักับองค์กรของบุคลากร
โรงพยาบาลสิเกา จงัหวดัตรัง โดยผูว้ิจยัจะน าเสนอสรุปผลการวิจยั อภิปรายผลและขอ้เสนอแนะ
ตามล าดบัดงัน้ี 
 

1. สรุปผลการศึกษา 
 
 1.1 วตัถุประสงค์การศึกษา 
  1.1.1 เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาลสิเกา 
  1.1.2 เพื่อเปรียบเทียบความผูกพนักับองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาลสิเกา 
จ าแนกตาม ขอ้มูลส่วนบุคคล 
  1.1.3 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนักบัองคก์รของบุคลากร  
โรงพยาบาลสิเกา 
  1.1.4 เพื่อศึกษาแนวทางเสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
โรงพยาบาลสิเกา 
 1.2 วธีิด าเนินการศึกษา 
  1.2.1 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ บุคลากรในโรงพยาบาลสิเกาทั้งหมด 
จ านวน 152 คน 
  1.2.2 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั ผูว้ิจยัใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีผูว้ิจยั
สร้างข้ึน ประกอบด้วยค าถามปลายปิดและค าถามปลายเปิด โดยแบ่งเน้ือหาของแบบสอบถาม
ออกเป็น 5 ส่วน ดงัน้ี 
   ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบ 
แบบสอบถาม ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระดบัความรับผดิชอบ ประเภทบุคคล รายได้ 
ต่อเดือน และต าแหน่งสายงาน 
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   ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัด้านลกัษณะงาน 
ประกอบดว้ยโอกาสและความกา้วหน้าในงาน การมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน และความทา้ทาย
ของงาน 
   ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นประสบการณ์ท่ี
ได้รับจากการท างาน ประกอบด้วยความมัน่คงและความน่าเช่ือถือขององค์กร และความรู้สึกว่า
ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร 
   ส่วนท่ี 4 เป็นแบบสอบถามระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นแบบสอบถาม
ปลายปิดประกอบดว้ยความภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ความเช่ือถือและยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมองคก์ร และการทุ่มเทความสามารถในการท างาน 
   ส่วนท่ี 5 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพื่อเสริมสร้าง
ความผกูพนัต่อองคก์ร ใชล้กัษณะค าถามแบบปลายเปิด  
  1.2.3 การวิเคราะห์ขอ้มูล โดยการน าขอ้มูลจากแบบสอบถามท่ีรวบรวมได้และ
ผ่านการตรวจสอบความสมบูรณ์ของขอ้มูลแลว้น ามาจดัแยกเป็นหมวดหมู่ตามวตัถุประสงค์ของ
การศึกษาและใช้วิธีการทางสถิติในการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยคอมพิวเตอร์ ส าหรับสถิติท่ีใช้ในการ
วเิคราะห์ขอ้มูลมีดงัน้ี 
   1) ค่าร้อยละ (Percentage) ใชอ้ธิบายปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบ 
แบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระดบัความรับผดิชอบ ประเภทบุคคล รายไดต้่อ 
เดือน และต าแหน่งสายงาน 
   2) ค่าเฉล่ีย (Means) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานใชอ้ธิบายขอ้มูลปัจจยัดา้น
ลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการท างาน และความผกูพนัต่อองคก์ร 
   3) การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) แบบ
ขั้นตอน (Stepwise Method) ใชใ้นการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งประสิทธิภาพของขา้ราชการ
กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 1.3 การทดสอบเคร่ืองมือ 
  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีคือแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบความ
เท่ียงตรงเชิงเน้ือหาและน าไปทดสอบใชก้บักลุ่มตวัอยา่งท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 30 คนเพื่อหา
ความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยใช้วิธีสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach'a Alpha 
Coefficient) ไดค้่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งชุด เท่ากบั 0.856 
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 1.4 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
  การศึกษาในคร้ังน้ีท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลและแหล่งขอ้มูลท่ีใช้ในการศึกษา
ประกอบดว้ย 2 ส่วน ไดแ้ก่ 
  1.4.1 ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) รวบรวมจากการออกแบบสอบถาม โดย
สอบถามจากบุคลากรในโรงพยาบาลสิเกาทั้งหมด จ านวน 152 คน และไดรั้บแบบสอบถามคืนมา
คิดเป็นร้อยละ100.0 
  1.4.2 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) รวบรวมขอ้มูลโดยการคน้ควา้จากเอกสาร
ต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง ทั้งจากหนงัสือ งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เอกสารอ่ืน ๆ และการคน้ควา้ขอ้มูลผา่นระบบ
อินเตอร์เน็ต 
 1.5 ผลการศึกษา 

  1.5.1 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล 
   ผลการศึกษาวจิยัสรุปสาระส าคญัไดด้งัน้ีคือ 
   กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 109 คน (ร้อยละ 71.7) มีอายุ
ระหวา่ง 26-35 ปี จ  านวน 58 คน (ร้อยละ 38.2) มีการศึกษาในระดบัปริญญาตรี จ านวน 103 คน 
(ร้อยละ 67.8) มีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานไม่เกิน 5 ปี จ านวน 55 คน (ร้อยละ 36.2) ส่วนใหญ่
รับผิดชอบงานในระดบัผูป้ฏิบติั จ  านวน 125 คน (ร้อยละ 82.2) เป็นลูกจา้งชัว่คราว จ านวน 87 คน 
(ร้อยละ 57.2) มีรายไดต่้อเดือนไม่เกิน 10,000 บาท จ านวน 71 คน (ร้อยละ 46.7) และส่วนใหญ่มี
ต าแหน่งสายงานสนบัสนุนบริการ จ านวน 86 คน (ร้อยละ 56.5) 
  1.5.2 ผลการวจัิยตามวตัถุประสงค์ 
   วัตถุประสงค์ข้อ 1 เพื่อศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร
โรงพยาบาลสิเกา  
   ผลการศึกษาพบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 
= 2.99) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดได้แก่ การทุ่มเท
ความสามารถในการท างาน (ค่าเฉล่ีย = 3.10) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือความเช่ือถือและยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมองคก์ร (ค่าเฉล่ีย = 2.89) 
   1) ความภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร พบว่า โดยรวมอยู่ในระดบัมาก 
(ค่าเฉล่ีย = 2.97) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดเป็นรายขอ้ พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดได้แก่ มี
ความสุขท่ีไดท้  างานกบัทีมงาน/เพื่อนร่วมงานท่ีดีในองค์กรแห่งน้ี (ค่าเฉล่ีย = 3.13) และดา้นท่ีมี
ค่าเฉล่ียต ่าสุดคือไม่เคยคิดจะลาออกไปท างานท่ีอ่ืน (ค่าเฉล่ีย = 2.84) 
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   2) ความเช่ือถือและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองคก์ร พบวา่ โดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย = 2.89) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดเป็นรายขอ้ พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ 
มกัจะพูดถึงองคก์รในดา้นบวกให้ผูอ่ื้นฟังเสมอ (ค่าเฉล่ีย = 3.01) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือแนว
ทางการบริหารงานขององคก์รช่วยสร้างแรงบนัดาลใจในการท างานเป็นอยา่งดี (ค่าเฉล่ีย = 2.83) 
   3) การทุ่มเทความสามารถในการท างาน พบว่า โดยรวมอยู่ในระดบัมาก 
(ค่าเฉล่ีย = 3.10) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดเป็นรายขอ้ พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ การได้
ทุ่มเทความรู้ความสามารถในการปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเต็มท่ี (ค่าเฉล่ีย = 3.14) และ
ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือมีความตั้งใจวา่จะท างานกบัองคก์รจนเกษียณอายรุาชการ (ค่าเฉล่ีย = 3.03) 
   วัตถุประสงค์ข้อ 2 เพื่อเปรียบเทียบความผูกพนักบัองค์กรของบุคลากร
โรงพยาบาลสิเกา จ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล 
   ผลการเปรียบเทียบสถานภาพของบุคคลท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 
พบวา่ 
   บุคลากรโรงพยาบาลสิเกา จงัหวดัตรัง ท่ีมีระดบัความรับผิดชอบและรายได้
ต่อเดือนแตกต่างกนัส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 ส่วนสถานภาพส่วนบุคคลท่ีมีเพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ประเภทบุคคล 
และต าแหน่งงานต่างกนั มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 
   วัตถุประสงค์ข้อ 3 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนักับองค์กรของ
บุคลากรโรงพยาบาลสิเกา 
   3.1 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันกับ
องค์กร มีดงัน้ี 
    ปัจจัยด้านลักษณะงาน พบวา่ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย = 2.87) 
เ ม่ือพิจารณาในรายละเอียดเป็นรายด้าน พบว่า  ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดได้แก่  โอกาสและ
ความกา้วหนา้ในงาน (ค่าเฉล่ีย = 2.95) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือความทา้ทายของงาน (ค่าเฉล่ีย 
= 2.80) ผลการวเิคราะห์จ าแนกรายดา้น ดงัน้ี 
    - โอกาสและความกา้วหนา้ในงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  
(ค่าเฉล่ีย = 2.95) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดเป็นรายข้อ พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดได้แก่ 
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานข้ึนอยูก่บัความสามารถเป็นองคป์ระกอบหลกั (ค่าเฉล่ีย = 3.15) และ
ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือหน่วยงานสนบัสนุนและให้โอกาสในการเพิ่มพูนความรู้และคุณวุฒิให้
สูงข้ึน (ค่าเฉล่ีย = 2.80) 
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    - การมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย = 
2.88) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดเป็นรายขอ้ พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาให้
ความส าคญัและน าขอ้คิดเห็น/ขอ้เสนอแนะของผูป้ฏิบติังานมาปรับใช้กบัหน่วยงาน (ค่าเฉล่ีย = 
2.95) และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะมกัจะได้รับการยอมรับจาก
ผูบ้งัคบับญัชาเป็นอยา่งดี (ค่าเฉล่ีย = 2.77) 
    - ความทา้ทายของงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย = 2.80) เม่ือ
พิจารณาในรายละเอียดเป็นรายขอ้ พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ งานท่ีรับผิดชอบเป็นงานท่ี
ตอ้งใช้ความรู้ความสามารถสูงมาก (ค่าเฉล่ีย = 2.93) และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือการไดรั้บ
มอบหมายใหรั้บผดิชอบโครงการใหม่ ๆ ขององคก์รเสมอ (ค่าเฉล่ีย = 2.62) 
    ปัจจัยด้านประสบการณ์ท่ีได้รับจากการท างาน   พบว่าโดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย = 2.78) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด
ไดแ้ก่ ความมัน่คงและความน่าเช่ือถือขององคก์ร (ค่าเฉล่ีย = 2.78) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ
ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร (ค่าเฉล่ีย = 2.77) ผลการวเิคราะห์จ าแนกรายดา้น ดงัน้ี 
    - ความมัน่คงและความน่าเช่ือถือขององคก์ร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
(ค่าเฉล่ีย = 2.78) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดเป็นรายข้อ พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดได้แก่ 
ความรู้สึกมีความมัน่คงปลอดภยัท่ีไดท้  างานในองคก์รแห่งน้ี (ค่าเฉล่ีย = 2.86) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย
ต ่าสุดคือผลงานขององคก์รมกัไดรั้บค าชมเชยอยูเ่สมอ (ค่าเฉล่ีย = 2.73) 
    - ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
(ค่าเฉล่ีย = 2.77) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดเป็นรายขอ้ พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ ความ
มัน่ใจว่าเป็นส่วนส าคญัท่ีท าให้องคก์รประสบความส าเร็จ (ค่าเฉล่ีย = 2.94) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย
ต ่าสุดคือมกัจะไดรั้บการพิจารณาใหเ้ขา้รับการฝึกอบรมสัมมนา ศึกษาดูงาน ฯลฯ เพื่อพฒันาความรู้
ความสามารถอยูเ่สมอ (ค่าเฉล่ีย = 2.65) 
   3.2 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร  พบวา่  ปัจจยัท่ี
มีผลต่อความผกูพนักบัองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาลสิเกา ไดแ้ก่ ความมัน่คงและความน่าเช่ือถือ
ขององคก์าร โอกาสและความกา้วหนา้ในงาน   และความทา้ทายของงาน   โดยมีประสิทธิภาพใน
การพยากรณ์ไดร้้อยละ 64.1 โดยตวัแปรท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รมากท่ีสุดไดแ้ก่ความมัน่คง
และความน่าเช่ือถือขององค์กร รองลงมาคือโอกาสและความก้าวหน้าในงาน ตวัแปรท่ีมีผลต่อ
ความผูกพนัต ่าสุดไดแ้ก่ ความทา้ทายของงาน   ส่วนตวัแปรดา้นการมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน 
และความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร ไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
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   วัตถุประสงค์ข้อ 4 เพื่อศึกษาแนวทางเสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์รของ
บุคลากรโรงพยาบาลสิเกา 
   ผลการศึกษาพบวา่ มีผูใ้หข้อ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะจ านวนทั้งหมด 18 คน  
สรุปไดด้งัน้ี 
   ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพื่อ
เสริมสร้างความผูกพนัต่อองค์กรว่าควรเสริมสร้างให้เกิดความปรองดองข้ึนภายในหน่วยงานให้
มากท่ีสุด จ านวน 4 คน  รองลงมาคือควรมีการสร้างขวญัและก าลงัใจให้กบับุคลากรในองค์กร
เพื่อใหเ้กิดความมุ่งมัน่ในการท างานและเสริมสร้างความสามคัคี จ  านวน 3 คน ตามล าดบั 
 

