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Abstract 
 

 The objectives of this study were: (1) to study the organizational commitment level 
of employees of Vichaivej International Hospital Samutsakhon; (2) to compare the organizational 
commitment of employees of Vichaivej International Hospital Samutsakhon by personal factors; 
and (3) to suggest guidelines for enhancing organizational commitment of employees of Vichaivej 
International Hospital Samutsakhon. 

 This study was a survey research. The population consisted of 300 employees of Vichaivej 
International Hospital Samutsakhonin in clinical department and service support department. The sample 
size was 171 employees calculated by Taro Yamane formula. A questionnaire was used in data collection 
with reliability value of 0.94.  The statistics used for data analysis were percentage, mean, standard 
deviation, t-test, One-way ANOVA and least significant difference. 

 This study indicated that: (1) the overall organizational commitment level of employees of 
Vichaivej International Hospital Samutsakhon was at high level. Considering  by aspect, it was found 
that the policy acceptance was at high level followed by pride, ability devotion and duty awareness; 
(2) the comparison of organizational commitment by personal factors found that the employees with 
different sex, age, educational level, marital status and work duration  had  no different organizational 
commitment while the employees with different   salary level had different organizational commitment at 
the 0.05 statistically significant  level; and (3) the guidelines for enhancing organizational commitment 
were as follows: policy acceptance aspect, the compensation should be increased to meet the current 
cost of living; pride aspect, the culture of teamwork and service excellence should be promoted; 
ability devotion aspect, the brainstorming of work improvement should be supported; and duty awareness 
aspect, the performance appraisal by executives should be performance based evaluation.  
Keywords:  Organizational commitment,  Vichaivej International Hospital Samutsakhon. 
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บทที ่1 

บทน า 
 
 

1.   ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 

ในปัจจุบนัโรงพยาบาลเอกชนหลายแห่งได้น ากลยุทธ์การสร้างความแตกต่างด้าน
ทรัพยากรมนุษย์มาใช้ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เน่ืองจาก คน เป็น “ทุนมนุษย์” (Human  
Capital) ท่ีส าคญัซ่ึงจะช่วยสร้างขีดความสามารถและแรงขบัเคล่ือนยุทธศาสตร์ขององค์กรไปสู่
ความส าเร็จ เน่ืองจากคนในองค์การเปรียบเสมือนเป็น “ทุนมนุษย”์ ท่ีองค์การไดน้ ามาลงทุน หาก
มองทุนมนุษยต์ามทฤษฎีเศรษฐศาสตร์ ทุนมนุษย ์จดัเป็นทุนท่ีส าคญัต่อระบบเศรษฐกิจ ทฤษฎี
เศรษฐศาสตร์ยอมรับว่าการลงทุนในทรัพยากรมนุษย์ด้านการให้การศึกษา และการฝึกอบรม  
วชิาการและความรู้ต่างๆ แก่บุคคล จะยกระดบัขีดความสามารถของบุคคลดงักล่าวในการผลิตการ
บริการ ซ่ึงหมายถึงการเพิ่มข้ึนของผลิตภาพนัน่เอง เน่ืองจากผลิตภาพในการท างานของบุคคลจะสูง
ต ่าเพียงใดข้ึนอยูก่บัระดบัการศึกษาท่ีบุคคลไดรั้บตลอดจนประสบการณ์จากการฝึกอบรมท่ีผา่นมา  
ท าใหเ้กิดตน้ทุนจากการลงทุนเพื่อการศึกษาและการฝึกงานตอ้งถูกน ามาค านวณเป็นตน้ทุนการผลิต
ดว้ย ในมุมมองทฤษฎีเศรษฐศาสตร์นั้นการศึกษาและการฝึกอบรมมีค่าใช้จ่าย ดงันั้นการลงทุนใน
ทรัพยากรมนุษยเ์พื่อสร้างหรือสะสมทุนในบุคคลากรจึงมีลกัษณะคลา้ยกบัการลงทุนในทรัพยากร
อ่ืนๆ ซ่ึงพบวา่ในปัจจุบนัจะมุ่งเนน้ไปท่ีผลผลิตท่ีเกิดจากการลงทุนในตวับุคลากรในองคก์รมากข้ึน  
จึงมีความจ าเป็นอย่างมากในการรักษาทรัพยากรท่ีเป็นบุคลากรไว ้โดยการจูงใจสร้างความผกูพนั
ให้เกิดข้ึน ผูบ้ริหารองคก์รตอ้งค านึงถึงทรัพยากรท่ีเป็นทรัพยากรมนุษยใ์ห้มากข้ึน การสูญเสียคน
ในองค์การเท่ากบัว่าต้องเสียตน้ทุนท่ีองค์การลงไปอย่างไม่คุม้ค่า เพราะในการรับคนเขา้มาใน
องคก์ารตอ้งผา่นกระบวนการไปมิใช่นอ้ยและสูญเสียทรัพยากรไปเป็นจ านวนมากเร่ิมตั้งแต่การคดั
สรรคนเขา้มาในองคก์ารตอ้งเสียทั้ง เวลา เงินทุน ในการสรรหา อบรมฝึกฝนคนเขา้มาท างาน และ
ยงัตอ้งสูญเสียเวลาและเงินทุนในการพฒันาคนแต่ละคนให้เกิดทกัษะและความช านาญในงาน และ
เม่ือรับคนใหม่เขา้มาตอ้งเสียคนท่ีคอยเป็นพี่เล้ียงเพื่อฝึกอบรม ขณะฝึกงานพนกังานใหม่อาจท าให้
การบริการล่าช้าและผิดพลาดเกิดข้ึนได้ง่ายกว่าผูท่ี้มีความช านาญ ทั้งสูญเสียเวลามิใช่น้อย กว่า
พนกังานใหม่จะมีความช านาญอย่างเพียงพอ มนุษยเ์ปรียบเสมือนทุนท่ีมีชีวิตจิตใจ ซ่ึงในปัจจุบนั   
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องคก์ารต่างๆ ให้ความส าคญักบัค าวา่ ทรัพยากรมนุษยก์นัมากข้ึน หากจะมองกนัจริงๆ มนุษยมี์ค่า
มากท่ีสุดในการท างาน เพราะมนุษยเ์ป็นตวัขบัเคล่ือนท่ีส าคญัท่ีสุดหากไม่มีมนุษยทุ์กส่ิงทุกอยา่งก็
ไม่สามารถเกิดข้ึนได ้

ความผูกพันต่อองค์กรเป็นรูปแบบของทัศนคติและพฤติกรรมบุคคลซ่ึงสะท้อน
ประสิทธิภาพขององค์กร (อนนัต์ชยั  คงจนัทร์, 2529: 38-39) การท่ีบุคลากรขาดความผูกพนัต่อ
องค์กรจะส่งผลในแง่ลบต่อองค์กร ก่อให้เกิดพฤติกรรมองค์กรท่ีไม่พึงประสงค์ เช่น การละเลย
เพิกเฉยในการท างาน การไม่ตรงต่อเวลาในการท างาน การขาดงาน และการโยกยา้ยเปล่ียนงาน
ตลอดจนการลาออกจากองคก์รในท่ีสุด ผลท่ีตามมาคือ ความสูญเสียขององคก์รในรูปแบบต่างๆ ทั้ง
ในดา้นทรัพยากรมนุษย ์ขวญัและก าลงัใจของพนกังาน (Angle and Perry 1981 อา้งถึงในพิชิต 
พิทกัษ์เทพสมบติั: 159) องค์การทุกองค์การจะประสบผลส าเร็จและบรรลุจุดหมายปลายทางท่ี
ก าหนดไดน้ั้น การใชท้รัพยากรท่ีมีอยูใ่นองคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพนบัวา่มีความส าคญัเป็นอยา่ง
ยิ่ง ซ่ึงบรรดาทรัพยากรในองค์การนั้นประกอบดว้ยคน เงิน วสัดุอุปกรณ์ เทคโนโลยีและขอ้มูล 
ไดรั้บการกล่าวถึงวา่มีบทบาทท่ีส าคญัยิ่ง แต่อย่างไรก็ตาม คนก็ยงัคงเป็นปัจจยัส าคญัระดบัแนวหน้า 
ท่ีน าความส าเร็จมาสู่องคก์ารทุกองคก์ารคนหรือท่ีเรียกว่า “ทรัพยากรมนุษย”์ เป็นผูส้ร้างสรรพส่ิง
ทุกอยา่ง จนกระทัง่กลายเป็นผลผลิตหรือการบริการท่ีน าองคก์ารไปสู่ความส าเร็จและเป็นการฉาย
ภาพลกัษณ์ท่ีดีขององคก์ารสู่สาธารณชน โดยทัว่ไปคนแต่ละคนมีลกัษณะหลากหลายแตกต่างกนั
ในดา้นความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ซ่ึงเป็นคุณลกัษณะท่ีส าคญัในการปฏิบติัภารกิจต่างๆ ให้องค์การ
บรรลุเป้าหมาย โรงพยาบาลวิชยัเวช อินเตอร์เนชัน่แนล สมุทรสาครก่อตั้งเม่ือวนัท่ี 14 พฤษภาคม  
พ.ศ. 2537 บนถนนเศรษฐกิจ 1 ต าบลท่าทราย อ าเภอเมือง จงัหวดัสมุทรสาคร มีเน้ือท่ี 6 ไร่ โรงพยาบาล
ให้ความส าคญัต่อความผูกพนัของบุคลากรทุกระดบั เพื่อคงไวซ่ึ้งบุคลากรท่ีมีคุณภาพและมีความ
ผกูพนัต่อองคก์าร อนัจะน าไปสู่การทุ่มเทแรงกาย แรงใจในการปฏิบติังานใหก้บัองคก์ารอยา่งเตม็ท่ี  

จากกระแสของสังคมโลกท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วและต่อเน่ือง ทั้งในด้าน
สังคมเศรษฐกิจ การเมือง เทคโนโลยีและส่ิงแวดล้อมท าให้เกิดการปรับเปล่ียนทางการบริหาร
เกิดข้ึน ไดแ้ก่ การปรับลดขนาดองค์การเพื่อให้องค์การมีขนาดกะทดัรัดเหมาะสมกบัภารกิจหรือ
การด าเนินงานการแข่งขนัเพื่อการอยู่รอด ในระบบทุนนิยมทวีความรุนแรงมากข้ึนในปัจจุบนั
องคก์ารต่างๆ ตอ้งเร่งการพฒันาคุณภาพและประสิทธิภาพควบคู่กนัไป เพื่อให้สามารถแข่งขนัและ
อยูร่อดไดบุ้คลากรทุกระดบัท่ีอยูใ่นองคก์ารถือวา่มีความส าคญัท่ีสุดท่ีจะท าให้องคก์ารมีการพฒันา
และขบัเคล่ือนไปไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การเป็นปัจจยัส าคญั ประการหน่ึง 
ท่ีจะท าให้บุคลากรคงอยู่และท างานกบัองค์การอย่างต่อเน่ือง ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การเป็น
ลกัษณะของบุคคลท่ีมีความเช่ืออย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ มี
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ความเต็มใจทุ่มเทความพยายามเพื่อท าประโยชน์ให้กับองค์การ รวมทั้งมีความปรารถนาท่ีจะ
รักษาการเป็นสมาชิกขององคก์ารไวบุ้คลากรท่ีมีความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารจะเป็นผูท่ี้มีความพึง
พอใจในงาน พยายามท่ีจะท างานให้ดีท่ีสุดมีจิตใจท่ีตอ้งการเห็นความกา้วหนา้ขององคก์าร รวมทั้ง
ก่อใหเ้กิดพฤติกรรมอ่ืนๆ ท่ีส่งเสริมการท างาน เช่น ท าให้เกิดความกระตือรือร้นท่ีจะมีส่วนร่วมเอา
ใจใส่ทุ่มเทการท างานนอกเหนือจากบทบาทหนา้ท่ีท่ีองคก์ารก าหนดให ้ 