2. อภิปรายผล 
 
 จากการศึกษาความผกูพนักบัองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาลสิเกา จงัหวดัตรัง พบวา่ 
ความผูกพนัอยู่ในระดบัมาก โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดถึงต ่าสุดไดแ้ก่ ความภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์รความเช่ือถือและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองคก์ร และการทุ่มเทความสามารถในการ
ท างาน จึงจะน ามาอภิปรายดงัน้ี 

1. ความภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ 
มีความสุขท่ีได้ท างานกบัทีมงาน/เพื่อนร่วมงานท่ีดีในองค์กรแห่งน้ี ซ่ึงน่าจะเป็นเพราะในการ
ปฏิบติังานจ าเป็นจะต้องมีการติดต่อประสานงานกับเพื่อนร่วมงานตลอดเวลา หากบุคลากรมี
ความสุขในการปฏิบติังานและสามารถติดต่อประสานงานและไดรั้บความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงาน
เป็นอยา่งดี บุคลากรจึงจะเกิดความผกูพนัต่อองคก์ร เม่ือเทียบเคียงกบัวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่ 
เป็นไปตามท่ี Harter, Schmidt & Hayes  http://www.human.cmu.ac.th สืบคน้เม่ือ 16/03/2012)  
อธิบายไวว้า่ ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารวา่จะมีลกัษณะดงัน้ีคือหากพนกังานมีความผกูพนั
ต่อองคก์ร พนกังานจะเป็นคนสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีดี และสร้างพลงัให้กบัเพื่อนร่วมงาน
อยูเ่สมอ และเม่ือเปรียบเทียบกบังานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งพบวา่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ รุ่งทิวา สุดแดน 
(2541) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัของนกัสังคมสงเคราะห์ในกรมประชาสงเคราะห์ 
กระทรวงแรงงานและสวสัดิการสังคม พบว่า การเขา้สังคมกบัเพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัต่อองคก์าร 
 2. ความเช่ือถือและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองค์กร พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด
ได้แก่ บุคลากรมกัจะพูดถึงองค์กรในด้านบวกให้ผูอ่ื้นฟังเสมอ การท่ีได้ข้อสรุปเช่นน้ีอาจ
เน่ืองมาจากว่าหากบุคลากรมีความผูกพนัต่อองค์กรในระดบัสูงแลว้ บุคลากรจะพยายามกล่าวถึง
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องคก์รในดา้นบวกเสมอ รวมถึงการแกไ้ขขอ้มูลท่ีผูอ่ื้นเขา้ใจผิดเก่ียวกบัองคก์รให้ถูกตอ้งเสมอดว้ย 
เม่ือเทียบเคียงกับวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง พบว่า เป็นไปตามท่ี Harter, Schmidt & Hayes  
http://www.human.cmu.ac.th สืบคน้เม่ือ 16/03/2012)  อธิบายไวว้า่ ความผกูพนัของพนกังานต่อ
องคก์ารวา่จะมีลกัษณะดงัน้ีคือหากพนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ร พนกังานจะท าตวัเป็นตวัแทน
ขององคก์ารท่ีมกัจะพูดถึงส่ิงท่ีดี ๆ ขององคก์ารให้กบับุคคลภายนอกไดรั้บรู้ และเม่ือเปรียบเทียบ
กับงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องพบว่าสอดคล้องกับงานวิจัยของ ศันสนีย์  เตชะลาภอ านวย (2544) ได้
ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงาน ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงาน
โรงแรมอโนมา กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า พนักงานมีความภูมิใจในโรงแรมรวมทั้ง
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
 3. การทุ่มเทความสามารถในการท างาน พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดได้แก่ การได้
ทุ่มเทความรู้ความสามารถในการปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเต็มท่ี การท่ีไดข้อ้สรุปเช่นน้ี
อาจเน่ืองมาจากว่า บุคลากรท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูง จะมีความเต็มใจทุ่มเทก าลงักาย
และความสามารถอย่างเต็มท่ีเพื่อให้การปฏิบติังานนั้นบรรลุผลส าเร็จสูงสุด เม่ือเทียบเคียงกับ
วรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่ เป็นไปตามท่ี Marsh and Mannari, (1977: 57-76 อา้งถึงใน พรรณี   
ศิริวฒิุ, 2548: 21) อธิบายไวว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นลกัษณะของความตั้งใจของพนกังานท่ีจะ
ใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ีท่ีจะท าประโยชน์ให้เกิดแก่องค์การเป็นความปรารถนาท่ีจะอยู่กับ
องค์การตลอดไปและมีความซ่ือสัตย์ มีทศันคติท่ีดีตลอดจนยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าของ
องค์การ และเม่ือเปรียบเทียบกับงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องพบว่าสอดคล้องกับงานวิจัยของ มานะ   
อยูท่รัพย ์(2554) ท าการศึกษาเร่ือง การศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครูสังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาชยัภูมิ เขต 1. ผลการศึกษาพบว่า ระดบัความผูกพนัต่อองค์การของครูสังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชยัภูมิ เขต 1. โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ีย
มากไปค่านอ้ย คือ ดา้นความทุ่มเท ดา้นความภกัดี ดา้นความศรัทธา ตามล าดบั  
 4. บุคลากรโรงพยาบาลสิเกา จงัหวดัตรัง ท่ีมีระดบัความรับผดิชอบและรายไดต่้อเดือน
แตกต่างกนัส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 การท่ี
ไดข้อ้สรุปเช่นน้ีอาจเน่ืองมาจากวา่ บุคลากรโรงพยาบาลสิเกา จงัหวดัตรัง ท่ีมีระดบัความรับผิดชอบ
ในระดบัหัวหน้ากลุ่มงานหรือหัวหน้าฝ่าย และเป็นผูท่ี้มีระดบัเงินเดือนในอตัราสูงนั้น จะเป็นผูท่ี้
ปฏิบติังานมาเป็นระยะเวลานาน จึงท าให้เกิดความผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่บุคลากรกลุ่มอ่ืน ๆ ท่ีมี
ระดบัความรับผิดชอบต ่ากว่าหรือรายได้ต ่ากว่า เม่ือเทียบเคียงกบัวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง พบว่า 
เป็นไปตามท่ี Kanter Moss Rosabeth, (1968 : 499 – 517) อา้งถึงใน วลัภา  พวัพงษพ์นัธ์ุ,  2547: 19)   