ผูศึ้กษาเห็นวา่การศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาลวิชยัเวช 
อินเตอร์เนชัน่แนล สมุทรสาคร ในคร้ังน้ีจะช่วยเสริมสร้างให้บุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากข้ึน
และสามารถรักษาบุคลากรท่ีองค์การมีความตอ้งการสูงไวไ้ด้ อนัจะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อตวั
บุคลากรและองคก์ารต่อไป 

 

2.   วตัถุประสงค์การศึกษา 
 

2.1 เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาลวิชยัเวช อินเตอร์
เนชัน่แนล สมุทรสาคร 

2.2 เพื่อเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาลวิชยัเวช อินเตอร์
เนชัน่แนล สมุทรสาคร จ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล 

2.3 เพื่อเสนอแนะแนวทางการสร้างเสริมความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
โรงพยาบาลวชิยัเวช อินเตอร์เนชัน่แนล สมุทรสาคร 
 

3.  กรอบแนวคดิการศึกษา  
 

ผูศึ้กษาได้ก าหนดกรอบแนวคิดในการศึกษาความผูกพนัต่อองค์การโดยได้น าเอา
แนวคิดความจงรักภกัดีและห่วงใยต่อองคก์ารมาบูรณาการ โดยใชแ้นวคิดของ บูชานนั (Buchanan, 
1974: 533) และปัจจยัท่ีเป็นเหตุให้เกิดความผกูพนัต่อแนวคิดของ สเตียร์ (Steers, 1977: 121) มา
ก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาคร้ังน้ี  
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ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการศึกษา 
 

4.   สมมติฐานการศึกษา 
 

บุคลากรโรงพยาบาลวิชัยเวช อินเตอร์เนชั่นแนล สมุทรสาคร ท่ีมีคุณลกัษณะส่วน
บุคคลแตกต่างกนั มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

 
5.   ขอบเขตการศึกษา 
 
 5.1 ขอบเขตด้านประชากร 
         ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีคือ บุคลากรของโรงพยาบาลวิชยัเวช อินเตอร์
เนชัน่แนล สมุทรสาคร จ านวน 300 คน โดยใชสู้ตรของทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane, 1973 อา้งถึงใน 
เฉลิมพล ศรีหงส์, 2554: 9) ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีระดบัความคลาดเคล่ือนไม่เกิน 0.05 ไดก้ลุ่ม
ตวัอยา่งจ านวน 171 คน 

คุณลกัษณะส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดบัการศึกษา 
4. ระดบัรายได ้
5. สถานภาพสมรส 
6. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
1. การยอมรับนโยบาย เป้าหมาย 
ขององคก์ารและการมีส่วนร่วม 
2. ความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึง 
ขององคก์าร 
3. การทุ่มเทความสามารถ 
4. ความตระหนกัในหนา้ท่ี 
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 5.2 ขอบเขตด้านเนือ้หา 
         จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งของการศึกษาความผกูพนัต่อ
องคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาลวชิยัเวช อินเตอร์เนชัน่แนล สมุทรสาคร 
  5.2.1 ตัวแปรอิสระหรือตัวแปรต้น คือ ขอ้มูลคุณลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ 
อาย ุระดบัการศึกษา ระดบัรายได ้สถานสภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

5.2.2 ตัวแปรตาม คือ ขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัความผูกพนัต่อองค์การ
ได้แก่ ความผูกพนัด้านการยอมรับ ความผูกพนัดา้นความภาคภูมิใจ ความผูกพนัด้านการเต็มใจ
ทุ่มเท และความผกูพนัดา้นความตระหนกัในหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 
 5.3  ขอบเขตด้านเวลา 
        ระยะเวลาท่ีท าการศึกษาช่วงเดือน มีนาคม 2555–กรกฎาคม 2556 
 

6.  นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 6.1 ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความเต็มใจท่ีบุคคลยินดีท่ีจะทุ่มเทก าลงักาย 
และความจงรักภกัดีให้แก่องค์การ ซ่ึงแสดงออกในรูปของความปรารถนาท่ีจะคงเป็นสมาชิกของ
โรงพยาบาลวิชยัเวช อินเตอร์เนชัน่แนล สมุทรสาคร ต่อไป มีความเช่ือมัน่และยอมรับค่านิยม รวม
ไปถึงเป้าหมายของโรงพยาบาลวิชยัเวช อินเตอร์เนชั่นแนล สมุทรสาคร ซ่ึงประกอบดว้ย 4 ดา้น 
ดงัต่อไปน้ี 
  6.1.1 ความผูกพันด้านการยอมรับ  หมายถึง การยอมรับในบทบาทหน้าท่ีของ
พนกังานแต่ละคนท่ีปฎิบติังานในโรงพยาบาลวิชยัเวช อินเตอร์เนชัน่แนล สมุทรสาคร ท าให้บุคคล
เกิดความพึงพอใจในการท างาน 
  6.1.2 ความผูกพันด้านความภาคภูมิใจ หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลว่าการคง
ความเป็นสมาชิกของโรงพยาบาลวชิยัเวช อินเตอร์เนชัน่แนล สมุทรสาคร เป็นความรู้สึกมีคุณค่าใน
ตนเอง และส่วนของบุคคลท่ีมีความเช่ือมัน่ในตนเอง มีความเขม้แขง็ มีสมรรถภาพในการกระท าใน
หนา้ท่ีของตนเอง  
  6.1.3 ความผูกพันด้านการทุ่มเทความสามารถ หมายถึง แรงผลกัดนัต่อบุคคลใน
การใช้ความรู้ความสามารถของตนเองในการปฏิบติัหนา้ท่ีให้บรรลุเป้าหมายของโรงพยาบาลวิชยัเวช 
อินเตอร์เนชัน่แนล สมุทรสาคร โดยความเตม็ใจ 
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  6.1.4 ความผูกพันด้านความตระหนักในหน้าท่ีความรับผิดชอบ  หมายถึง ความ
รับผิดชอบในการปฎิบติังาน มีความกระตือรือร้น และมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในส่ิงต่างๆ 
รวมทั้ งแสวงหาความรับผิดชอบท่ีจะปฏิบัติงานในโรงพยาบาลวิชัยเวช อินเตอร์เนชั่นแนล 
สมุทรสาคร เพิ่มดว้ย 

 6.2  บุคลากร หมายถึง บุคคลท่ีปฏิบติังานอยู่ในโรงพยาบาลวิชยัเวช อินเตอร์เนชัน่แนล 
สมุทรสาคร ระดบัหวัหนา้งาน และระดบัปฎิบติัการ 

 6.3  โรงพยาบาลวชัิยเวช อินเตอร์เนช่ันแนล สมุทรสาคร หมายถึง โรงพยาบาลเอกชน 
ขนาด 120 เตียง ก่อตั้งเม่ือวนัท่ี 14 พฤษภาคม 2537 ตั้งอยูเ่ลขท่ี 93/256 ถนนเศรษฐกิจ 1 ต าบลท่าทราย 
อ าเภอเมือง จงัหวดัสมุทรสาคร  
 

7.   ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 

7.1 ได้ทราบถึงระดับความผูกพันต่อองค์การของบคลากรโรงพยาบาลวิชัยเวช 
อินเตอร์เนชัน่แนล สมุทรสาคร 

7.2 ผลท่ีไดจ้ากการศึกษาผูบ้ริหารและฝ่ายทรัพยากรบุคคลสามารถใช้เป็นแนวทาง 
วิธีการเสริมสร้างความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลวิชัยเวช อินเตอร์เนชั่นแนล 
สมุทรสาคร  

7.3 ผูบ้ริหารขององคก์ารต่างๆ สามารถน าผลท่ีไดจ้ากการศึกษาไปใชเ้ป็นแนวทางใน
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

 



บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 

การศึกษาเร่ือง “ความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลวิชยัเวช อินเตอร์
เนชัน่แนล สมุทรสาคร” ผูศึ้กษาไดท้  าการทบทวนวรรณกรรมและน าเสนอแนวคิด และงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้ง โดยแบ่งเป็น 3 หวัขอ้ ดงัน้ี 

1. แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
2. ขอ้มูลเก่ียวกบัโรงพยาบาลวชิยัเวช อินเตอร์เนชัน่แนล  สมุทรสาคร 
3. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. แนวคดิ และทฤษฎเีกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
 

 1.1  ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ 
ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การได้มีผูที้่ให้ค  านิยามไวห้ลายรูปแบบซ่ึง

ในภาพรวมแลว้ ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นแง่ในเร่ืองของความเก่ียวพนัระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร
ท่ีบุคคลนั้นเป็นสมาชิกอยู ่ซ่ึงอาจมีความหมายท่ีแตกต่างกนัไป โดยมีนกัวิชาการและนกัวิจยัหลาย
ท่านไดท้  าการศึกษาและใหค้  านิยามของความผกูพนัต่อองคก์ารไวใ้นหลายทศันะ ดงัน้ี 
 บูชานนั (Buchanan, 1974: 533-546 อา้งถึงใน พิชิต พิทกัษเ์ทพสมบติั, 2552: 163) 
ใหค้  านิยามความผกูพนัต่อองคก์รวา่ คือ การเป็นพรรคพวก การผกูติด (Affective Attachment) ทาง
ใจต่อเป้าหมายและคุณค่าขององคก์ร ความผกูพนัมีองคป์ระกอบท่ีส าคญั 3 ประการ คือ  

1.   การแสดงตวัโดยการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
2.   การมีส่วนเก่ียวขอ้งโดยการทุ่มตวัในบทบาทของตนเอง 
3.   ความจงรักภกัดีโดยความรู้สึกทางใจและการผกูติดกบัองคก์ร 
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 สเตียร์ (Steer, 1977: 121 อา้งถึงในสุมนา ศิริบวรเกียรติ, 2541: 8) ได้กล่าวถึง
ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กรว่า “เป็นความสัมพนัธ์อย่างแรงกล้าในการเป็นสมาชิก 
และการมีส่วนร่วมในองค์กร” มีลกัษณะอย่างน้อย 3 ประการ คือ 

1.   ความรู้สึกผูกพนัอย่างแน่นเฟ้นท่ีมีต่อองค์กรท่ีตนเองท างานอยู่ 
2.   เป็นความเช่ืออย่างแรงกล้าท่ีจะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
3.  มีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อท าประโยชน์ให้องค์กร

และมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกขององค์กร 
ไอเซนเบอร์เกอร์ และคณะ (Eisenberger and Others, 1990: 51-59 อา้งถึงใน

พิชิต พิทกัษ์เทพสมบตัิ, 2552: 164) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นทศันคติที่แสดงถึง
ความรู้สึกร่วมเป็นหน่ึงเดียวกับองค์กร เป็นความสัมพันธ์ระหว่างการท่ีบุคคลรับรู้ถึงการเก้ือกูล 
สนับสนุนจากองค์กรกบัผลท่ีตามมา คือ ความอุตสาหะของสมาชิก และความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท
การท างานเพื่อองค์กร 

นอร์ทคราฟท์ และนีล (Northcraft and Neale, 1991: 290) กล่าวถึงความ
ผูกพนัต่อองค์การว่าความผูกพนัต่อองค์การเป็นพลงัของความสัมพนัธ์ในการเป็นอนัหน่ึงอนั
เดียวกนัและความรู้สึกผกูพนัต่อเฉพาะองคก์ารซ่ึงไม่ใช่เพียงความจงรักภกัดีเท่านั้น แต่ยงัหมายถึง
กระบวนการหรือวิธีการท่ีท าให้บุคลากรในองคก์ารมีความสนใจและเอาใจใส่ต่อองคก์ารเพื่อช่วย
ใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จและมีสถานะท่ีดีต่อไป 
 ริชาร์ด เวลลินส์ (Richard Wellins อา้งถึงใน อุสา เมืองโต, 2550: 10) กล่าวว่า
ความผกูพนัของพนกังาน เป็นการรวมกนัของ ความผกูพนั (commitment) ความจงรักภกัดี (loyalty) 
ผลิตภาพ (productivity) และความเป็นเจา้ของ (ownership) นอกจากน้ีไดมี้การแบ่งลกัษณะของ
ความผกูพนัของพนกังานออกเป็น 2 ลกัษณะดว้ยกนัคือ ความผกูพนัในงาน (job engagement) และ
ความผกูพนัต่อองคก์าร (organization engagement) 
 ทาส์คเกอร์ (Tasker, 2000: 8) ไดนิ้ยามความหมายของความผกูพนัของพนกังาน 
คือ ผลประโยชน์ท่ีเกิดจากความสัมพนัธ์ของพนักงานและองค์กรท่ีก่อให้เกิดประโยชน์เก้ือกูล 
ซ่ึงกนัและกนั 
 คินิคกิ และครีทเนอร์ (Kinicki and Kreitner อา้งถึงใน อุสา เมืองโต, 2550: 10) กล่าววา่
ความผูกพนัต่อองค์การสะท้อนถึงขอบเขตซ่ึงแต่ละบุคคลมีความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับ
องคก์าร และยอมรับต่อเป้าหมายขององคก์ารซ่ึงผลของการศึกษาจาก 68 รายงานการศึกษา และจาก
การศึกษาเป็นรายบุคคลจากพนกังาน 35, 282 คน แสดงให้เห็นถึงความสัมพนัธ์อย่างมากและอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติระหวา่งความผกูพนัต่อองคก์ารและความพึงพอใจในงาน 
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 มวัร์เฮด และกริฟฟิน (Moorhead and Griffin อา้งถึงใน อุสา เมืองโต, 2550: 10) 
เสนอแนะวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นการสะทอ้นถึงความเป็นหน่ึงเดียวกบัองคก์ารหรือแสดงถึง
ความแนบแน่นกบัองคก์ารของแต่ละบุคคล พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงมกัจะเห็นตวัเอง
เป็นสมาชิกท่ีแทจ้ริงขององคก์าร และมกัมองขา้มส่ิงท่ีท าให้เกิดความไม่พึงพอใจเล็กๆ นอ้ยๆ แต่ใน 
ทางตรงกนัขา้ม พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารต ่า มกัจะเห็นตวัเองเป็นเสมือนบุคคลภายนอก 
และมกัแสดงออกถึงไม่พึงพอใจต่อส่ิงต่างๆ มากกวา่ รวมทั้งไม่มองถึงความเป็นสมาชิกขององค์การ
ของตวัเองในระยะยาว 
  มาร์ก และแมนนารี (Marsh and Mannari อา้งถึงใน กรกต บวัอินทร์, 2553: 5) ได้
ให้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ คือ ความรู้สึกจงรักภกัดี (Loyalty) ของสมาชิกต่อ
องคก์าร และมีทศันคติ ในทางท่ีสอดคลอ้งกบัจุดมุ่งหมายขององคก์าร 
  คาลเตอร์ (Kanter อา้งถึงใน อุไรพร วงศใ์หญ่, 2553: 10) ให้ความหมายของความ
ผูกพนัต่อองค์การว่า “ความเต็มใจของสมาชิกในองค์การ ท่ีจะยอมสละแรงงาน และมอบความ
จงรักภกัดีใหก้บัองคก์าร” 
  สันติชยั  อินทรอ่อน (2550: 4-5) กล่าวว่า ความผกูพนัของพนกังานเป็นลกัษณะ
ภายในของพนกังาน โดยมีความเช่ือวา่การท่ีพนกังานจะท างานไดดี้ อยูก่บัองคก์ารไดอ้ยา่งยาวนาน 
และสร้างสรรค์ผลผลิตท่ีมีประสิทธิภาพให้กบัองค์การอยา่งเต็มความสามารถก็ต่อเม่ือพนกังานมี
ทศันคติเชิงบวกต่อองค์การ ต่องาน ต่อเพื่อนร่วมงาน และต่อตนเอง โดยความรู้สึกนั้นจะย ัง่ยืน
หรือไม่ข้ึนอยู่กับว่าองค์การตระหนักและให้ความส าคญัต่อคุณค่าของพนักงานเพียงใด ได้เปิด
โอกาสให้พนกังานไดแ้สดงบทบาท ความรู้ความสามารถท่ีเหมาะสมหรือไม่ เพื่อท่ีวา่ในทา้ยท่ีสุด
ทั้งพนกังานและองคก์ารจะอยูใ่นสถานการณ์ชนะ-ชนะ ( WIN-WIN SITUATION ) หรือเป้าหมาย
แห่งความส าเร็จดว้ยกนัทั้งคู่ 
  วิลาวรรณ รพีพิศาล (2549: 261) ได้ให้ความหมายความผูกพนัในองค์กรว่า  
หมายถึง วธีิการสร้างเสริมสภาพทางจิตใจ  หรือความรู้สึกใหบุ้คลากรเห็นคุณค่า ตระหนกัถึงหนา้ท่ี
ความรับผดิชอบ เกิดความจงรักภกัดี  กระตือรือร้นท่ีจะปฎิบติังาน เต็มใจเสียสละ พร้อมท่ีจะทุ่มเท
แรงกายแรงใจผสมผสานความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ท่ีมีอยู่ทั้งหมด ปฎิบติังานให้
บรรลุเป้าหมายให้ได ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดท่ีวา่ การสร้างความผกูพนัหรือความสัมพนัธ์ในงาน
จ าเป็นต้องกระตุ้นให้บุคลากรเกิดความรักและห่วงใยต่อความส าเร็จขององค์กร ค านึงถึง
ความส าคญัของผลงาน โดยองคก์รจะตอ้งสร้างความพึงพอใจใหเ้กิดแก่บุคลากรทุกฝ่ายเช่นเดียวกบั
การใหค้วามส าคญัต่อผูบ้ริโภค 
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  ภรณี มหานนท ์(อา้งถึงใน ยวุนิตย ์ วสุพลเศรษฐ,์ 2547: 9) กล่าวไวว้า่ ความผกูพนั
ในองค์การสามารถแยกไดเ้ป็น 2 ลกัษณะ คือ ความผกูพนัเป็นทางการ (Formal Attachment) ต่อ
องค์กร ซ่ึงแสดงออกการไปปรากฏตวัท างานตามเวลาท่ีก าหนด และความผูกพนัทางจิตใจและ
ความรู้สึก (Commitment) ซ่ึงหมายถึงพนักงานมีความผูกพนัหรือสนใจอย่างจริงจงัต่อเป้าหมาย
ค่านิยมและวตัถุประสงคข์องนายจา้ง โดยมีทศันคติท่ีดีต่อนายจา้ง และเต็มใจท่ีจะทุ่มเทพลงัในการ
ท างาน เพื่อองคก์รจะไดบ้รรลุเป้าหมายไดส้ะดวกข้ึน 

  จากความหมายท่ีกล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ความผูกพนัต่อองค์การ หมายถึง 
ทศันคติของบุคคลท่ีมีความมุ่งมัน่ท่ีจะกระท าเพื่อการบรรลุเป้าหมายขององคก์าร ซ่ึงความผกูพนัต่อ
องค์การจะแสดงออกโดยการยอมรับ ให้ความร่วมมือ ทุ่มเทความสามารถ ตระหนักในความ
รับผดิชอบท่ีมีส่วนร่วมในการด าเนินไปในแนวทางท่ีสอดคลอ้งกบันโยบายขององคก์าร และความ
ภาคภูมิใจซ่ึงความเป็นสมาชิกขององคก์าร 
 1.2 ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์การ 

ทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์าร และน ามาใชป้ระกอบและเสริมสร้าง
ในการสร้างความพึงพอใจใหก้บับุคลากรในการปฏิบติังาน โดยมุ่งหวงัให้บุคลากรเกิดความผกูพนั
ต่อองคก์าร ทุ่มเทก าลงักายก าลงัใจในการปฏิบติังาน มีทฤษฎีท่ีส าคญัไดแ้ก่ 

ทฤษฎลี าดับขั้นความต้องการ 
มาสโลว ์(Maslow อา้งถึงใน ณัฎฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2551: 82-83) ไดต้ั้งสมมติฐาน

เก่ียวกบัความตอ้งการของมนุษยไ์ว ้3 ขอ้ ในทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการ (Hierachy of Needs Theory) 
ไดแ้ก่ 

1.   มนุษย์ย่อมมีความต้องการอยู่เสมอและไม่มีท่ีส้ินสุด เม่ือความต้องการใด
ความตอ้งการหน่ึงไดรั้บการตอบสนองแลว้ก็จะมีความตอ้งการใหม่เกิดข้ึน 

2.   ความต้องการท่ีได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่ท าให้เกิดพฤติกรรมหรือท่ี
เรียกวา่ลดแรงขบัต่อพฤติกรรมลง (Drive Reduction) 

3.   ความต้องการของมนุษย์นั้ น จะเรียงล าดับกันตามความส าคัญจากความ
ตอ้งการระดบัต ่า (Lower Needs) ไปสู่ความตอ้งการระดบัสูง (Higher Needs) 

 สามารถแบ่งล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์ออกเป็น 5 ระดบั ต่อไปน้ี 
1. ความตอ้งการทางกายภาพ (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการพื้นฐาน

ของชีวติมนุษยทุ์กคนท่ีจะตอ้งไดรั้บ เพื่อด ารงอยูต่ามธรรมชาติ ไดแ้ก่ อาหาร น ้ า อากาศ การพกัผอ่น 
และเส้ือผา้ ซ่ึงบุคคลจะตอบสนองความต้องการขั้นพื้นฐานจากรายได้ปกติท่ีเขาได้รับจากการ
ท างาน 
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2. ความตอ้งการความมัน่คงและปลอดภยั (Safety /Security Needs) มนุษยจ์ะ
ตอ้งการความมัน่คง แน่นอน และความปลอดภยัในชีวิต ทั้ งในด้านเศรษฐกิจและด้านอารมณ์ 
ความรู้สึก โดยบุคคลจะแสวงหาความมัน่คงให้แก่ตวัเองและครอบครัว ดงัจะเห็นได้ว่า มนุษย์
พยายามท่ีจะสร้างและสะสมหลกัประกนัในการด ารงชีวิตรูปแบบต่างๆ โดยสมาชิกขององคก์ารจะ
พิจารณาความมัน่คงในงาน ต าแหน่ง และสถานะขององคก์าร ซ่ึงจะมีผลกระทบโดยตรงต่อรายได้
และการใชจ่้ายของครอบครัวของเขา 