78 

อธิบายไวว้า่ ความผูกพนัต่อองค์กรคือความเต็มใจของคนในองคก์ารท่ีจะใช้พลงังาน และความ
จงรักภกัดี  เพื่อการท างานให้เป็นไปตามเป้าหมาย  โดยมีการผสมผสานระหว่างจุดมุ่งหมายของ
องคก์ารกบัจุดมุ่งหมายของบุคคลใหเ้ป็นจุดหมายเดียวกนัโดยไม่มีความคิดท่ีจะลาออกจากองคก์าร 
เพราะองคก์ารมีการเพิ่มรายได ้มีอิสระในวิชาชีพและมิตรสัมพนัธ์ท่ีดีในองคก์าร ซ่ึงเป็นความเต็ม
ใจของบุคคลท่ียินดีจะทุ่มเทก าลงักาย ก าลงัใจและความจงรักภกัดีให้แก่ระบบสังคมท่ีเขาเป็น
สมาชิกอยูท่ี่ดีในองคก์าร ซ่ึงเป็นความเต็มใจของบุคคลท่ียินดีจะทุ่มเทก าลงักาย ก าลงัใจ และความ
จงรักภกัดีให้แก่ระบบสังคมท่ีเขาเป็นสมาชิกอยู ่  และเม่ือเปรียบเทียบกบังานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งพบวา่
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ศนัสนีย ์ เตชะลาภอ านวย (2544) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อความผูกพนัของพนกังาน ศึกษาเฉพาะกรณีพนกังานโรงแรมอโนมา กรุงเทพมหานคร พบว่า 
ปัจจยัท่ีมีผลกบัความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ รายได ้แต่ต าแหน่งนั้นไม่พบความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์าร  
 5. ผลการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนักบัองค์กรของบุคลากร โรงพยาบาลสิเกา 
พบว่าปัจจยัดา้นโอกาสและความกา้วหน้าในงาน ดา้นความทา้ทายของงาน และดา้นความมัน่คง
และความน่าเช่ือถือขององค์กร มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ของบุคลากรโรงพยาบาลสิเกา ซ่ึง
หมายความวา่  ยิง่มีโอกาสและความกา้วหนา้ในงาน ยิ่งงานมีความทา้ทาย และยิ่งงานมีความมัน่คง 
บุคลากรก็จะยิ่งมีความผูกพนัต่อองค์กรมากข้ึน เม่ือเทียบเคียงกบัวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง พบว่า 
เป็นไปตามท่ี เฮอร์ซเบอร์ก (อนิชวงั  แก้วจ านงค์ 2552, 78-79)  ได้อธิบายไวว้่า มีปัจจยัหรือ
องค์ประกอบสองประการท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจและไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน 
ไดแ้ก่  
  องค์ประกอบจูงใจ (Motivation Factors) เป็นองค์ประกอบท่ีเก่ียวข้องกบังานท่ี
ปฏิบติัโดยตรง และเป็นส่ิงจูงใจใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจในการท างาน ประกอบดว้ย  
  ลกัษณะของงาน (Work itself) หมายถึง งานนั้นน่าสนใจ ตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์ทา้ทายใหล้งมือท า หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะท าตั้งแต่ตน้จนจบโดยล าพงั  
  ความกา้วหน้า (Advancement) หมายถึง การไดรั้บเล่ือนขั้น การเล่ือนต าแหน่งให้
สูงข้ึน มีโอกาสไดศึ้กษาต่อเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม ไดรั้บการฝึกอบรมดูงาน และองคป์ระกอบค ้าจุน 
(Maintenance Factors) หรือองคป์ระกอบสุขอนามยั (Hygiene Factors) เป็นองคป์ระกอบท่ีช่วยป้อง
การการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีจะเกิดความไม่ชอบหรือหย่อนประสิทธิภาพลง ประกอบด้วย 
นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) หมายถึงการจดัการและการ
บริหารงานขององคก์าร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพ และเม่ือเปรียบเทียบกบั
งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งพบวา่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ จิระเดช  วรศาสตร์ (2547) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยั
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ท่ีมีผลต่อความผูกพนัของนักบินท่ีมีต่อกองบินต ารวจ ส านกังานส่งก าลงับ ารุง ส านกังานต ารวจ
แห่งชาติ พบวา่ความพึงพอใจในการปฏิบติังานเป็นปัจจยัส าคญัต่อการท างาน กล่าวคือ  ปัจจยัส่วน
บุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัของนักบินท่ีมีต่อกองบินต ารวจ ได้แก่ ความผูกพนัด้าน
ความรู้สึก ความผูกพนัต่อเน่ือง และความผูกพนัจากบรรทดัฐานของสังคม ส่วนปัจจยัแวดล้อม
ภายในองคก์ารท่ีมีความส าพนัธ์กบัความรู้สึกของนกับินท่ีมีต่อกองการบินต ารวจ ไดแ้ก่ นโยบาย
การบริหาร สภาพแวดลอ้มของท่ีท างาน และความมีช่ือเสียงของหน่วยงาน 
 

3. ข้อเสนอแนะ 
 
 จากการศึกษาความผกูพนักบัองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาลสิเกา จงัหวดัตรัง พบวา่ 
ความผูกพนัอยู่ในระดบัมาก โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดถึงต ่าสุดไดแ้ก่ ความภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์รความเช่ือถือและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองคก์ร และการทุ่มเทความสามารถในการ
ท างาน ผูว้จิยัไดใ้หข้อ้เสนอแนะจากผลการศึกษาดงัน้ี 
 1. ขอ้เสนอแนะในระยะสั้น ผลการศึกษาพบวา่ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความเช่ือถือ
และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองคก์ร บุคลากรโรงพยาบาลสิเกา จงัหวดัตรัง มีความผูกพนัต่อ
องคก์รในเร่ืองของแนวทางการบริหารงานขององคก์รช่วยสร้างแรงบนัดาลใจในการท างานให้กบั
บุคลากรเป็นอยา่งดีน้อยท่ีสุด ดงันั้น องคก์รควรส่งเสริมให้บุคลากรในระดบัหวัหนา้กลุ่มงานหรือ
ผูบ้งัคบับญัชาในระดบัต่าง ๆ เป็นผูท่ี้สร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานให้กบับุคลากรได ้เช่น ค าพูด
ยกย่องชมเชยหรือการให้รางวลัเล็ก ๆ น้อย ๆ เป็นส่ิงตอบแทน นอกจากน้ี ในระดบัองค์กรควรมี
การสร้างแรงจูงใจในการท างานให้กบับุคลากรดว้ยเช่นกนั เช่น การเสริมสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ี
เน้นบรรยากาศการท างานท่ีเป็นกนัเองและมีการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ซ่ึงจะช่วยท าให้บุคลากร
เกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึนดว้ย 
 2. ขอ้เสนอแนะในระยะกลาง ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพนัต่อองค์กรด้านความ
ภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร บุคลากรโรงพยาบาลสิเกา จงัหวดัตรัง มีความผกูพนัต่อองคก์รใน
เร่ืองของการลาออกไปท างานท่ีอ่ืนน้อยท่ีสุด ดงันั้น องค์กรจึงควรปรับปรุงระบบการประเมินผล
หรือการเล่ือนขั้นต าแหน่งและระดบัเงินเดือนใหมี้ความเหมาะสมและยุติธรรมเพิ่มมากข้ึน เช่น การ
ประเมินผลการปฏิบติังานจากผลการปฏิบติังานจริง เป็นตน้ ซ่ึงจะช่วยลดอตัราการลาออกของ
บุคลากร เน่ืองจากบุคลากรมีความคิดเห็นว่าการปฏิบติังานท่ีองค์กรแห่งน้ีมีโอกาสก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีดีและมีความมัน่คง  
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 3. ขอ้เสนอแนะในระยะยาว ผลการศึกษาพบวา่ ความผูกพนัต่อองคก์รดา้นการทุ่มเท
ความสามารถในการท างาน บุคลากรโรงพยาบาลสิเกา จงัหวดัตรัง มีความผกูพนัต่อองคก์รในเร่ือง
ของบุคลากรมีความตั้งใจว่าจะท างานกบัองค์กรจนเกษียณอายุราชการนอ้ยท่ีสุด ดงันั้น องค์กรจึง
ควรปรับปรุงระบบการประเมินผลหรือการเล่ือนขั้นต าแหน่งและระดับเงินเดือนให้มีความ
เหมาะสมและยุติธรรมเพิ่มมากข้ึน เช่น การประเมินผลการปฏิบติังานจากผลการปฏิบติังานจริง 
เป็นตน้ ซ่ึงจะช่วยให้บุคลากรเกิดความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานกบัองค์กรได้จนกว่าจะเกษียณอายุ
ราชการหรือให้มีระยะเวลานานท่ีสุดได ้และจะท าให้องคก์รไม่ส้ินเปลืองงบประมาณในการจดัหา
บุคลากรใหม่ทดแทนบุคลากรเดิมท่ีลาออกได ้
 