3. ความตอ้งการมีส่วนร่วมในสังคม (Social Belonging Needs) มนุษยเ์ป็นสัตว์
สังคมท่ีตอ้งการมีปฏิสัมพนัธ์และความผูกพนักบับุคคลอ่ืน ตลอดจนไดรั้บการยอมรับว่าเป็นส่วน
หน่ึงของสังคม ดงันั้นเม่ือความตอ้งการขั้นพื้นฐานในการด ารงชีวิตไดรั้บการตอบสนองและได้
หลักประกันท่ีว่าเขาจะสามารถด ารงชีวิตได้อย่างปลอดภัย เขาก็จะเข้าเป็นสมาชิกในสังคม 
โดยเฉพาะการยอมรับและสนบัสนุนทางดา้นจิตใจจากภายในองคก์าร ซ่ึงนบัเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท า
ใหบุ้คคลเกิดความรู้สึกเป็นสมาชิกของกลุ่ม 

4. ความตอ้งการการยอมรับนบัถือ (Esteem Needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะมี
ความรู้สึกภาคภูมิใจในตนเอง ซ่ึงเกิดจากการยกย่องและนบัถือจากบุคคลอ่ืน โดยความรู้สึกภาค 
ภูมิใจของบุคคลจะมาจากช่ือเสียง เกียรติยศ และการช่ืนชมจากสังคม ดงัท่ีเราจะเห็นไดจ้ากบุคคลท่ี
มีหนา้ท่ีการงานและรายไดม้ัน่คง มีต าแหน่งหนา้ท่ี และมีช่ือเสียงเป็นท่ียอมรับจากกลุ่ม โดยจะเขา้
ร่วมกิจกรรมทางสังคม เพื่อให้ได้รับการยอมรับและช่ืนชมจากบุคคลอ่ืน ซ่ึงองค์การจะตอ้งจดั
ต าแหน่งงานในส านกังานหรือความรับผดิชอบในงาน เพื่อใหบุ้คคลเกิดความภาคภูมิใจ 

5. ความตอ้งการบรรลุในส่ิงท่ีตั้งใจ (Needs of Self Actualization) แต่ละบุคคล
จะมีความตอ้งการท่ีจะกระท าในส่ิงท่ีตนเองสนใจ เพื่อให้ไดใ้ชศ้กัยภาพหรือตระหนกัถึงศกัยภาพ
ของตนอย่างเต็มท่ี อาจจะกล่าวไดว้่า “ความตอ้งการบรรลุในส่ิงท่ีตั้งใจ ถือเป็นความปรารถนาท่ี
บุคคลอยากจะเป็นอย่างอ่ืนนอกจากท่ีเป็นอยู่ เพื่อให้บรรลุถึงความพอใจและเขาใจตนเอง” ซ่ึงจะ
เป็นความตอ้งการขั้นสุดทา้ยและสูงสุดของบุคคล 

 ทฤษฎสีององค์ประกอบ (Herzberg’s Two Factor Theory) ของ เฮอร์ซเบอร์ก 
เฮอร์ซเบอร์ก และคณะ (ราณี อิสิชยักุล, 2553: 7-19) ไดศึ้กษาพบวา่มีปัจจยัหรือ

องคป์ระกอบ 2 ประการท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจและไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานไดแ้ก่
องค์ประกอบจูงใจ (Motivation Factors) และองคป์ระกอบค ้าจุน (Maintenance Factors) หรือ
องคป์ระกอบสุขอนามยั (Hygiene Factors) 
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 1.  องคป์ระกอบจูงใจ (Motivation Factors) เป็นองคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน
ท่ีปฏิบติัโดยตรงและเป็นส่ิงจูงใจใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจในการท างานประกอบดว้ย 

      1.1 ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึงการท่ีบุคคลสามารถ
ท างานได้เสร็จส้ินประสบผลส าเร็จอย่างดีสามารถแก้ปัญหาต่างๆ เก่ียวกบังานและรู้จกัป้องกนั
ปัญหาท่ีเกิดข้ึน 

    1.2 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) การไดรั้บการยอมรับนบัถือ
จากบุคคลในหน่วยงานหรือบุคคลอ่ืนๆท่ีมาขอค าปรึกษาซ่ึงอาจแสดงออกในรูปการยกยอ่งชมเชย
การใหก้ าลงัใจการแสดงความยนิดีการแสดงออกท่ีท าใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 

  1.3 ลกัษณะของงาน (Work itself) หมายถึง งานนั้นน่าสนใจตอ้งอาศยัความ 
คิดริเร่ิมสร้างสรรคท์า้ทายใหล้งมือท าหรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะท าตั้งแต่ตน้จนจบแต่โดยล าพงัผูเ้ดียว 

      1.4  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การไดรั้บมอบหมายให้ดูแล
งานใหม่ๆ และมีอ านาจอยา่งเตม็ท่ีไม่มีการตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

      1.5 ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง การได้รับเล่ือนขั้นการเล่ือน
ต าแหน่งใหสู้งข้ึนมีโอกาสไดศึ้กษาต่อเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมไดรั้บการฝึกอบรมดูงาน 

2. องคป์ระกอบค ้าจุน (Maintenance Factors) หรือองคป์ระกอบสุขอนามยั (Hygiene 
Factors) เป็นองคป์ระกอบท่ีช่วยป้องกนัการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีจะเกิดความไม่ชอบงานหรือ
หยอ่นประสิทธิภาพลงประกอบดว้ย 

       2.1 เงินเดือน (Salary) หมายถึง ส่ิงตอบแทนการปฏิบติังานในรูปเงินรวมถึง
การเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้นเป็นท่ีพอใจของบุคคลท่ีท างาน 

  2.2 โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถึง 
ความน่าจะเป็นท่ีบุคคลจะไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะวชิาชีพ 

  2.3 ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal 
Relation Superior, Subordinate Peers) หมายถึง ความมีสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัสามารถท างานร่วมกนัมี
ความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดี 

  2.4 สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึงอาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนบัถือของ
สังคมมีเกียรติและมีศกัด์ิศรี 

        2.5 นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) หมายถึง
การจดัการและการบริหารงานขององคก์รการติดต่อส่ือสารภายในองคก์รท่ีมีประสิทธิภาพ 
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        2.6  สภาพการท างาน (Working Condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพของ
งานเช่นแสงเสียงอากาศชัว่โมงการสอนรวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือ
ต่างๆ 

  2.7 ชีวิตส่วนตวั (Personal Life) หมายถึง สภาพความเป็นอยูส่่วนตวัท่ีเก่ียวขอ้ง
กบังาน เช่น การไม่ถูกยา้ยไปท างานในท่ีแห่งใหม่ ซ่ึงห่างไกลจากครอบครัว 

  2.8 ความมัน่คงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อ
ความมัน่คงในการท างาน 

  2.9 การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision) หรือการนิเทศงาน หมายถึง
ความสามารถหรือความยุติธรรมของผูบ้งัคบับญัชาหรือผูนิ้เทศงานในการด าเนินงานและการ
บริหาร 

เฮอร์ซเบอร์กไดส้รุปผลการศึกษาของเขาวา่ 
             1.   เน้ือหาของงาน (Job Content) เป็นส่ิงตอบสนองความตอ้งการประจกัษแ์ห่ง

ตน (Self-actualization) ในการท างานของบุคคลโดยตรงแต่ส่ิงแวดลอ้มเก่ียวกบังาน (Job context) 
ไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการดังกล่าวได้แม้ว่าปัจจยัเหล่าน้ีจะได้รับการตอบสนองอย่าง
พอใจและก็เป็นการตอบสนองเพื่อหลีกเล่ียงความไม่พึงพอใจเท่านั้นคือการตอบสนองในส่ิงน้ีเป็น
การตอบสนองเพื่อมิใหเ้กิดความรู้สึกทางลบแต่ไม่ไดก่้อใหเ้กิดความรู้สึกทางบวกได ้

             2.   ความแตกต่างดา้นบุคลิกภาพคนแต่ละคนมีบุคลิกภาพแตกต่างกนัไปเฮอร์ซเบอร์ก
ไดจ้  าแนกคนท างานออกเป็น 2 ประเภท 

      2.1  คนท่ีมีแรงจูงใจ (Motivation Seeker) คนประเภทน้ีมกัจะฝักใฝ่ในเน้ือหา
ของงานตอ้งการท างานใหดี้ท่ีสุดโดยไม่ค  านึงถึงปัจจยัแวดลอ้มอ่ืนๆ มากนกั คนพวกน้ีจะมีความพึง
พอใจในงานหากวา่งานนั้นเป็นงานท่ีดี 

 2.2 คนท่ีรักษาสภาพ (Maintenance Seeker) คนประเภทน้ีเนน้ความสนใจไป
ท่ีสภาพแวดลอ้มท่ีอยู่รอบตวั คนพวกน้ีจะมีความพึงพอใจในงานท่ีท า หากวา่สถานท่ีท างานสวยงาม 
สะอาด เยน็สบาย เขา้กบัเพื่อนร่วมงานไดดี้ มีเวลาใชชี้วติส่วนตวัท่ีน่าพอใจ 

  จากทฤษฎีสองปัจจยัน้ี ผูบ้ริหารจะตอ้งทราบถึงความตอ้งการต่างๆ ของพนกังาน 
เพื่อให้ตอบสนองความตอ้งการพนกังานเหล่านั้นได ้ก็จะสามารถรักษาบุคลากรไม่ให้ลาออกจาก
งานได ้
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 ทฤษฎกีารจูงใจของแม็คเคิลแลนด์ 
 ทฤษฎีน้ีแม็คเคิลแลนด์ไดก้ล่าวถึงความตอ้งการ 3 ประการของมนุษยไ์ว ้(อา้งอิง
ใน วเิชียร วทิยอุดม, 2554: (13-7)-(13-8)) ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 
 ทฤษฎีความตอ้งการท่ีไดรั้บของแม็คเคิลแลนด์ มุ่งไปท่ีความตอ้งการท่ีบุคคลจะ
ได้รับอยู่ในตลอดประสบการณ์ของชีวิต ในทฤษฎีน้ีถูกก าหนดข้ึนโดย เดวิค ซี แม็คเคิลแลนด ์
(David C. McClelland) ในช่วงศตวรรษท่ี 1960 ซ่ึงเนน้ไปท่ีความตอ้งการ 3 ประการ จากความ
ตอ้งการจ านวนมากของมนุษยท่ี์ไดรั้บการพฒันา 

1. ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for achievement) (nAch) เป็นความปรารถนา
ท่ีจะท าส่ิงหน่ึงส่ิงใดให้ดีข้ึน หรือมีประสิทธิภาพมากข้ึนกว่าท่ีเคยท ามาก่อน หรือให้ส าเร็จลุล่วง
ตามเป้าหมายท่ีพึงปรารถนา พยายามท่ีจะเอาชนะปัญหาอุปสรรคต่างๆ หรือแกปั้ญหาจดัการกบังาน
ท่ีซ ้ าซอ้นใหส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีไดว้างไว ้

2. ความตอ้งการมีมิตรสัมพนัธ์ (Need for Affiliation) (nAff) เป็นความปรารถนา
ท่ีจะใหต้นเป็นท่ีรักและยอมรับของผูอ่ื้น ความตอ้งการมีสัมพนัธ์ภาพท่ีดีและเก่ียวขอ้งกบับุคคลอ่ืน 
สังคมมีปฏิสัมพนัธ์ท างานร่วมกบักลุ่ม และมีความกลมเกลียวกนัมากกวา่การแข่งขนัก็จะไดรั้บการ
ช่วยเหลือและตอบสนองความตอ้งการของตนได ้

3. ความตอ้งการอ านาจ (Need for Power) (nPow) เป็นความปรารถนามีอ านาจ
เพื่อมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น ตอ้งการเป็นผูน้ าในการตดัสินใจ บุคคลท่ีตอ้งการมีอ านาจสูง จะมีความ
พยายามเพื่อท่ีจะมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน มีความพอใจท่ีจะอยู่ในสถานการณ์ การแข่งขนัหรือ
สถานการณ์ท่ีมุ่งการยกระดบัสถานการณ์ให้สูงข้ึน โดยพยายามกระท าทุกวิถีทางเพื่อให้ไดม้าซ่ึง
อ านาจ เม่ือไดม้าซ่ึงอ านาจก็จะเกิดความภาคภูมิใจ 

ประสบการณ์ช่วงตน้ชีวิตของแต่ละคนเป็นส่ิงท่ีก าหนดว่าความตอ้งการเหล่าน้ี
เป็นส่ิงท่ีบุคคลปรารถนาสูงสุด ดังนั้น จึงมีอิทธิพลต่อบุคลิกภาพของบุคคลและงานวิจยัของ 
แม็คเคิลแลนด์ท่ีเก่ียวกบัความตอ้งการท่ีบุคคลได้รับ สามารถน ามาประยุกต์ใช้ในการจดัการได ้
ดงัน้ี 

1. ความตอ้งการความส าเร็จ แมค็เคิลแลนด ์อา้งวา่ จิตใจของนกัธุรกิจบางคนนั้น 
ความตอ้งการความส าเร็จจะเป็นส่ิงท่ีจูงใจยิ่งกว่าความตอ้งการในผลประโยชน์ การเพิ่มปริมาณ
ความพึงพอใจของคนท่ีมีความตอ้งการความส าเร็จสูงนั้น จะเร่ิมจากการตั้งเป้าหมายให้แก่ตวัเอง 
เพื่อให้เกิดความทา้ทาย จนกระทัง่สามารถท าให้เกิดความส าเร็จลงได้ ในทางตรงกนัขา้มคนท่ีมี
ความตอ้งการในความส าเร็จต ่า โดยทัว่ๆ ไปแลว้ก็มกัจะเป็นคนชอบหลีกเล่ียงความทา้ทาย ความ
รับผดิชอบและความเส่ียง 
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2. ความตอ้งการอ านาจ คนท่ีมีความตอ้งการอ านาจสูงสุด จะถูกจูงใจเพื่อให้มี
อิทธิพลต่อผู ้อ่ืน และสันนิษฐานได้ว่า เป็นคนท่ีจะสามารถรับผิดชอบต่อพฤติกรรมของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้คนพวกน้ีมีทีท่าวา่จะแสวงหาความกา้วหนา้ และมีความรับผิดชอบอยา่งสูงใน
การท างานเพื่อให้ไดม้าซ่ึงความกา้วหน้า ผูจ้ดัการท่ีมีอ านาจจะรู้สึกสบายในสถานการณ์ของการ
แข่งขนัและมีความสุขในการท างานท่ีเป็นคนตดัสินใจ 

3. ความตอ้งการมีมิตรสัมพนัธ์ ผูจ้ดัการท่ีมีความตอ้งการให้มาซ่ึงความมีมิตร
สัมพนัธ์สูง จะมีรูปแบบการจดัการโดยเนน้ศูนยก์ลางความร่วมมือ คนเหล่าน้ีชอบท่ีจะให้ลูกนอ้งได้
ท างานให้ส าเร็จในรูปแบบของการท างานเป็นทีมงาน ขอ้เสียคือผูจ้ดัการท่ีมีความต้องการมีมิตร
สัมพนัธ์สูงอาจสูญเสียถึงความมีประสิทธิภาพของตนเอง หากมีความตอ้งการทางสังคมและมีมิตร
สัมพนัธ์เป็นเคร่ืองตดัสินใจในการจดัการ 

 ทฤษฎกีารจูงใจของ ERG ของอลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer)  
อลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer) ไดแ้สดงความเห็นไวว้า่ความตอ้งการของมนุษยแ์บ่งเป็น 

3 ประเภทคือ (จ านง เหล่าคงธรรม, 2554: 20-21) 
E (Existence) คือ ความตอ้งการอยูร่อด 
R (Relatedness) คือ ความตอ้งการมีความสัมพนัธ์ทางสังคม 
G (Growth) คือ ความตอ้งการกา้วหนา้และเจริญเติบโต 
1)  ความต้องการอยู่รอดจะเก่ียวข้องกับความต้องการทางด้านร่างกายและ

ปรารถนาอยากมีส่ิงของเคร่ืองใชต่้างๆ ตอ้งการอาหารท่ีอยูอ่าศยัเป็นตน้ส าหรับในองคก์ารคือ ความ
ตอ้งการค่าจา้งโบนสัและผลตอบแทนตลอดจนสภาพเง่ือนไขในการท างานท่ีดี 

2)  ความสัมพนัธ์ทางสังคมหมายถึงความตอ้งการทุกชนิดท่ีมีความหมายในเชิง
มนุษยสัมพนัธ์ส าหรับในองคก์ารคือ ความตอ้งการท่ีจะเป็นผูน้ าหรือผูมี้ยศฐานะเป็นหวัหนา้ ความ
ตอ้งการท่ีจะเป็นผูต้ามและความตอ้งการอยากมีสัมพนัธ์ทางมิตรภาพกบับุคคลอ่ืน 
 3)  ความตอ้งการก้าวหน้าและเติบโตเป็นความตอ้งการเก่ียวกบัการพฒันาการ
เปล่ียนแปลงฐานะสภาพและการเติบโตก้าวหน้าของผูท้  างาน การพฒันาเติบโตด้านความรู้
ความสามารถส าหรับในองค์การคือ ความตอ้งการท่ีจะได้รับความรับผิดชอบเพิ่มข้ึนหรือความ
ตอ้งการอยากไดท้  ากิจกรรมใหม่ท่ีมีโอกาสใช้ความรู้ความสามารถใหม่ๆ และไดมี้โอกาสเขา้ไป
สัมผสักบังานใหม่ๆ อีกหลายๆ ดา้นมากข้ึน 
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ทฤษฎี ERG มีขอ้สมมติฐาน 3 ประการ คือ 
1.  ความตอ้งการไดรั้บการตอบสนอง (Need Satisfaction) หากความตอ้งการ

ระดบัใดไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการประเภทนั้นจะมีอยูสู่ง 
2.  ขนาดของความตอ้งการ (Desire Strength) ถา้หากความตอ้งการประเภทหน่ึง

ท่ีอยูต่  ่ากวา่ไดรั้บการตอบสนองมากพอแลว้ก็จะยิง่ท  าใหค้วามตอ้งการประเภทท่ีอยูสู่งกวา่มีมากข้ึน 
3.  ความตอ้งการท่ีไม่ไดรั้บการตอบสนอง (Needs Frustration) ถา้หากความ

ตอ้งการประเภทท่ีอยูสู่งกวา่ไดรั้บการตอบสนองนอ้ยก็ยิ่งจะท าให้ความตอ้งการประเภทท่ีอยูต่  ่าลง
ไปมีความส าคญัมากข้ึน 

แนวคิดการจูงใจของวรูม (Victor H.Vroom)  
  วรูม (Vroom) ได้เสนอทฤษฎีการจูงใจหรือทฤษฎีกระตุน้จูงใจของคนเรียกว่า
ทฤษฎีกระตุน้จูงใจดว้ยความคาดหวงั (Expectancy Theory of Motivation) ไดส้ร้างทฤษฎีน้ีข้ึนบน
รากฐานแห่งแนวคิด ดงัน้ี (จ  านง เหล่าคงธรรม, 2554: 22-23) 

1.  แนวคิดท่ีวา่คนยอ่มมีพลงัปรารถนาท่ีมีสภาพเป็นเป้าหมายส่วนตวัท่ีแทจ้ริงซ่ึง
หวงัจะใหเ้ป้าหมายส่วนตวัดงักล่าวสัมฤทธ์ิผลในท่ีสุด (Valence Concepts) 

2.  แนวคิดท่ีวา่เป้าหมายส่วนตวัท่ีคนหวงัจะใหส้ัมฤทธ์ิผลดงัปรารถนายอ่มมีทาง
ท่ีจะสัมฤทธ์ิผลได้โดยการพยายามปฏิบติังานท่ีได้รับมอบหมายให้ส าเร็จผลตามเป้าหมายของ
องคก์ารเป็นอุปกรณ์ (Instrumentality Concepts)  
 3.  แนวคิดท่ีว่าการท่ีคนพยายามปฏิบติังานให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายของ
องค์การเพื่อให้เป็นอุปกรณ์น าสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายส่วนตวันั้นคนย่อมมีความคาดหวงัเป็น
แรงกระตุน้จูงใจใหพ้ยายามปฏิบติังานอยา่งเตม็พลงัความสามารถของเขา (Expectancy Concepts)  

นอกจากนั้นแลว้ยงัมีส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบัแนวคิดดงักล่าวประกอบดว้ย 
1.   ความพยายามในการปฏิบติังานมีแนวคิดเก่ียวกบัเร่ืองความคาดหวงัเป็นแรง

กระตุน้ใหเ้กิดข้ึน (Effort)  
2.   เป้าหมายขององคก์ารหรืออาจมองในแง่ท่ีเป็นผลของความพยายามปฏิบติังาน

เรียกวา่ ผลงานชั้นตน้ (First-Level Outcome) 
3.   เป้าหมายส่วนตวัท่ีแทจ้ริงของคนหรืออาจมองในแง่ท่ีเป็นผลท่ีแทจ้ริงท่ีเขา

ตอ้งการ หลังจากผลงานชั้นตน้บรรลุความส าเร็จมกัเรียกกนัว่า ผลงานชั้นรอง (Second-Level 
Outcome) ส่ิงส าคญัท่ีจะช่วยใหท้ฤษฎีน้ีมีผลในการกระตุน้จูงใจผูป้ฏิบติังานไดใ้นระดบัสูงก็ต่อเม่ือ
เขาเกิดความเช่ือวา่ 
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 3.1 ความพยายามตามท่ีคาดหวงัจะยงัผลใหเ้กิดผลงานชั้นตน้ในระดบัสูงได ้
 3.2  ผลงานชั้นตน้ระดบัสูงท่ีเกิดข้ึนจะเป็นอุปกรณ์น าสู่ผลงานชั้นรองได ้
      3.3 ผลงานชั้นรองท่ีเกิดข้ึนจะยงัผลสนองความปรารถนาท่ีแทจ้ริงในผลงาน

ชั้นรองท่ีไดต้ั้งใจไวก้ารกระตุน้จูงใจตนเองให้ปฏิบติังานอย่างกระตือรือร้นเม่ือเขามัน่ใจวา่ผลงาน
ชั้นตน้ยอ่มส าเร็จลงไดด้ว้ยการใชค้วามพยายามตามท่ีคาดหวงัและความส าเร็จของผลงานชั้นตน้จะ
เป็นอุปกรณ์น าเขาสู่ความส าเร็จในผลงานชั้นรองซ่ึงผลงานชั้นรองนั้นจะสนองพลงัความปรารถนา
ท่ีแทจ้ริงของเขาให ้