4. ข้อเสนอแนะส าหรับการวจิัยคร้ังต่อไป 
 
 จากการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนักบัองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาลสิเกา 
จงัหวดัตรัง ผูว้จิยัไดใ้หข้อ้เสนอแนะส าหรับการวจิยัคร้ังต่อไป ดงัน้ี 
 1. ในการวิจัยคร้ังต่อไป ควรท าการศึกษาปัจจัยด้านลักษณะงานและปัจจัยด้าน
ประสบการณ์ท่ีไดรั้บซ่ึงจะส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รเพิ่มเติมในเชิงคุณภาพมากยิ่งข้ึน ซ่ึงจะ
ช่วยใหอ้งคก์รสามารถทราบแนวทางการเสริมสร้างความผกูพนักบัองคก์รให้กบับุคลากรไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 
 2. ในการวิจยัคร้ังต่อไป ควรท าการศึกษาตวัแปรตวัใดตวัอยา่งอยา่งลึกซ้ึง ซ่ึงจะช่วย
ใหอ้งคก์รสามารถทราบแนวทางการเสริมสร้างความผกูพนักบัองคก์รใหก้บับุคลากรไดม้ากยิง่ข้ึน 
 3. ในการวิจยัคร้ังต่อไป ควรท าการศึกษาแนวทางการพฒันาอาชีพให้กบับุคลากร ซ่ึง
จะท าให้บุคลากรทราบไดว้า่ในอนาคตตนเองจะไดรั้บความกา้วหน้าในต าแหน่งงานไปในทิศทาง
ใด และจะท าใหบุ้คลากรเกิดความเตรียมพร้อมเพื่อรองรับความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานใหม่นั้นใน
อนาคตไดอ้ยา่งเหมาะสมและมีประสิทธิภาพต่อไป 
 4. ในการวิจยัคร้ังต่อไป ควรท าการศึกษาพฤติกรรมการให้บริการหรือคุณภาพการ
ให้บริการของบุคลากร ซ่ึงการได้ทราบถึงพฤติกรรมการให้บริการของบุคลากรจะท าให้องค์กร
ทราบได้ว่าบุคลากรมีความพึงพอใจต่อการปฏิบติังานหรือไม่ และปัจจยัความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานน้ีจะสามารถน ามาประเมินเป็นความผกูพนัต่อองคก์รไดใ้นอีกแนวทางหน่ึงดว้ย 
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 การศึกษาชยัภูมิ เขต 1. วทิยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิาการ  
 บริหารการศึกษา สถานบณัฑิตศึกษา มหาวทิยาลยัราชภฏัชยัภูมิ 
ยทุธพงษ ์ กยัวรภรณ์ (2543) พื้นฐานการวจิยั กรุงเทพมหานคร สุวริียาสาส์นนคร จุฬาลงกรณ์ 
 มหาวทิยาลยั 
วรรณี  ทรงชยัสงวน (2542) “เจตคติต่อการรับราชการต ารวจของนกัเรียนพลต ารวจ โรงเรียน 
 ต ารวจภูธรในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ” กรุงเทพมหานคร วทิยานิพนธ์ปริญญาศิลปะ 
 ศาสตรมหาบณัฑิต บณัฑิตวิทยาลยั มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 
วราเพญ็  โกมะหะวงค ์(2544) “ความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการครูในสหวทิยาเขตวภิาวดี  
 กรมสามญั กระทรวงศึกษาธิการ” วทิยานิพนธ์ปริญญาศิลปศาสตรมหาบณัฑิต  
 สาขาวชิาการบริหารองคก์าร บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัศรีปทุม 
วนัชยั  มีชาติ (2548) พฤติกรรมการบริหารองคก์ารสาธารณะ กรุงเทพมหานคร ส านกัพิมพ์ 
 จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
วลัภา  พวัพงษพ์นัธ์ุ (2547) “ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานกลุ่ม 
 วชิาชีพเฉพาะ ของบริษทั กสท.โทรคมนาคม จ ากดั (มหาชน)” วทิยานิพนธ์ 
 รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต  บณัฑิตวทิยาลยั สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ 
วเิชียร  วทิยอุดม (2549) พฤติกรรมองคก์าร พิมพค์ร้ังท่ี 3 กรุงเทพมหานคร ธีระฟิลม์และไซเทก็ซ์ 
ศนัสนีย ์ เตชะลาภอ านวย (2544) “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน:  
 ศึกษาเฉพาะกรณี พนกังานโรงแรมอโนมา กรุงเทพมหานคร” ปัญหาพิเศษ 
 รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิาการบริหารทัว่ไป บณัฑิตวทิยาลยั 
 มหาวทิยาลยับูรพา 
ศิริพร  ทรัพยพ์ิพฒันา (2544) “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน: ศึกษา 
 เฉพาะกรณี บริษทั ฟูจิ โฟโต ้ฟิลม์(แห่งประเทศไทย)จ ากดั กรุงเทพมหานคร”  
 วทิยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 
ศิริพร  พงศศ์รีโรจน์ (2543) องคก์ารและการจดัการ พิมพค์ร้ังท่ี 9 กรุงเทพมหานคร 
 มหาวทิยาลยั ธุรกิจบณัฑิตย ์
ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ(2539) องคก์ารและการจดัองคก์าร กรุงเทพมหานคร พฒันาการศึกษา 
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สมจิตต ์ ตัน๊สกุล (2548) “ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานขายเวชภณัฑ์” วทิยานิพนธ์ 
 ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัราชภฎัจนัทร์เกษม 
สมยศ  นาวกีาร (2545) พฤติกรรมองคก์าร กรุงเทพมหานคร บรรณกิจ 1991 
สร้อยตระกลู (ติวยานนท)์ อรรถมานะ (2550) พฤติกรรมองคก์าร: ทฤษฎีการประยกุต ์
 กรุงเทพมหานคร ส านกัพิมพม์หาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 
สาธิต  ร่ืนเริงใจ(2549) “ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียน 
 มธัยมศึกษา สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน” ดุษฎีนิพนธ์การ 
 บริหารการศึกษา ดุษฎีบณัฑิต บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยับูรพา 
สุกุลรัตน์  สมบูรณ์กุล (2546) “บรรยากาศองคก์ารท่ีมีผลต่อทศันคติในอาชีพรับราชการของ 
 พนกังานเทศบาลนครราชสีมา” วทิยานิพนธ์ปริญญาศิลปศาสตรมหาบณัฑิต 
 สาขาวชิารัฐศาสตร์ บณัฑิตวิทยาลยั มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 
สุทธิลกัษณ์  ศิลลา(2544) “ปัจจยัองคก์รท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของอาจารยม์หาวทิยาลยั 
 ศิลปกร” วทิยานิพนธ์ปริญญาศิลปะมหาบณัฑิต บณัฑิตวิทยาลยั คณะศึกษาศาสตร์ 
 มหาวทิยาลยัศิลปากร 
สุเทพ  พงศศ์รีวฒัน์ (2544) เอกสารการสอนรายวชิา พฤติกรรมศาสตร์ คณะวทิยาการจดัการ 
 สถาบนัราชภฎัเชียงราย 
สุพิน  เกชาคุปต ์(2530) พฤติกรรมมนุษยใ์นองคก์าร กรุงเทพมหานคร คณะวทิยาการจดัการ 
 ส านกัพิมพม์หาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 
สุภทัร  ศิริทิณพงษ ์(2545) “มูลเหตุท่ีจะก่อให้เกิดการยา้ยงานของพนกังานบริษทั โตโยตา้ ลิชช่ิง 
 (ประเทศไทย) จ ากดั” ศึกษาเฉพาะกรณี ส านกังานใหญ่ (กรุงเทพฯ) ปัญหาพิเศษ 
 วทิยานิพนธ์ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิาการบริหารทัว่ไป 
 บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยับูรพา 
สุภทัรสจี  สายวงศ ์(2546) “ความผกูพนัต่อองคก์ารของอาจารย”์ สถาบนัราชภฎัสวนดุสิต  
 ภาคนิพนธ์ บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
สุมนา  ศิริบวรเกียรติ (2542) “ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร: ศึกษาเฉพาะกรณีเจา้หนา้ท่ีการตลาด 
 บริษทัเงินทุนหลกัทรัพย ์และบริษทัหลกัทรัพยใ์นเขตกรุงเทพมหานคร” วทิยานิพนธ์ 
 ปริญญาสังคมวทิยาและมานุษยวทิยามหาบณัฑิต คณะสังคมวทิยาและมานุษยวทิยา 
 บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 
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สุวรรณิน  คณานุวฒัน์ (2536) “ความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัต่อองคก์ารกบัลกัษณะส่วนบุคคล 
 ลกัษณะของงาน ลกัษณะขององคก์าร และลกัษณะของประสบการณ์จากการท างาน 
 ของผูบ้ริหารในองคก์ารเอกชน” วทิยานิพนธ์ปริญญาวทิยาศาสตรมหาบณัฑิต 
 สาขาวชิาจิตวทิยาอุตสาหกรรม บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยับูรพา 
เสนาะ  ติเยาว ์(2535) การบริหารโดยใชอิ้ทธิพล กรุงเทพมหานคร มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 
อนนัตช์ยั  คงจนัทร์ (2529) “ความผกูพนัต่อองคก์าร” จุฬาลงกรณ์ปริทศัน์ 9,34 (กนัยายน 2529): 
 34-41 
อภิสิทธิ  รักษาวงศ,์น.อ. (2545) “ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสังกดัศูนยพ์ฒันาปิโตรเลียม 
 ภาคเหนือ กรรมการพลงังานทหาร” วทิยานิพนธ์ปริญญาศิลปศาสตรมหาบณัฑิต 
 สาขาวชิาการพฒันาสังคม บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 
อรพินท ์ สุขสถาพร (2542) “ความผกูพนัต่อองคก์าร: กรณีศึกษากรมส่งเสริมการเกษตร”  
 วทิยานิพนธ์ปริญญาศิลปศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิารัฐศาสตร์ บณัฑิตวทิยาลยั 
 มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 
อรวรรณ  คงอยู ่(2546) “ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัใน 
 เครือแกรนสปอร์ต กรุ๊ป จ ากดั” ปริญญานิพนธ์ บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต (การจดัการ) 
 บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ 
อรวรรณ  จิตตวานิช (2544) “ปัจจยัเชิงประชากรและปัจจยัดา้นบรรยากาศขององคก์ารกบัจิตส านึก 
 ในการปฏิบติังานของขา้ราชการ: กรณีศึกษาสถาบนัพระบรมราชชนก ส านกังาน 
 ปลดักระทรวงสาธารณสุข” ภาคนิพนธ์ปริญญาวทิยาศาสตรมหาบณัฑิต  
 สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ 
อรอุมา  ศรีสวา่ง (2544) “ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัของบุคลากรในมหาวทิยาลยัเอกชน”  
 วทิยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาการบริหารองคก์ารและการจดัการ  
 บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัศรีปทุม 
อาจารี  นาคศุภรังษี (2540) “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังานในธุรกิจโรงแรม”  
 วทิยานิพนธ์ปริญญารัฐศาสตรมหาบณัฑิต สาขารัฐศาสตร์ บณัฑิตวทิยาลยั 
 มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 
http://dc.oas.psu.ac.th/dcms/files//04607/Chapter2.pdf  สืบคน้เม่ือ  10/03/2012) 
http://www.human.cmu.ac.th สืบคน้เม่ือ  16/03/2012   
http://www.edu.buu.ac.th  สืบคน้เม่ือ  16/03/2012 
http://aphinant.aru.ac.th  สืบคน้เม่ือ  10/03/2012 

http://dc.oas.psu.ac.th/dcms/files/04607/Chapter2.pdf%20%20สืบค้น
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http://pirun.ku.ac.th  สืบคน้เม่ือ  10/02/2012  
http://hirr.hartsem.edu/ency/commitment.htm สืบคน้เม่ือ  12/03/2012  
http://www.departmant.utcc.ac.th สืบคน้เม่ือ 12/03/2012  
http://www.thapra.lib.su.ac.th  สืบคน้เม่ือ  12/03/2012 
http://www.edu.buu.ac.th  สืบคน้เม่ือ 12/03/2012 
http://www.larmers.tn.th  สืบคน้เม่ือ 12/03/2012 

http://pirun.ku.ac.th/
http://hirr.hartsem.edu/ency/commitment.htm%20สืบค้น
http://www.thapra.lib.su.ac.th/
http://www.edu.buu.ac.th/
http://www.larmers.tn.th/
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ภาคผนวก ก 
ผูท้รงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือ (แบบสอบถาม) 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิ 
 
 
1. นายไพศาล  เก้ืออรุณ 
   ต  าแหน่ง            นายแพทยเ์ช่ียวชาญ (ดา้นเวชกรรมป้องกนั) 
   วฒิุการศึกษา      แพทยศาสตรบณัฑิต, นิติศาสตรมหาบณัฑิต 
  สถานีท่ีท างาน    ส านกังานสาธารณสุขจงัหวดัตรัง 
2. นางสาวเบญจวรรณ  ซ่ีโฮ่ 
    ต  าแหน่ง           นกัวเิคราะห์นโยบายและแผนช านาญการ 
    วฒิุการศึกษา    วทิยาศาสตรมหาบณัฑิต  
    สถานท่ีท างาน  โรงพยาบาลศูนยต์รัง 
3. นายปราโมทย ์ เกิดผล 
    ต  าแหน่ง           นกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการ 
    วฒิุการศึกษา     รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 
    สถานท่ีท างาน   ส านกังานสาธารณสุขอ าเภอสิเกา 
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ภาคผนวก ข 
แบบสอบถาม 
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แบบสอบถามเพือ่การวจิัย 
เร่ือง  ปัจจัยทีม่ผีลต่อความผูกพนักบัองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาลสิเกา  จังหวดัตรัง 

 
เรียน   ท่านผูต้อบแบบสอบถาม 
 

 การศึกษาวิจยัเร่ือง  ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนักบัองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาลสิเกา 
จังหวดัตรัง เป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาหลักสูตรบัณฑิตศึกษา  สาขาวิชาวิทยาการจัดการ
มหาวิทยาลัยสุโขทยัธรรมาธิราช  ใคร่ขอความกรุณาจากท่านให้ความอนุเคราะห์ในการตอบ
แบบสอบถามให้ตรงกบัความเป็นจริงตามความคิดเห็นของท่าน ขอ้มูลน้ีสามารถน ามาปรับหรือ
ประยุกตใ์ช้เพื่อเป็นแนวทางในการพฒันาความผูกพนัต่อองคก์ร  และขอ้มูลน้ีจะเก็บเป็นความลบั
และจะน าเสนอเป็นภาพรวมเท่านั้น  โดยจะไม่ทราบวา่ขอ้มูลเป็นของผูใ้ด 
 
  โดยแบบสอบถามแบ่งเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 
   ส่วนท่ี 1  ปัจจยัส่วนบุคคล      8  ขอ้ 
   ส่วนท่ี 2  ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน    15  ขอ้ 