จากแนวคิดของวรูม (Vroom) พบว่า คนเราหากมีความคาดหวงัหรือมีเป้าหมาย
ส่วนตวัแล้วก็ย่อมท่ีจะพยายามท าให้ส่ิงท่ีคาดหวงั หรือส่ิงท่ีเป็นเป้าหมายท่ีต้องการให้ประสบ
ความส าเร็จ ซ่ึงหากคนเรามีความคาดหวงัอะไรก็ตามแลว้ก็จะเป็นตวักระตุน้ให้พยายามไปให้ถึงส่ิง
ท่ีเราหวงัไว ้

 จากทฤษฎีทั้ งหมดท่ีกล่าวมาเก่ียวข้องกับความผูกพนัต่อองค์การจะเห็นได้ว่า
สามารถน ามาใช้ประกอบในการเสริมสร้างความรู้สึกท่ีดี ทัศนคติท่ีดีให้กับบุคลากรในการ
ปฏิบติังานโดยมุ่งหวงัใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจเกิดความผกูพนั เกิดความรักและเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์ารส่งผลใหบุ้คลากรทุ่มเทก าลงักายก าลงัใจในการปฏิบติังานอยา่งเต็มก าลงัความสามารถ
ส่งผลให้องค์การสามารถด าเนินนโยบายดา้นต่างๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลและ
ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายเพิ่มข้ึนต่อไป 

  1.3 ความส าคัญของความผูกพนัต่อองค์การ 
ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นส่ิงท่ีทุกองค์การตอ้งการให้เกิดข้ึน เพราะความผูกพนั 

ของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ารนั้นจะเป็นปัจจยัหลกัท่ีจะน าพาความส าเร็จมาสู่องคก์าร โดยถา้สมาชิก
ในองค์การมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูง ก็จะเป็นผูท่ี้ทุ่มเทก าลงักาย ก าลงัใจ เพื่อปฏิบติัหน้าท่ีของ
ตนใหดี้ท่ีสุด และยอ่มดีกวา่สมาชิกท่ีความผกูพนัต่อองคก์ารนอ้ย ทั้งน้ียงัมีนกัวิชาการหลายท่านได้
กล่าวถึงความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์ารไว ้ดงัน้ี 

 ภรณี กีร์ติบุตร (อา้งถึงใน ภทัรพล กาญจนปาน, 2552: 29) กล่าววา่ ความผกูพนัจะ
น าไปสู่ผลท่ีสัมพนัธ์กบัความมีประสิทธิผลขององคก์ารดงัน้ี 
 1)  พนกังานท่ีมีความรู้สึกผกูพนัอยา่งแทจ้ริงต่อเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร
มีแนวโนม้ท่ีจะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์ารอยูใ่นระดบัสูง 
 2)  พนักงานท่ีมีความรู้สึกผูกพนัต่อองค์การอย่างสูง มกัมีความปรารถนาอย่าง
แรงท่ีจะคงอยูก่บัองคก์ารต่อไป เพื่อท างานขององคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมายซ่ึงตนเองเล่ือมใสศรัทธา 



18 

 3)   เหตุท่ีบุคคลมีความผูกพนัต่อองค์การ และเล่ือมใสศรัทธาในเป้าหมายของ
องค์การ บุคคลซ่ึงมีความผูกพันดงักล่าว มกัมีความผูกพนัอย่างมากต่องาน เพราะเห็นว่างานคือ
หนทางท่ีตนจะสามารถท าประโยชน์ใหก้บัองคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมายไดส้ าเร็จ 
 4)  บุคคลซ่ึงมีความรู้สึกผกูพนัสูง จะเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามมากพอสมควร
ในการท างานใหก้บัองคก์าร ท าใหผ้ลปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดีกวา่คนอ่ืน 

ศกัด์ิชยั ภกัดีฉนวน (2551: 17-18) ไดก้ล่าวว่า ความส าคญัของความผูกพนัต่อ
องคก์าร คือ 

  1)   เป็นตวัช้ีท่ีดีถึงความมีประสิทธิภาพขององคก์าร 
2)  เป็นตวัเช่ือมระหว่างจินตนาการหรือความตอ้งการของสมาชิกองค์การกับ

เป้าหมายองคก์าร 
3)   เป็นแรงผลกัดนัผูป้ฏิบติังานในองคก์ารให้ท างานไดดี้กวา่ผูท่ี้ไม่มีความผกูพนั

ต่อองคก์าร 
4)   ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก 
5)   สามารถใชท้  านายอตัราการเขา้และออกจากงานของสมาชิกองคก์ารได ้ 
ลี แบรนฮมั (Leigh Branham, 2553) ไดก้ล่าววา่ หากไม่มีความผกูพนัต่อองคก์รจะ

ท าใหเ้กิดปัญหา ดงัน้ี 
1.   เร่ิมจากเม่ือองคก์รรับพนกังานใหม่เขา้มาพนกังานจะเขา้มาเร่ิมตน้การท างาน

ดว้ยความกระตือรือร้นและเป่ียมไปดว้ยความคาดหวงั 
2.   พอท างานไดร้ะยะหน่ึงเจอปัญหาอุปสรรคต่างๆ ก็จะเร่ิมยอ้นกลบัมาคิดกบั

ตวัเองวา่เป็นการตดัสินใจท่ีถูกตอ้งหรือไม่ท่ีเลือกท่ีจะท างานในองคก์รแห่งน้ี 
3.   เร่ิมคิดอยา่งจริงจงัเก่ียวกบัการลาออก 
4.   พยายามท่ีจะหาหนทางแกไ้ขหรือเปล่ียนแปลงส่ิงต่างๆ เพื่อใหดี้ข้ึน 
5.   เม่ือการเปล่ียนแปลงไม่สามารถเกิดข้ึนจึงตดัสินใจท่ีจะลาออก 
6.   เร่ิมพิจารณาถึงขอ้ดีขอ้เสียของการลาออก 
7.   เร่ิมหางานแบบไม่ตั้งใจเช่นเร่ิมอ่านหนงัสือพิมพใ์นหนา้รับสมคัรงานบา้ง 
8.   เร่ิมหางานใหม่ในเชิงรุกมากข้ึนไม่วา่จะเป็นการส่งใบสมคัรการไปสัมภาษณ์ 
9.   ไดรั้บการเสนองานในองคก์รแห่งใหม่ 
10.  ลาออกเพื่อไปรับงานใหม่หรืออาจจะลาออกโดยยงัไม่มีงานใหม่มารองรับ

หรืออาจจะอยูต่่อแต่ขาดความผกูพนัและยดึมัน่ต่อองคก์ร 
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1.4  ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การ 
การศึกษาความผูกพนัต่อองค์การนั้น จ าเป็นท่ีจะต้องศึกษาถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อ

ความผกูพนัต่อองคก์าร เน่ืองจากปัจจยัเหล่านั้นเป็นสาเหตุส าคญัประการหน่ึงท่ีท าให้บุคลากรเกิด
แรงจูงใจท่ีจะเขา้ร่วมในโครงการหรือกิจกรรมอยา่งอยา่งหน่ึงขององคก์าร และปฏิบติังานอยา่งเต็ม
ประสิทธิภาพ  ไดมี้นกัวชิาการอธิบายถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ดงัน้ี 

อลัเลน และไมเยอร์ (Allen and Meyer,อา้งถึงใน จ านง เหล่าคงธรรม, 2554: 26) 
ไดแ้บ่งความผกูพนัต่อองค์การออกเป็น 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความ 
รู้สึกความผูกพนัต่อองค์การด้านความต่อเน่ืองและความผูกพนัต่อองค์การด้านบรรทดัฐานทาง
สังคมไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารในแต่ละดา้นไว ้ดงัน้ี 

1.   ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัต่อองค์การดา้นความรู้สึกคือการรับรู้ลกัษณะ
ของงาน ไดแ้ก่  อิสระในงานลกัษณะเฉพาะของงานความส าคญัของงานทกัษะท่ีหลากหลายและ
ปฏิกิริยาของหัวหนา้งานเช่นการรู้สึกว่าองค์การสามารถไวว้างใจไดก้ารรับรู้ถึงการมีส่วนร่วมใน
การบริหารปัจจยัเหล่าน้ีจะท าใหเ้กิดสถานการณ์ให้รางวลัภายในซ่ึงจะพฒันาให้เกิดความผกูพนัต่อ
องค์การดา้นความรู้สึกอายุและระยะเวลาการปฏิบติังานในองคก์ารน่าจะมีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึกโดยพนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึกต ่า 

2.   ปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การด้านความต่อเน่ืองได้แก่ อายุ
ระยะเวลาการปฏิบติังาน ความพึงพอใจในอาชีพและความตั้งใจจะลาออก อายแุละระยะเวลาในการ
ปฏิบติังานในองคก์ารจะเป็นตวัพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ืองในระยะเร่ิมแรก
เพราะคลา้ยกบัเป็นเคร่ืองวดัการลงทุนองคก์ารระยะเวลาในการปฏิบติังานคลา้ยเป็นตวับ่งช้ีถึงการ
ไม่เคล่ือนยา้ยการลงทุน เช่น ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน การปลดเกษียณการลงทุนในอาชีพ
และทกัษะท่ีเฉพาะส าหรับงานนั้น อายุมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัโอกาสของทางเลือกในงานอ่ืนๆ
ความพึงพอใจในอาชีพจะเป็นตัวช้ีวดัการลงทุนในอาชีพได้ตรงกว่า ความตั้ งใจจะลาออกมี
ความสัมพนัธ์ทางลบกบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ือง เพราะพนกังานท่ีตั้งใจจะลาออก
จะมีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ืองในระดบัต ่า แมว้่าความผกูพนัต่อองค์การดา้นความ
ต่อเน่ืองจะมีอิทธิพลต่อความตั้งใจจะลาออกของบุคคลก็ตาม 

นอกจากน้ีแลว้ ลกัษณะของงานการมีส่วนร่วมในการบริหารและการพึ่งพาอาศยั
องค์การมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การดา้นความต่อเน่ืองซ่ึงจะมีความแตกต่างกนัตาม
การรับรู้ของพนกังานกบังานอ่ืนๆ ท่ีพบ 
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3.  ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัต่อองค์การด้านบรรทดัฐานทางสังคม ได้แก่
ความผกูพนัต่อเพื่อนร่วมงาน การพึ่งพาอาศยัองคก์ร การมีส่วนร่วมในการบริหาร ความผกูพนัของ
เพื่อนร่วมงานท าให้เกิดสัญลักษณ์ของพนัธะ ซ่ึงมีอิทธิพลต่อการพฒันาให้เกิดความผูกพนัต่อ
องค์การด้านบรรทดัฐานทางสังคม การพึ่งพาอาศยัองค์การและการรับรู้ถึงการมีส่วนร่วมในการ
บริหารท าให้เกิดความรู้สึกถึงหน้าท่ีทางจริยธรรมตอบแทนต่อองค์การ ในทางตรงกนัขา้มหน้าท่ี
อาจแลกเปล่ียนกบัความผูกพนัเพราะลกัษณะงานท่ีชอบของแต่ละบุคคลไม่น่าจะเหมือนกนั เช่น 
บุคคลท่ีสัมภาษณ์ส าหรับต าแหน่งใดต าแหน่งหน่ึงซ่ึงอาจจะเป็นพื้นฐานส าหรับการตดัสินใจในการ
บริหารและมีอ านาจหนา้ท่ีบางอยา่ง มีอิทธิพลเหนือปัญหาท่ีเก่ียวกบังาน ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีเป็นส่ิงท่ีเขา
ไม่ไดค้าดหวงัไวแ้ต่ไดรั้บจากองคก์ร เป็นส่ิงท่ียิ่งใหญ่และเขาจะแสดงการกระท าบางอยา่งเป็นการ
แลกเปล่ียน การพึ่งพาองค์กรมีลกัษณะเช่นเดียวกนัน้ีแต่บางคร้ังมีระดบัต ่ากว่าเพราะปริมาณของ
การพึ่งพาบางอยา่งเท่านั้นท่ีคาดวา่จะไดจ้ากองคก์ารทั้งหมด 