ส่วนท่ี 3  ปัจจยัดา้นประสบการณ์ท่ีไดรั้บในการท างาน        10  ขอ้ 
   ส่วนท่ี 4  ความผกูพนัต่อองคก์ร    17  ขอ้ 
   ส่วนท่ี 5  ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพื่อเสริมสร้างความผกูพนัต่อ
องคก์ร 
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ส่วนที ่1 ปัจจัยส่วนบุคคล 
ค าช้ีแจง  กรุณาท าเคร่ืองหมาย  / ลงใน       ท่ีตรงตามความเป็นจริงเก่ียวกบัท่าน 
 

 1. เพศ 
       1) ชาย              2)  หญิง 
 

 2. อาย ุ
        1) 21- 25 ปี                          2)  26-35 ปี                  3)  36-45 ปี     
        4)  46-50 ปี                       5) 51- 55 ปี  6) 56- 60 ปี 
 

 3. ระดบัการศึกษา  
         1)  ต ่ากวา่ปริญญาตรี              2) ปริญญาตรี             3) สูงกวา่ปริญญาตรี 
 

 4.  ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานท่ีโรงพยาบาลสิเกา (รพ.เปิดปี พ.ศ.2528) 
                                  1) ไม่เกิน 5 ปี              2) 6-10 ปี             3) 11-15 ปี 
                                  4) 16-20 ปี               5) 21-25 ปี             6) 26-30 ปี  
                                  7) 31-35 ปี 
 

5. ระดบัความรับผดิชอบ 
                                  1) หวัหนา้กลุ่มงาน/ฝ่าย         2) หวัหนา้งาน             3) ผูป้ฏิบติั 
 

  6. ประเภทบุคคล 
       1) ขา้ราชการ              2) ลูกจา้งประจ า              3) ลูกจา้งชัว่คราว  
       4) พนกังานราชการ             5) พนกังานจา้งเหมาบริการ 
 

 7. รายไดต่้อเดือน 
        1) ไม่เกิน 10,000 บาท            2) 10,001-15,000 บาท   
                                 3) 15,001-20,000 บาท            4) 20,001-25,000 บาท 
                                 5) 25,001-35,000 บาท            6) สูงกวา่ 35,000 บาท 
 

 8. ต าแหน่งสายงาน 
        1) วชิาการ          2) ทางการแพทย ์              3) ทางการพยาบาล 
              4) งานสนบัสนุนบริการ เช่น จนท. ลูกจา้ง อ่ืนๆ    
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ส่วนที ่2 ปัจจัยด้านลกัษณะงาน 
 

 
ค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

โอกาสและความกา้วหนา้ในงาน 
(1)  ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานของท่านข้ึนอยูก่บั
ความสามารถของท่านเป็นองคป์ระกอบหลกั   

    

(2)  หน่วยงานของท่านสนบัสนุนและใหโ้อกาสท่านในการเพิ่มพนู
ความรู้และคุณวุฒิใหสู้งข้ึน 

    

(3) องคก์รของท่านเปิดโอกาสใหเ้สนอนวตักรรมใหม่ในการ
ปฏิบติังานอยูเ่สมอ 

    

(4) กฎระเบียบส่วนใหญ่ขององคก์รไม่จ  ากดัความเป็นอิสระในการ
ท างานของท่าน 

    

(5) องคก์รของท่านเปิดโอกาสใหก้ าหนดเป้าหมายและวธีิการ
ท างานในหนา้ท่ีของตนเองได ้

    

การมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน 
(1)  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเปิดโอกาสใหท้่านเขา้ร่วมประชุมเพื่อ
ร่วมกนัก าหนดนโยบาย / แนวทางในการปฏิบติังานเป็นประจ า 

    

(2)  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้วามส าคญัและน าขอ้คิดเห็น/
ขอ้เสนอแนะของผูป้ฏิบติังานมาปรับใชก้บัหน่วยงาน 

    

(3)  ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของท่านมกัจะไดรั้บการยอมรับ
จากผูบ้งัคบับญัชาเป็นอยา่งดี 

    

(4)  ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของท่านมกัจะไดรั้บการยอมรับ
จากเพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งดี 

    

(5) ท่านและเพื่อนร่วมงานมีการแลกเปล่ียนความรู้ความคิดเห็นใน
การปฏิบติังานอยูเ่สมอ 

    

 
ค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มาก มาก น้อย น้อย
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ทีสุ่ด ทีสุ่ด 
ความทา้ทายของงาน 
(1) งานท่ีท่านรับผดิชอบเป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถสูง
มาก 

    

(2)  ท่านมกัจะไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบโครงการใหม่ๆของ
องคก์รเสมอ 

    

(3)  งานท่ีท่านท าตอ้งติดต่อประสานงานกบับุคคล/หน่วยงานอ่ืนๆ     
(4) งานท่ีท่านปฏิบติัอยูน่ั้นมีความทา้ทายกบัความรู้/ความสามารถ
ท่าน 

    

(5) ท่านตอ้งน าเสนอหรือคิดคน้นวตักรรมใหม่ ๆ ในหน่วยงานอยู่
เสมอ 
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ส่วนที ่3 ปัจจัยด้านประสบการณ์ทีไ่ด้รับจากการท างาน     

 
ค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

ความมัน่คงและความน่าเช่ือถือขององคก์ร 
(1)  ท่านมกัจะไดย้นิไดฟั้งบุคคลทัว่ไปกล่าวถึงองคก์รท่ี
ท่านท างานอยูใ่นแง่ดี 

    

(2)  หน่วยงานของท่านเป็นองคก์รตน้แบบในดา้นต่างๆท่ี
น่าภาคภูมิใจ 

    

(3)  หน่วยงานของท่านมีบทบาทท่ีส าคญัในการพฒันาและ
แกไ้ขปัญหาของชุมชนเสมอ 

    

(4)  ท่านรู้สึกมีความมัน่คงปลอดภยัท่ีไดท้  างานในองคก์ร
แห่งน้ี 

    

 (5) ผลงานขององคก์รท่านมกัไดรั้บค าชมเชยอยูเ่สมอ     

ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร 
(1)  ท่านมัน่ใจวา่ท่านเป็นส่วนส าคญัท่ีท าใหอ้งคก์รประสบ
ความส าเร็จ 

    

(2)  ท่านมกัจะไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานท่ีส าคญัๆ
เสมอ โดยเฉพาะโครงการใหม่ๆ 

    

(3)  ท่านมกัจะไดรั้บการพิจารณาใหเ้ขา้รับการฝึกอบรม 
สัมมนา ศึกษาดูงานฯลฯ เพื่อพฒันาความรู้ความสามารถอยู่
เสมอ 

    

(4)  ผลงานของท่านมกัจะไดรั้บค าชมเชย ยกยอ่งวา่มี
คุณภาพ 

    

(5)  ท่านสึกวา่ตนเองเป็นทรัพยากรบุคคลท่ีมีค่าต่อองคก์ร
เพราะผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามส าคญักบัท่าน 
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ส่วนที ่4   ความผูกพนัต่อองค์กร 
 

 
ค าถาม 

 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

ความภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
(1)  ท่านมีความสุขท่ีไดท้  างานกบัทีมงาน/เพื่อน
ร่วมงานท่ีดีในองคก์รแห่งน้ี 

    

(2)  ท่านรู้สึกวา่ท่านเป็นสมาชิกคนส าคญัของทีมงาน
ท่ีมีประสิทธิภาพ 

    

(3)  ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีจะบอกกบัใครๆวา่ท่านเป็นส่วน
หน่ึงขององคก์รน้ี 

    

(4) ท่านมกัจะพดูถึงหน่วยงานของท่านในดา้นบวก
ใหผู้อ่ื้นฟังเสมอ 

    

(5) ท่านไม่เคยคิดจะลาออกไปท างานท่ีอ่ืน     

ความเช่ือถือและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองคก์ร 
(1) องคก์รของท่านมีการบงัคบัใชก้ฎ ระเบียบ 
ขอ้บงัคบั ค่อนขา้งเคร่งครัดท าใหส้ามารถปฏิบติังาน
หรือพฒันารูปแบบการปฏิบติังานไดอ้ยา่งชดัเจน 

    

(2)  แนวทางการบริหารงานขององคก์รช่วยสร้างแรง
บนัดาลใจในการท างานใหก้บัท่านเป็นอยา่งดี 

    

(3)  ท่านมีความเช่ือมัน่วา่ วธีิการบริหารงานของ
องคก์รในปัจจุบนั จะน าไปสู่ความส าเร็จตาม
วสิัยทศัน์และเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

    

(4) ท่านเห็นดว้ยวา่ วฒันธรรมขององคก์ร เป็น
แรงผลกัดนัให้องคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

    

(5) ท่านมกัจะพดูถึงองคก์รในดา้นบวกใหผู้อ่ื้นฟัง
เสมอ 
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ค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

การทุ่มเทความสามารถในการท างาน 
(1)  ท่านมีความตั้งใจวา่จะท างานกบัองคก์รจน
เกษียณอายรุาชการ 

    

(2)  ท่านเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีเพื่อ
ช่วยใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ 

    

(3)  ท่านมีความเขา้ใจและยนิดีปฏิบติัตามวฒันธรรม
องคก์รดว้ยความเตม็ใจ 

    

(4)  เม่ือเกิดการเปล่ียนแปลงกบัองคก์รข้ึน ท่าน
พร้อมท่ีจะปรับตวัและเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ เพื่อใหอ้งคก์ร
บรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

    

(5)  ท่านไดทุ้่มเทความรู้ความสามารถในการปฏิบติั
หนา้ท่ี ท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี 

    

(6)  ท่านพยายามเพิ่มพนูความรู้ความสามารถของ
ตนเองอยูเ่สมอเพื่อพฒันางานในหนา้ท่ีรับผดิชอบ 

    

(7)  ท่านยอมเสียสละเวลาส่วนตวัดว้ยความเตม็ใจ
เพื่อความส าเร็จของงาน 

    

 
ส่วนที ่5   ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพือ่เสริมสร้างความผูกพนัต่อองค์กร 
 
…......................................................................................................................................................... 
…......................................................................................................................................................... 
…......................................................................................................................................................... 
…......................................................................................................................................................... 
…......................................................................................................................................................... 
…......................................................................................................................................................... 
…......................................................................................................................................................... 
…......................................................................................................................................................... 
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ภาคผนวก ค 
ค่าความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม 
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ค่าความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม 

ผลการลงความเห็นของผู้เช่ียวชาญ 3 คน 
 

ประเดน็ย่อย 
ข้อ

ค าถาม
ข้อที ่

คะแนนความเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ ∑R  IOC  การแปลความหมาย 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3  

1 1 1 1 1 3            1.00  ตรงเชิงเน้ือหา 100% 

  2 1 1 1 3            1.00  ตรงเชิงเน้ือหา 100% 

  3 1 1 1 3            1.00  ตรงเชิงเน้ือหา 100% 

  4 1 1 1 3            1.00  ตรงเชิงเน้ือหา 100% 

  5 1 1 1 3            1.00  ตรงเชิงเน้ือหา 100% 

  6 1 1 1 3            1.00  ตรงเชิงเน้ือหา 100% 

  7 1 1 1 3            1.00  ตรงเชิงเน้ือหา 100% 

  8 1 1 1 3            1.00  ตรงเชิงเน้ือหา 100% 

  9 1 1 1 3            1.00  ตรงเชิงเน้ือหา 100% 

  10 1 1 1 3            1.00  ตรงเชิงเน้ือหา 100% 

  11 1 1 1 3            1.00  ตรงเชิงเน้ือหา 100% 

  12 1 1 0 2            0.60  ตรงเชิงเน้ือหา 100% 

  13 1 1 1 3            1.00  ตรงเชิงเน้ือหา 100% 

  14 1 1 1 3            1.00  ตรงเชิงเน้ือหา 100% 

  15 1 1 1 3            1.00  ตรงเชิงเน้ือหา 100% 

2 16 1 1 1 3            1.00  ตรงเชิงเน้ือหา 100% 

  17 1 1 1 3            1.00  ตรงเชิงเน้ือหา 100% 

  18 1 1 1 3            1.00  ตรงเชิงเน้ือหา 100% 

  19 1 1 1 3            1.00  ตรงเชิงเน้ือหา 100% 

  20 1 1 1 3            1.00  ตรงเชิงเน้ือหา 100% 

  21 1 1 1 3            1.00  ตรงเชิงเน้ือหา 100% 

  22 1 1 1 3            1.00  ตรงเชิงเน้ือหา 100% 

  23 1 1 1 3            1.00  ตรงเชิงเน้ือหา 100% 

  24 1 1 0 2            0.60  ตรงเชิงเน้ือหา 100% 
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ผลการลงความเห็นของผู้เช่ียวชาญ 3 คน 
 

ประเดน็ย่อย 
ข้อ

ค าถาม
ข้อที ่

คะแนนความเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ ∑R  IOC  การแปลความหมาย 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3  

  25 1 1 1 3            1.00  ตรงเชิงเน้ือหา 100% 

3 26 1 1 1 3            1.00  ตรงเชิงเน้ือหา 100% 

  27 1 1 1 3            1.00  ตรงเชิงเน้ือหา 100% 

  28 1 1 1 3            1.00  ตรงเชิงเน้ือหา 100% 

  29 1 1 1 3            1.00  ตรงเชิงเน้ือหา 100% 

  30 1 1 1 3            1.00  ตรงเชิงเน้ือหา 100% 

  31 1 1 1 3            1.00  ตรงเชิงเน้ือหา 100% 

  32 1 1 1 3            1.00  ตรงเชิงเน้ือหา 100% 

  33 1 1 1 3            1.00  ตรงเชิงเน้ือหา 100% 

  34 1 1 1 3            1.00  ตรงเชิงเน้ือหา 100% 

  35 1 1 1 3            1.00  ตรงเชิงเน้ือหา 100% 

  36 1 1 1 3            1.00  ตรงเชิงเน้ือหา 100% 

  37 1 1 1 3            1.00  ตรงเชิงเน้ือหา 100% 

  38 1 1 1 3            1.00  ตรงเชิงเน้ือหา 100% 

  39 1 1 1 3            1.00  ตรงเชิงเน้ือหา 100% 

  40 1 1 1 3            1.00  ตรงเชิงเน้ือหา 100% 

        

ผลการพิจารณาค่า (IOC) ของผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 3 ท่าน ไดค้า้เท่ากบั 0.98 

หมายความวา่ ขอ้ค าถามมีความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาสามารถน าไปใชไ้ด ้

        

หมายเหต ุ   ให ้1 ถา้แน่ใจวา่        ขอ้ค าถามหรือขอ้ความวดัตรงกบัเน้ือหาท่ีก าหนด 

                    ให ้0  ถา้ไม่แน่ใจวา่  ขอ้ค าถามหรือขอ้ความวดัตรงกบัเน้ือหาท่ีก าหนด 

                    ให ้- 1 ถา้แน่ใจวา่      ขอ้ค าถามหรือขอ้ความวดัตรงกบัเน้ือหาท่ีก าหนด 
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ภาคผนวก ง 
ค่าความน่าเช่ือถือของเคร่ืองมือ 
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ค่าความน่าเช่ือถือของเคร่ืองมอื 
 

ค่าความน่าเช่ือถอืของเคร่ืองมือ ด้วยวธีิแอลฟา ครอนบาค 
 

ปัจจัยทีม่ผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 
 

ปัจจัยด้านลกัษณะงาน 
 

Reliability 

C a s e  P ro c e s s in g  S u mma ry

30 100 .0
0 .0

30 100 .0

V alid
Exc ludeda

T ota l

Cases
N %

Listw ise delet ion based on a ll
va riables in  the  procedure.

a.  

 

R e lia b ility S ta tis tic s

.856 15

Cronbac h's
Alpha N o f Items

 

I te m S ta tis tic s

2.77 .679 30
2.83 .592 30
2.73 .785 30
2.90 .481 30
2.90 .607 30
2.93 .583 30
2.87 .507 30
2.77 .504 30
2.73 .521 30
3.03 .615 30
2.87 .629 30
2.60 .621 30
2.83 .648 30
3.03 .556 30
2.77 .568 30

ปั จจัย ด้ าน ลกั ษณะงาน  1
ปั จจัย ด้ าน ลกั ษณะงาน  2
ปั จจัย ด้ าน ลกั ษณะงาน  3
ปั จจัย ด้ าน ลกั ษณะงาน  4
ปั จจัย ด้ าน ลกั ษณะงาน  5
ปั จจัย ด้ าน ลกั ษณะงาน  6
ปั จจัย ด้ าน ลกั ษณะงาน  7
ปั จจัย ด้ าน ลกั ษณะงาน  8
ปั จจัย ด้ าน ลกั ษณะงาน  9
ปั จจัย ด้ าน ลกั ษณะงาน  10
ปั จจัย ด้ าน ลกั ษณะงาน  11
ปั จจัย ด้ าน ลกั ษณะงาน  12
ปั จจัย ด้ าน ลกั ษณะงาน  13
ปั จจัย ด้ าน ลกั ษณะงาน  14
ปั จจัย ด้ าน ลกั ษณะงาน  15

M ean
Std.

Dev iation N
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I te m-T o ta l S ta tis tic s

39 .80 25 .959 .036 .874
39 .73 24 .064 .388 .853
39 .83 24 .213 .238 .866
39 .67 22 .713 .813 .834
39 .67 21.885 .777 .831
39 .63 22 .585 .675 .837
39 .70 24 .769 .325 .855
39 .80 23 .545 .587 .843
39 .83 24 .075 .454 .849
39 .53 22 .602 .631 .839
39 .70 22 .562 .621 .840
39 .97 21.964 .741 .833
39 .73 22 .961 .530 .845
39 .53 24 .326 .370 .853
39 .80 23 .821 .455 .849

ปั จจัย ด้ าน ลกั ษณะงาน  1
ปั จจัย ด้ าน ลกั ษณะงาน  2
ปั จจัย ด้ าน ลกั ษณะงาน  3
ปั จจัย ด้ าน ลกั ษณะงาน  4
ปั จจัย ด้ าน ลกั ษณะงาน  5
ปั จจัย ด้ าน ลกั ษณะงาน  6
ปั จจัย ด้ าน ลกั ษณะงาน  7
ปั จจัย ด้ าน ลกั ษณะงาน  8
ปั จจัย ด้ าน ลกั ษณะงาน  9
ปั จจัย ด้ าน ลกั ษณะงาน  10
ปั จจัย ด้ าน ลกั ษณะงาน  11
ปั จจัย ด้ าน ลกั ษณะงาน  12
ปั จจัย ด้ าน ลกั ษณะงาน  13
ปั จจัย ด้ าน ลกั ษณะงาน  14
ปั จจัย ด้ าน ลกั ษณะงาน  15

Scale  Mean
if Item

Dele ted

Scale
V arianc e if

Item Dele ted

Corrected
Item-T ota l
Corre lation

Cronbac h's
Alpha  if  Item

Dele ted

 

 
ปัจจัยด้านประสบการณ์ทีไ่ด้รับจาการท างาน 
Reliability 
 

C a s e  P ro c e s s in g  S u mma ry

30 100 .0
0 .0

30 100 .0

V alid
Exc ludeda

T ota l

Cases
N %

Listw ise delet ion based on a ll
va riables in  the  procedure.

a.  

 
R e lia b ility S ta tis tic s

.873 10

Cronbac h's
Alpha N o f Items
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I te m S ta tis tic s

2.87 .507 30
2.80 .610 30
2.87 .571 30
2.90 .481 30
3.13 .507 30
2.90 .548 30
2.97 .490 30
2.73 .521 30
2.87 .571 30
2.90 .305 30

ปั จจัย ด้ าน ประสบก ารณ์ทีได้ ร ับ จากก ารท า งาน  1
ปั จจัย ด้ าน ประสบก ารณ์ทีได้ ร ับ จากก ารท า งาน  2
ปั จจัย ด้ าน ประสบก ารณ์ทีได้ ร ับ จากก ารท า งาน  3
ปั จจัย ด้ าน ประสบก ารณ์ทีได้ ร ับ จากก ารท า งาน  4
ปั จจัย ด้ าน ประสบก ารณ์ทีได้ ร ับ จากก ารท า งาน  5
ปั จจัย ด้ าน ประสบก ารณ์ทีได้ ร ับ จากก ารท า งาน  6
ปั จจัย ด้ าน ประสบก ารณ์ทีได้ ร ับ จากก ารท า งาน  7
ปั จจัย ด้ าน ประสบก ารณ์ทีได้ ร ับ จากก ารท า งาน  8
ปั จจัย ด้ าน ประสบก ารณ์ทีได้ ร ับ จากก ารท า งาน  9
ปั จจัย ด้ าน ประสบก ารณ์ทีได้ ร ับ จากก ารท า งาน  10

M ean
Std.

Dev iation N

 
I te m-T o ta l S ta tis tic s

26 .07 10.823 .419 .874
26 .13 9.361 .735 .848
26 .07 9.513 .749 .847
26 .03 10.102 .702 .853
25 .80 10.441 .543 .864
26 .03 9.689 .730 .849
25 .97 9.895 .760 .848
26 .20 10.234 .592 .861
26 .07 10.892 .334 .882
26 .03 11.551 .402 .873

ปั จจัย ด้ าน ประสบก ารณ์ทีได้ ร ับ จากก ารท า งาน  1
ปั จจัย ด้ าน ประสบก ารณ์ทีได้ ร ับ จากก ารท า งาน  2
ปั จจัย ด้ าน ประสบก ารณ์ทีได้ ร ับ จากก ารท า งาน  3
ปั จจัย ด้ าน ประสบก ารณ์ทีได้ ร ับ จากก ารท า งาน  4
ปั จจัย ด้ าน ประสบก ารณ์ทีได้ ร ับ จากก ารท า งาน  5
ปั จจัย ด้ าน ประสบก ารณ์ทีได้ ร ับ จากก ารท า งาน  6
ปั จจัย ด้ าน ประสบก ารณ์ทีได้ ร ับ จากก ารท า งาน  7
ปั จจัย ด้ าน ประสบก ารณ์ทีได้ ร ับ จากก ารท า งาน  8
ปั จจัย ด้ าน ประสบก ารณ์ทีได้ ร ับ จากก ารท า งาน  9
ปั จจัย ด้ าน ประสบก ารณ์ทีได้ ร ับ จากก ารท า งาน  10

Scale Mean
if Item

Dele ted

Scale
V arianc e if

Item Deleted

Corrected
Item-T otal
Corre la tion

Cronbac h's
Alpha if  Item

Dele ted
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ความผูกพนัต่อองค์กร 
Reliability 
 

W a rn in gs

T he spac e sav er method is used. T hat is, the c ovarianc e matrix is not
ca lc ulated o r used in the analysis.