 ส าหรับอายุและระยะเวลาในการปฏิบติังานไม่มีความสัมพนัธ์กบัหน้าท่ีท่ีจะ
ผกูพนั นอกจากวา่อายจุะสะทอ้นรูปแบบการแลกเปล่ียนของค่านิยมและหนา้ท่ีเก่ียวกบับรรทดัฐาน
ของพนักงานต่อองค์การความผูกพนัท่ีเกิดจากบรรทดัฐานทางสังคมยงัมีความสัมพนัธ์กับการ
ลาออก 

ซ่ึงสอดคลอ้งกบัเชอร์ริงตนั (Cherrington, อา้งถึงใน พรพิกุล นุชปาน, 2551: 15-16) 
ไดส้รุปวา่ความผกูพนัต่อองคก์าร เกิดจากปัจจยัดงัต่อไปน้ี 

1.   ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ผูท่ี้มีอายุมากและอายุอยูใ่นองคก์ารนาน จะมีความ
ผูกพนัต่อองค์การสูง ผูท่ี้มีแรงจูงใจภายในจะมีความผูกพนัมาก เพศหญิงมีแนวโน้มผูกพนัต่อ
องคก์ารมากกวา่เพศชาย ตลอดจนผูมี้การศึกษานอ้ยจะผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่ผูท่ี้การศึกษาสูง 

 2.   ลกัษณะของงาน ไดแ้ก่ การไดท้  างานท่ีมีความส าคญั การไดมี้ส่วนร่วมในงาน
จะก่อให้เกิดความผูกพนัต่อองค์การสูง หากมีความขดัแยง้ในบทบาทและสับสนในงานจะท าให้
ความผกูพนัต่อองคก์ารลดลง 

 3.   ลกัษณะขององคก์าร ไดแ้ก่ องคก์ารท่ีมีการกระจายอ านาจ การให้พนกังานได้
มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ จะสร้างใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์าร 

 4.   ลกัษณะประสบการณ์ในงาน ไดแ้ก่ ทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน การคาดหวงั
ท่ีไดรั้บการตอบสนองต่อองคก์าร ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์ารและเห็นวา่องคก์ารแบบ
ท่ีพึ่งไดจ้ะท าใหมี้ความผกูพนัต่อองคก์ารสูง 

 



21 

มูทูเวลู และชี โรส (Muthuveloo and Che Rose อา้งถึงใน วรรณี ชยัเฉลิมพงศ์ และ
นุศราพร เกษสมบูรณ์, 2550: 15-16) ไดเ้สนอปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รท่ีส่งผลต่อการ
ท างานขององคก์รเป็นไปดว้ยใจรัก อยากอยูต่่อหรือจ าเป็นตอ้งอยูต่่อ ประกอบดว้ย 3 ปัจจยั ดงัน้ี 

1. ลกัษณะของบุคคล เช่น อายุ เพศ เช้ือชาติ ประสบการณ์ท างาน การศึกษา 
ภูมิล าเนา ศาสนา 

2. การรับรู้งาน เช่น การรับรู้ลกัษณะงาน การรับรู้ความพึงพอใจ การรับรู้ใน
ลกัษณะองคก์ร การรับรู้กฎระเบียบ 

3. ผลลพัธ์ในองคก์ร เช่น ความซ่ือสัตย ์ความซ่ือตรง ความเขม้งวด ความมัน่คง
ในสายงาน 

 แบบจ าลองเก่ียวปัจจยัท่ีมีผลกบัความผกูพนัต่อองคก์าร โดยสเตียร์ (Steers, อา้งถึง
ใน พิมพช์นก เพง็นาเรนทร์, 2547: 371) ไดแ้บ่งแบบจ าลองออกเป็น 3 ส่วน คือ 

  1.   ปัจจยัก าหนดความผกูพนัต่อองคก์าร (Antecedents of Commitment) 
  2.   ลกัษณะความผกูพนัต่อองคก์าร (Commitment) 

3.   ผลของความผกูพนัต่อองคก์าร (Outcomes of commitment) 
 
 

  
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.1   แบบจ าลองความผกูพนัของสเตียร์ (Steers) 
 

  สเตียร์ (Steers) ไดแ้สดงปัจจยัท่ีก าหนดต่อความผกูพนัไวช้ดัเจน 3 กลุ่ม คือ 
1.   ลกัษณะส่วนบุคคลของผูป้ฏิบติังาน (Personal Characteristics) ไดแ้ก่ เพศ อายุ

ระดบัการศึกษา สถานภาพการสมรส ระยะเวลาการท างานในองคก์าร ระดบัต าแหน่ง 
2.  ลกัษณะของงาน (Job Characteristics) หมายถึง ลกัษณะงานท่ีผูป้ฏิบติังาน

รับผดิชอบอยู ่ไดแ้ก่ ความอิสระในการท างาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลกัษณ์ของงาน
งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น และผลป้อนกลบัของงาน 

ลกัษณะของบุคคล 

ลกัษณะของงาน 

ประสบการณ์ในการท างาน 

ความผกูพนัในองคก์าร ผลท่ีตามมาของ 
ความผกูพนั 
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3.  ประสบการณ์ในงาน (Work Experiences) หมายถึง สภาพการท างานท่ีผู ้
ปฏิบติังานได้รับได้แก่ความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อองค์การทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและ
องคก์ารความพึ่งพิงไดข้ององคก์ารความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร 

 จากปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์รท่ีไดน้ าเสนอมาขา้งตน้ สรุปไดว้่า
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ประกอบดว้ย ลกัษณะของบุคคล ลกัษณะขององค์กร 
บทบาทในองคก์ร และประสบการณ์ในการท างาน 

 จากการศึกษา ปัจจยัท่ีมีผลกบัความผูกพนัต่อองค์การขา้งต้น ผูศึ้กษาได้น าเอา
แนวคิดของสเตียร์ (Steers) มาปรับปรุง ใชว้ดัความผูกพนัต่อองคก์ารไดแ้ก่ ลกัษณะของบุคคลต่อ
ความรู้สึกผกูพนัท่ีมีต่อองคก์าร 
 

2. ข้อมูลเกีย่วกบัโรงพยาบาลวชัิยเวช อนิเตอร์เนช่ันแนล สมุทรสาคร 
 

2.1 ข้อมูลทัว่ไปของโรงพยาบาล 
ความเป็นมาของบริษัท 
โรงพยาบาลวชิยัเวช อินเตอร์เนชัน่แนล สมุทรสาคร เป็นโรงพยาบาลเอกชนก่อตั้ง

เม่ือวนัท่ี 14 พฤษภาคม พ.ศ. 2537 ตั้งอยูเ่ลขท่ี 93/256 ถนนเศรษฐกิจ 1  ต าบลท่าทราย  อ าเภอเมือง  
จงัหวดัสมุทรสาคร มีเน้ือท่ี  6 ไร่ ภายใตช่ื้อบริษทั ศรีสาครเวชววิฒัน์ จ  ากดั  โดยเปิดด าเนินการเป็น
โรงพยาบาลขนาด 120 เตียง  มีอุปกรณ์ และเคร่ืองมือทางการแพทยท่ี์ทนัสมยั ให้บริการตรวจรักษา
แก่ผูป่้วยทัว่ไปโดยแพทยผ์ูเ้ช่ียวชาญทุกสาขา ตลอดจนทีมพยาบาลและเจา้หน้าท่ีคอยดูแลอย่าง
ใกลชิ้ด เพื่อตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการตามมาตรฐาน และหลกัการ จรรยาบรรณทาง
การแพทยเ์ป็นหลกั  ในปี พ.ศ. 2538  เพื่อเป็นการคืนประโยชน์ให้กบัสังคม ทางโรงพยาบาลไดเ้ขา้
ร่วมเป็นโรงพยาบาลคู่สัญญาหลกักบัส านักงานประกนัสังคม ในการให้บริการทางการแพทยแ์ก่
ผูป่้วยในโครงการประกนัสังคม ตามพระราชบญัญติัประกนัสังคมปี พ.ศ. 2533 

วสัิยทศัน์ของบริษัท 
“เราจะเป็นโรงพยาบาลท่ีเป็นเลิศในมาตรฐานดา้นการบริการ การดูแลรักษาและ

ส่งเสริมสุขภาพของประชาชนทั้งคนไทยและต่างชาติ ในจงัหวดัสมุทรสาคร เพื่อบรรลุสมุทรสาคร
แขง็แรงอยา่งย ัง่ยนื” 
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พนัธกจิ 
1.   จดัให้มีบริการสุขภาพแบบองค์รวมท่ีมีคุณภาพและมาตรฐาน ตรงตามความ

ตอ้งการของผูรั้บบริการ 
2. พฒันาระบบบริหารจดัการให้มีประสิทธิภาพและสอดคลอ้งตามหลกัธรรมา 

ภิบาล 
3. ส่งเสริมและพฒันาบุคลากรให้มีศกัยภาพในการบริการและการดูแลรักษา และ 

พร้อมในการปรับตวัเพื่อการเปล่ียนแปลงดา้นนโยบาย 
4. พฒันาระบบการจดัการด้านสารสนเทศ และการส่ือสารท่ีทนัสมัย  และมี

คุณภาพ 
5.    ส่งเสริม สนบัสนุนการมีส่วนร่วมของภาคีเครือข่ายในการจดัการดา้นสุขภาพ 
วฒันธรรมองค์กร (Core Value) 

     1.   การบริการท่ีเป็นเลิศ 
 2.   การท างานเป็นทีม        

ค่านิยม 
“ รับผดิชอบต่อลูกคา้ พนกังาน ธุรกิจและสังคม ” 
ค าขวญั 

  ภาษาไทย  “ดูแลชีวติ...ดว้ยจิตใจ” 
ภาษาองักฤษ  “V care V cure V can” 
โครงสร้างบริษัท ศรีสาครเวชววิฒัน์  จ ากัด 
1.   คณะกรรมการบริษทั 
2.   คณะกรรมการบริหาร 
3.   ผูอ้  านวยการโรงพยาบาล    
4.   รองผูอ้  านวยการ 
5.    ผูจ้ดัการฝ่าย 
6.   ผูช่้วยผูจ้ดัการฝ่าย 
7.   หวัหนา้แผนก 
8.   เจา้หนา้ท่ีระดบัปฏิบติัการ 
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ภาพท่ี 2.2 โครงสร้างบริษทั ศรีสาครเวชววิฒัน์ จ  ากดั 
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2.2 การสร้างความผูกพนักบับุคลากร 
โรงพยาบาลวิชัยเวช อินเตอร์เนชั่นแนล สมุทรสาคร ด าเนินการส่งเสริมความ 