 

C a s e  P ro c e s s in g  S u mma ry

30 100 .0
0 .0

30 100 .0

V alid
Exc ludeda

T ota l

Cases
N %

Listw ise delet ion based on a ll
va riables in  the  procedure.

a.  

 

R e lia b ility S ta tis tic s

.814 15

Cronbac h's
Alpha N o f Items

 

I te m S ta tis tic s

3.17 .531 30
2.83 .747 30
2.00 .743 30
3.00 .263 30
3.10 .403 30
2.90 .548 30
3.03 .556 30
2.87 .629 30
2.87 .571 30
2.90 .662 30
3.13 .346 30
3.10 .305 30
3.17 .461 30
3.17 .379 30
3.17 .379 30

ความ ผูกพัน ต่ อองค์ก าร 1
ค วาม ผูกพัน ต่ อองค์ก าร 2
ค วาม ผูกพัน ต่ อองค์ก าร 3
ค วาม ผูกพัน ต่ อองค์ก าร 4
ค วาม ผูกพัน ต่ อองค์ก าร 5
ค วาม ผูกพัน ต่ อองค์ก าร 6
ค วาม ผูกพัน ต่ อองค์ก าร 7
ค วาม ผูกพัน ต่ อองค์ก าร 8
ค วาม ผูกพัน ต่ อองค์ก าร 9
ค วาม ผูกพัน ต่ อองค์ก าร 10
ค วาม ผูกพัน ต่ อองค์ก าร 11
ค วาม ผูกพัน ต่ อองค์ก าร 12
ค วาม ผูกพัน ต่ อองค์ก าร 13
ค วาม ผูกพัน ต่ อองค์ก าร 14
ค วาม ผูกพัน ต่ อองค์ก าร 15

M ean
Std.

Dev iation N
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I te m-T o ta l S ta tis tic s

41.23 14.461 .578 .792
41.57 13.909 .469 .802
42 .40 20 .041 -.529 .886
41.40 16.455 .259 .813
41.30 15.803 .347 .808
41.50 13.983 .682 .784
41.37 13.826 .711 .781
41.53 13.568 .672 .783
41.53 14.051 .630 .787
41.50 12.948 .775 .772
41.27 15.444 .557 .799
41.30 16.148 .340 .809
41.23 15.082 .497 .799
41.23 15.220 .579 .797
41.23 15.151 .604 .795

ความ ผูกพัน ต่ อองค์ก าร 1
ค วาม ผูกพัน ต่ อองค์ก าร 2
ค วาม ผูกพัน ต่ อองค์ก าร 3
ค วาม ผูกพัน ต่ อองค์ก าร 4
ค วาม ผูกพัน ต่ อองค์ก าร 5
ค วาม ผูกพัน ต่ อองค์ก าร 6
ค วาม ผูกพัน ต่ อองค์ก าร 7
ค วาม ผูกพัน ต่ อองค์ก าร 8
ค วาม ผูกพัน ต่ อองค์ก าร 9
ค วาม ผูกพัน ต่ อองค์ก าร 10
ค วาม ผูกพัน ต่ อองค์ก าร 11
ค วาม ผูกพัน ต่ อองค์ก าร 12
ค วาม ผูกพัน ต่ อองค์ก าร 13
ค วาม ผูกพัน ต่ อองค์ก าร 14
ค วาม ผูกพัน ต่ อองค์ก าร 15

Scale  Mean
if Item

Dele ted

Scale
V arianc e if

Item Dele ted

Corrected
Item-T ota l
Corre lation

Cronbac h's
Alpha  if  Item

Dele ted
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ภาคผนวก จ 
แสดงระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร (รายขอ้) 
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แสดงระดับความผูกพนัต่อองค์กร (รายข้อ) 
 

ความถี่ ร้อยละ ตอนที ่1 
Frequencies 
 

 
 
Frequency Table 
 

เพ ศ

31 19.4 19.4 19.4
129 80 .6 80 .6 100 .0
160 100 .0 100 .0

ชาย
หญิง
T ota l

V a lid
Fre que ncy Perc ent

V a lid
Perc ent

Cumula tive
Perc ent

 

อายุ

16 10.0 10.0 10.0
80 50 .0 50 .0 60 .0
27 16.9 16.9 76 .9
37 23 .1 23 .1 100 .0

160 100 .0 100 .0

ไม่ เ กิน  25 ปี
26 - 35 ปี
36 - 45 ปี
46 ปี ข้ึน ไป
T ota l

V alid
Frequenc y Perc ent

V alid
Perc ent

Cumu la tive
Perc ent

 

ร ะด ับการ ศึกษา

52 32 .5 32 .5 32 .5
98 61.3 61.3 93 .8
10 6.3 6.3 100 .0

160 100 .0 100 .0

ต า่ ก ว่าป ริญญาต รี
ป ริญญาต รี
สูงก ว่าป ริญญาต รี
T ota l

V a lid
Fre que ncy Perc ent

V a lid
Perc ent

Cumula tiv e
Perc ent
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สถานภาพ สมร ส

46 28 .8 28 .8 28 .8
110 68 .8 68 .8 97 .5

4 2.5 2.5 100 .0
160 100 .0 100 .0

โสด
สม รส
ม่ าย / หย่ าร้ าง/ แ ย ก กัน อยู่
T ota l

V alid
Frequenc y Perc ent

V alid
Perc ent

Cumu la tive
Perc ent

 

ร ะยะเว ลาที่ปฏิบ ัต ิง าน

57 35 .6 35 .6 35 .6
29 18.1 18.1 53 .8
24 15.0 15.0 68 .8
14 8.8 8.8 77 .5
36 22 .5 22 .5 100 .0

160 100 .0 100 .0

ไม่ เ กิน  5 ปี
6 - 10 ปี
11 - 15 ปี
16 - 20 ปี
ม ากก ว่า 20 ปี
T ota l

V alid
Frequenc y Perc ent

V alid
Perc ent

Cumu la tive
Perc ent

 

ร ะด ับคว ามร ับผิ ดชอบ

9 5.6 5.6 5.6
12 7.5 7.5 13.1

139 86 .9 86 .9 100 .0
160 100 .0 100 .0

หัวหน้ าก ลุ่ม งาน / ฝ่ าย
หัวหน้ างาน
ผู้ ป ฏิบัติ
T ota l

V alid
Frequenc y Perc ent

V alid
Perc ent

Cumu la tive
Perc ent

 

ปร ะเภทบุคคล

71 44 .4 44 .4 44 .4
19 11.9 11.9 56 .3
68 42 .5 42 .5 98 .8

2 1.3 1.3 100 .0
160 100 .0 100 .0

ขา้ราชก าร
ลูก จ้างประจ า
ลูก จ้าชั่วค ราว
พนั ก งาน ราชก าร
T ota l

V a lid
Frequency Perc ent

V a lid
Perc ent

Cumula tive
Perc ent
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ร ายได้ต่อ เด ือน

44 27 .5 27 .5 27 .5
31 19.4 19.4 46 .9
30 18.8 18.8 65 .6
34 21.3 21.3 86 .9
21 13.1 13.1 100 .0

160 100 .0 100 .0

ไม่ เ กิน  10,000 บ าท
10,001 - 15,000 บ าท
15,001 - 20,000 บ าท
20,001 - 25,000 บ าท
25,001 - 35,000 บ าท
T ota l

V alid
Frequenc y Perc ent

V alid
Perc ent

Cumu la tive
Perc ent

 

ต าแหน่ง สายง าน

47 29 .4 29 .4 29 .4
24 15.0 15.0 44 .4
89 55 .6 55 .6 100 .0

160 100 .0 100 .0

สนั บสนุ น / อ าน วย ก าร
ทางก ารแ พทย์
ทางก ารพย าบาล
T ota l

V alid
Frequenc y Perc ent

V alid
Perc ent

Cumu la tive
Perc ent
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ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานตอนที ่2 
Descriptives 
 

Descriptive Statistics

160 1.60 3.80 2.8213 .4164

160 1.60 4.00 2.9000 .4884

160 1.20 4.00 2.9063 .5030

160 1.67 3.67 2.8758 .3749

160 1.80 3.80 2.8675 .4285

160 1.20 3.80 2.8038 .4578

160 1.70 3.70 2.8356 .3986

160

โอกาสและความกา้วหนา้ในงาน

การมสีว่นรว่มในการปฏบัิตงิาน

ความท ้าทายของงาน

รวมปัจจัยดา้นลักษณะงาน

ความมัน่คงและความเชือ่ถือขององคก์าร

ความรู ส้กึวา่ตนเองมคีวามส าคัญต่อองคก์าร

รวมปัจจัยดา้นประสบกาารณ์ที่ไดรั้บในการท างาน

V alid N (listwise)

N Minimum Maximum Mean Std. Dev iation

 
Descriptives 
 

Descriptive Statistics

160 1 4 2.91 .64

160 1 4 2.68 .61

160 1 4 2.73 .69

160 2 4 2.85 .56

160 1 4 2.94 .61

160 1.60 3.80 2.8213 .4164

160

ปัจจัยดา้นลกัษณะงาน 1

ปัจจัยดา้นลกัษณะงาน 2

ปัจจัยดา้นลกัษณะงาน 3

ปัจจัยดา้นลกัษณะงาน 4

ปัจจัยดา้นลกัษณะงาน 5

โอกาสและความกา้วหนา้ในงาน

V alid N (listwise)

N Minimum Maximum Mean Std. Dev iation

 
 
Descriptives 
 

Descriptive Statistics

160 1 4 2.91 .70

160 1 4 2.87 .66

160 1 4 2.78 .60

160 1 4 2.84 .54

160 2 4 3.10 .60

160 1.60 4.00 2.9000 .4884

160

ปัจจัยดา้นลักษณะงาน 6

ปัจจัยดา้นลักษณะงาน 7

ปัจจัยดา้นลักษณะงาน 8

ปัจจัยดา้นลักษณะงาน 9

ปัจจัยดา้นลักษณะงาน 10

การมสี่วนรว่มในการปฏิบตั ิงาน

V alid N (listwise)

N Minimum Maximum Mean Std. Dev iation
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Descriptives 
 

Descriptive Statistics

160 1 4 3.00 .58

160 1 4 2.63 .72

160 1 4 2.92 .62

160 1 4 3.07 .66

160 1 4 2.91 .67

160 1.20 4.00 2.9063 .5030

160

ปัจจัยดา้นลกัษณะงาน 11

ปัจจัยดา้นลกัษณะงาน 12

ปัจจัยดา้นลกัษณะงาน 13

ปัจจัยดา้นลกัษณะงาน 14

ปัจจัยดา้นลกัษณะงาน 15

ความท ้าทายของงาน

V alid N (listwise)

N Minimum Maximum Mean Std. Dev iation

 
 
 
Descriptives 
 

Descriptive Statistics

160 1 4 2.75 .48

160 2 4 2.83 .59

160 2 4 2.88 .55

160 1 4 2.77 .50

160 1 4 3.12 .65

160 1.80 3.80 2.8675 .4285

160

ปัจจัยดา้นประสบการณ์ทไี ดรั้บจากการท างาน 1

ปัจจัยดา้นประสบการณ์ทไี ดรั้บจากการท างาน 2

ปัจจัยดา้นประสบการณ์ทไี ดรั้บจากการท างาน 3

ปัจจัยดา้นประสบการณ์ทไี ดรั้บจากการท างาน 4

ปัจจัยดา้นประสบการณ์ทไี ดรั้บจากการท างาน 5

ความมัน่คงและความเชื่อถอืขององคก์าร

V alid N (listwise)

N Minimum Maximum Mean Std. Dev iation

 
 
Descriptives 
 

Descriptive Statistics

160 1 4 2.92 .62

160 2 4 2.93 .54

160 1 4 2.69 .63

160 1 4 2.73 .66

160 1 4 2.74 .47

160 1.20 3.80 2.8038 .4578

160

ปัจจัยดา้นประสบการณ์ทีไดรั้บจากการท างาน 6

ปัจจัยดา้นประสบการณ์ทีไดรั้บจากการท างาน 7

ปัจจัยดา้นประสบการณ์ทีไดรั้บจากการท างาน 8

ปัจจัยดา้นประสบการณ์ทีไดรั้บจากการท างาน 9

ปัจจัยดา้นประสบการณ์ทีไดรั้บจากการท างาน 10

ความรู ส้กึวา่ตนเองมคีวามส าคัญตอ่องค์การ

V alid N (listwise)

N Minimum Maximum Mean Std. Dev iation
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ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานตอนที ่3 
Descriptives 
 

Descriptive Statistics

160 2.20 3.60 2.8412 .2607

160 1.20 4.00 2.9425 .3996

160 2.40 4.00 3.1963 .3507

160 2.20 3.80 2.9933 .2589

160

ความภูมใิจทีเ่ป็นสว่นหนึ่งขององคก์าร

ความเชือ่ถอืและยอมรับเป้าหมายและคา่นิยมขององคก์ร

การทุ่มเทความสามารถในการท างานเพือ่ความกา้วหนา้ขององคก์ร

รวมความผกูพันต่อองคก์ร

V alid N (listwise)

N Minimum Maximum Mean Std. Dev iation

 
Descriptives 
 

Descriptive Statistics

160 2 4 3.19 .52

160 1 4 2.95 .72

160 1 4 2.13 .86

160 2 4 2.88 .43

160 2 4 3.07 .42

160 2.20 3.60 2.8412 .2607

160

ความผูกพันตอ่องค์การ 1

ความผูกพันตอ่องค์การ 2

ความผูกพันตอ่องค์การ 3

ความผูกพันตอ่องค์การ 4

ความผูกพันตอ่องค์การ 5

ความภูมใิจทีเ่ป็นสว่นหนึง่ขององคก์าร

V alid N (listwise)

N Minimum Maximum Mean Std. Dev iation

 
 
Descriptives 
 

Descriptive Statistics

160 1 4 2.91 .51

160 1 4 3.08 .48

160 1 4 2.82 .53

160 1 4 2.94 .55

160 1 4 2.95 .52

160 1.20 4.00 2.9425 .3996

160

ความผูกพันต่อองคก์าร 6

ความผูกพันต่อองคก์าร 7

ความผูกพันต่อองคก์าร 8

ความผูกพันต่อองคก์าร 9

ความผูกพันต่อองคก์าร 10

ความเชือ่ถอืและยอมรับเป้าหมายและค่านยิมขององคก์ร

V alid N (listwise)

N Minimum Maximum Mean Std. Dev iation
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Descriptives 
 

Descriptive Statistics

160 2 4 3.21 .45

160 2 4 3.21 .42

160 2 4 3.24 .47

160 2 4 3.22 .46

160 2 4 3.11 .37

160 2.40 4.00 3.1963 .3507

160

ความผูกพันตอ่องค์การ 11

ความผูกพันตอ่องค์การ 12

ความผูกพันตอ่องค์การ 13

ความผูกพันตอ่องค์การ 14

ความผูกพันตอ่องค์การ 15

การทุ่มเทความสามารถในการท างานเพือ่ความกา้วหนา้ขององค์กร

V alid N (listwise)

N Minimum Maximum Mean Std. Dev iation

 
 

T-Test 
 

G ro u p S ta tis tic s

31 3.1032 .31545 .05666
129 2.9669 .23734 .02090

เ พศ

ชาย
หญิง

รวม ความ ผูกพัน ต่ อองค์ก ร
N M ean

Std.
Dev iation

Std. Error
M ean

 
I nd e pe n d e n t S a mple s  T e s t

3.737 .055 2.683 158 .008 .13630 .05081 .03595 .23666

2.257 38 .550 .030 .13630 .06039 .01411 .25849

Equa l variances
assumed
Equa l variances
no t assumed

รวม ความ ผูก พัน ต่ อองค์ก ร
F Sig.

Levene's T est fo r
Equa lity of V ariances

t df Sig. (2 -tailed )
M ean

Diffe renc e
Std. Error

D iffe renc e Lower Upper

95% Conf idenc e
In terv al of the

Diffe renc e

t-test fo r Equa lity of M eans
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One-way ANOVA 

อายุ 
Oneway 

 

AN O V A

รวม ความ ผูกพัน ต่ อองค์ก ร

.193 3 .064 .960 .413
10.466 156 .067
10.660 159

Between Groups
W ith in  Groups
T ota l

Sum o f
Squares df

M ean
Square F Sig.

 
 
 

ระดบัการศึกษา 
Oneway 
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A N O V A

รวม ความ ผู ก พัน ต่ อองค์ก ร

.719 2 .360 5.681 .004
9.940 157 .063

10.660 159

Between Groups
W ith in  Groups
T ota l

Sum o f
Squa res df

M ean
Squa re F Sig.

 
 

สถานภาพสมรส 
Oneway 
 

 

A N O V A

รวม ความ ผู ก พัน ต่ อองค์ก ร

.072 2 .036 .536 .586
10.587 157 .067
10.660 159

Between Groups
W ith in  Groups
T ota l

Sum o f
Squa res df

M ean
Squa re F Sig.
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ระยะเวลาปฏิบัตงิาน 
Oneway 

D e s c rip tiv e s

รวม ความ ผูก พัน ต่ อองค์ก ร

57 3.03 .21 .02757 2.9728 3.0833 2.67 3.73
29 2.85 .20 .03645 2.7782 2.9275 2.33 3.27
24 3.01 .38 .07708 2.8544 3.1733 2.20 3.73
14 2.94 .22 .05757 2.8185 3.0672 2.47 3.33
36 3.06 .26 .04398 2.9681 3.1467 2.67 3.80

160 2.99 .26 .02047 2.9529 3.0338 2.20 3.80

ไม่ เ กิน  5 ปี
6 - 10 ปี
11 - 15 ปี
16 - 20 ปี
ม าก ก ว่า 20 ปี
T ota l

N M ean
Std.

Dev iation Std. Error Lower Bound
Upper
Bound

95% Conf idenc e In terv al
fo r Mean

M in imum M aximum

 

AN O V A

รวม ความ ผูกพัน ต่ อองค์ก ร

.835 4 .209 3.291 .013
9.825 155 .063

10.660 159

Between Groups
W ith in  Groups
T ota l

Sum o f
Squares df

M ean
Square F Sig.

 
 

ระดบัความรับผดิชอบ 
Oneway 

 
A N O V A

รวม ความ ผู ก พัน ต่ อองค์ก ร

.074 2 .037 .552 .577
10.585 157 .067
10.660 159

Between Groups
W ith in  Groups
T ota l

Sum o f
Squa res df

M ean
Squa re F Sig.
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ประเภทบุคคล 
Oneway 
 

 

AN O V A

รวม ความ ผูกพัน ต่ อองค์ก ร

.491 3 .164 2.513 .061
10.168 156 .065
10.660 159

Between Groups
W ith in  Groups
T ota l

Sum o f
Squares df

M ean
Square F Sig.

 
 

รายได้ต่อเดอืน 
Oneway 
 

 

AN O V A

รวม ความ ผูกพัน ต่ อองค์ก ร

.089 4 .022 .326 .860
10.571 155 .068
10.660 159

Between Groups
W ith in  Groups
T ota l

Sum o f
Squares df

M ean
Square F Sig.
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ต าแหน่งสายงาน 
Oneway 
 

 

A N O V A

รวม ความ ผู ก พัน ต่ อองค์ก ร

.217 2 .109 1.634 .199
10.442 157 .067
10.660 159

Between Groups
W ith in  Groups
T ota l

Sum o f
Squa res df

M ean
Squa re F Sig.

 
 

หาความสัมพนัธ์ตวัแปรต้น ตวัแปรตาม หาค่า Multiple Regression โดยวธีิ 
Stepwise 
 
Regression 
 

Variables Entered/Removeda

ความมัน่คงแ

ละความเชื่อ

ถอืขององคก์

าร

.

Stepwise

(C riteria:

Probability

-of-

F-to-ente

r <= .

050,

Probability

-of-

F-to-remo

ve >= .

100).

Model

1

V ariables

Entered

V ariables

Remov ed Method

Dependent Variable: รวมความผูกพันต่อองค์กรa.  
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A NOVAb

2.894 1 2.894 58.896 .000a

7.765 158 4.915E-02

10.660 159

Regression

Residual

Total

Model

1

Sum of

Squares df Mean Square F Sig.

Predictors: (C onstant), ความม่ันคงและความเช่ือถือขององค์การa. 

Dependent V ariabl e: รวมความผูกพันต่อองค์กรb. 

 
Coefficientsa

2.090 .119 17.573 .000

.315 .041 .521 7.674 .000

(C onstant)

ความมัน่คงและความเชื่อถอืขององคก์าร

Model

1

B Std. Error

Unstandardized

C oefficients

Beta

Standardi

zed

C oefficien

ts

t Sig.

Dependent Vari able: รวมความผูกพันต่อองค์กรa. 

 
Excluded Variablesb

.068a .890 .375 .071 .794

.126a 1.547 .124 .123 .687

.014a .202 .840 .016 .958

.034a .396 .692 .032 .618

โอกาสและความกา้วหนา้ในงาน

การมสีว่นรว่มในการปฏบัิตงิาน

ความท ้าทายของงาน

ความรู ส้กึวา่ตนเองมคีวามส าคัญตอ่องค์การ

Model

1

Beta In t Sig.

Partial

C orrelation Tolerance

C ollinearit

y

Statistics

Predictors in the Model: (C onstant), ความม่ันคงและความเช่ือถือขององค์การa. 

Dependent V ariabl e: รวมความผูกพันต่อองค์กรb. 
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