สัมพนัธ์อนัดีระหว่างบุคลากรกบัองค์การมาอย่างต่อเน่ือง เพื่อให้องค์การเป็นสถานท่ีท างานท่ีมี
ความสุข เกิดความพึงพอใจและเกิดพลงัแห่งความร่วมมือ ร่วมใจกนัทัว่ทั้งองค์การ โดยจดัให้มี
กิจกรรมต่างๆ เช่น กิจกรรม 5 ส. การสร้างสุขในท่ีท างานดว้ยโครงการ Happy work place ดว้ยการ
จดักิจกรรมออกก าลังกาย จ าหน่ายอาหารกลางวนั กิจกรรมปีใหม่ กิจกรรมพฒันาองค์กร KM 
Online โครงการเสียงธรรม ตลาดนดัดาราวิชยัเวช โครงการอุ่นไอรัก ประกวดภาพถ่ายครอบครัว 
และการบริจาคเงินและส่ิงของท่ีสถานสงเคราะห์เด็กอ่อนรังสิต   

โรงพยาบาลวิชัยเวช อินเตอร์เนชัน่แนล สมุทรสาคร ได้ยกระดบัความสัมพนัธ์
ดงักล่าวไปสู่การสร้างความผกูพนัต่อองคก์าร สะทอ้นให้เห็นถึงแนวคิดของผูบ้ริหารท่ีตอ้งการให้
บุคลากรในโรงพยาบาลมีความผกูพนัต่อองคก์าร การพฒันาบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานทั้ งในแง่การเสริมสร้างจุดเด่นและการแก้ไขข้อบกพร่องเพื่อเสริมสร้างความเข้าใจ 
ความสัมพนัธ์และทศันคติระหวา่งกนั ซ่ึงเห็นไดจ้ากกิจกรรมต่างๆ ทั้ง 4 ดา้นดงัน้ี  

1.  ความผูกพันด้านการยอมรับ เป็นการสร้างความเช่ือมัน่ และการยอมรับใน
บทบาทหนา้ท่ีของพนกังานแต่ละคน ให้เกิดความพึงพอใจในการท างานเพื่อน าไปสู่เป้าหมายของ
องค์การ โดยจดัให้มีกิจกรรมส่งเสริมความสัมพนัธ์ ได้แก่ กิจกรรมอบรมพนักงานใหม่ เพื่อให้
พนกังานทราบถึงบทบาทหนา้ท่ี วิสัยทศัน์ พนัธกิจ วฒันธรรม และโครงสร้างของบริษทักิจกรรม
ประชุมประจ าเดือน เพื่อใหบุ้คลากรทุกคนไดรั้บทราบนโยบายของผูบ้ริหารเพื่อน าไปปฏิบติัและได้
แสดงความคิดเห็นในการปฏิบติังาน เป็นตน้   

2. ความผูกพันด้านความภาคภูมิใจ  เป็นการสร้างความรู้สึกให้เกิดความ
ภาคภูมิใจในการคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร รู้สึกมีคุณค่าในตนเอง มีความเช่ือมัน่ในตนเอง มี
ความเข้มแข็ง มีสมรรถภาพในการกระท าในหน้าท่ีของตนเอง โดยจัดให้มีกิจกรรมส่งเสริม
ความสัมพนัธ์ ไดแ้ก่  กิจกรรมวนัปีใหม่ เพื่อให้บุคลากรไดรั้บของขวญัในวนัปีใหม่ หลงัจากท่ีตอ้ง
ท างานอย่างหนกัมาตลอดทั้งปี ผูบ้ริหารตอ้งการให้ทุกคนได้รับของขวญัอย่างเท่าเทียมกนัจึงจดั
ของขวญัมากมายไวส้ าหรับบุคลากรทุกคน และผูบ้ริหารและบุคลากรได้ร่วมกนัท าบุญตกับาตร
พระสงฆเ์ป็นประจ าทุกปีในกิจกรรมวนัข้ึนปีใหม่ เพื่อความเป็นสิริมงคล กิจกรรมพฒันาองคก์าร  
จดัพบปะสังสรรคร์ะหวา่งผูบ้ริหารและบุคลากร  
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3.    ความผูกพันด้านการทุ่มเท เป็นการสร้างแรงผลกัดนัต่อพนกังานในการใช้
ความรู้ความสามารถของตนเอง ในการปฎิบติัหนา้ท่ีให้บรรลุเป้าหมายขององคก์ารดว้ยความเต็มใจ 
โดยจดัให้มีกิจกรรมส่งเสริมความสัมพนัธ์ ไดแ้ก่ กิจกรรมส่งเสริมทกัษะ ตามสายงานและหน้าท่ี 
ให้มีความช านาญเพิ่มมากข้ึน กิจกรรมสัมมนาให้ความรู้ดา้นต่างๆ เพื่อให้บุคลากรมีความรู้หรือ
ทกัษะต่างๆ เพิ่มมากข้ึน 

4.    ความผูกพันด้านความตระหนักในหน้าที่ความรับผิดชอบ เป็นการสร้าง
จิตส านึกให้พนักงานเกิดความรับผิดชอบในการปฎิบติังาน มีความกระตือรือร้น และมีความคิด 
ริเร่ิมสร้างสรรคใ์นส่ิงต่างๆ รวมทั้งยงัแสวงหาความรับผิดชอบท่ีจะปฎิบติังานในโรงพยาบาล เสรี
รักษ ์เพิ่มข้ึนดว้ย โดยจดัให้มีกิจกรรมส่งเสริมความสัมพนัธ์ ไดแ้ก่ กิจกรรมฝึกซ้อมหนีไฟ เม่ือเกิด
ไฟไหม ้เพื่อให้ทุกคนทราบถึงบทบาทท่ีจะตอ้งรับผิดชอบ โดยเร่ิมตั้งแต่แผนกท่ีตนเองรับผิดชอบ
อยู ่กิจกรรมการซอ้มแผนอุบติัเหตุหมู่ กิจกรรม 5ส เพื่อใหร้ะบบการท างานมีแนวปฎิบติัท่ีเหมาะสม
สามารถน ามาใชเ้พื่อปรับปรุงแกไ้ขงานและรักษาส่ิงแวดลอ้มในสถานท่ีท างานให้ดีข้ึน ซ่ึงน ามาใช้
ในการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานขององคก์าร 
 

3. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
การศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดท้  าการศึกษา คน้ควา้ งานวจิยัต่างๆ ท่ีมีความเก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่ 
วิโรจน์  สวา่งเถ่ือน (2547: บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน

บริษทั การบินไทย จ ากดั (มหาชน) กลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังานบริษทั การบินไทย จ ากดั (มหาชน) 
ทุกระดบั จ านวน 400 คน ท่ีท างานในแผนกงานช่าง งานบริการลูกคา้ งานปฏิบติัการบิน งาน
โภชนาการ งานการตลาดและการขาย งานบุคลากรและงานทัว่ไป ผลการวิจยัพบว่า ระดบัความ
ผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษทั การบินไทย จ ากดั (มหาชน) ในภาพรวมอยู่ในระดบัปาน
กลาง ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์ท่ีแตกต่างกบัความผูกพนัต่อองค์กร ได้แก่ ต าแหน่งงาน 
และอายุงาน  ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลอ่ืนๆ ไม่พบความแตกต่าง ในการศึกษาถึงปัจจยัดา้นต่างๆ ท่ีมี
อิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กร คือ ด้านความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ดา้นความ
เช่ือมัน่ ศรัทธาในนโยบายและเป้าหมายขององคก์ร ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้นมนุษยสัมพนัธ์
ในองคก์ร ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นความกา้วหน้าในงาน ดา้นความมัน่คงในงาน และ 
 
 
 



27 

ด้านความปลอดภยัในการท างาน พบว่า ลักษณะงานท่ีปฏิบติัในภาพรวมมีความสัมพนัธ์ท่ีไม่
แตกต่างกบัความผกูพนัต่อองคก์ร แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นมนุษยสัมพนัธ์ในองคก์ร 
ดา้นความกา้วหนา้ในงาน และดา้นความปลอดภยัในการท างาน มีความสัมพนัธ์ท่ีแตกต่างกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร 

ปฏิญญา  นิธิสมบติั (2551: บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร
เทศบาลนคร จงัหวดันครสวรรค ์ผลการศึกษา พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรเทศบาล
นคร จงัหวดันครสวรรค ์อยูใ่นระดบัมาก ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร เรียงตามล าดบัจาก
มากไปหานอ้ย  ไดแ้ก่ ความส าคญัของงาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาม ความพอใจในงาน และ
การมีส่วนร่วม และแนวทางในการเสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ องคก์ารควรแสดงให้
เห็นอยา่งจริงใจถึงการรับรู้ บุคลากรไดป้ฏิบติังานในหน้าท่ีให้ลุล่วงดว้ยความทุ่มเท ควรปฏิบติัต่อ
บุคลากรอย่างเสมอภาค ควรเปิดโอกาสให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมในขั้นตอนต่างๆ ของการ
ปฏิบติังาน ควรส่งเสริมการติดต่อประสานงานและความร่วมมือกนัระหว่างส านกั/กองงานต่างๆ 
และควรจดัให้บุคลากรไดรั้บการอบรมเพื่อเพิ่มเติมความรู้และทกัษะจ าเป็นซ่ึงจะส่งผลให้สามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และมีศกัยภาพท่ีจะเขา้รับต าแหน่งท่ีสูงข้ึนใน
องคก์ารต่อไป 

วรวรรณ บุญลอ้ม (2551: 58-59) ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานความผกูพนัต่อ
องค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ของขา้ราชการครูวิทยาลยัเทคนิคในพื้นท่ี
สามจงัหวดัชายแดนภาคใต้ ผลการศึกษาพบว่า ขา้ราชการครูวิทยาลยัเทคนิคในพื้นท่ีสามจงัหวดั
ชายแดนภาคใตมี้คุณภาพชีวติในการท างานความผกูพนัต่อองคก์ารและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี
ดีขององค์การในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ความผูกพนัต่อองค์การดา้นจิตใจอยู่ในระดบัสูง
ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยูอ่ยูใ่นระดบัปานกลาง ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน
อยูใ่นระดบัปานกลาง 

วุฒิรัตน์ อุ่นจิตติ (2551) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง “ความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร
บริษทั ไปรษณียไ์ทย จ ากดั ท่ีท าการไปรษณียใ์นอ าเภอเมือง จงัหวดัเชียงใหม่” ไดท้  าการศึกษา
เก่ียวกบัองค์ประกอบของความผูกพนัต่อองค์การจ านวน 4 ดา้น ท่ีมีผลต่อระดบัความผูกพนัต่อ
องค์การของบุคลากร พบว่าบุคลากรให้ความส าคญักบัความผูกพนัต่อองค์การในด้านภาพรวม 
โดยรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมากท่ีสุดจาก 4 ปัจจยั ได้แก่ มีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม
อยา่งเตม็ท่ีเพื่อประโยชน์ของ ปณท. เป็นหลกั มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็น
สมาชิกภาพของ ปณท. รู้สึกผกูพนัอยา่งมากกบั ปณท. และ ปณท. เป็นองคก์ารท่ีดีท่ีสุด ท่ีท่านเลือก
ท างานดว้ย 
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พชัราภรณ์ เนตรนวล (2552) ได้ท าการศึกษาเร่ือง “ความผูกพนัต่อองค์การของ
บุคลากรการประปาส่วนภูมิภาคของเขต 9 จงัหวดัเชียงใหม่” พบวา่ บุคลากรการประปาส่วนภูมิภาค
ของเขต 9 จงัหวดัเชียงใหม่ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุอยู่ในช่วงระหว่าง 39-45 ปี มากท่ีสุด 
การศึกษาระดบัปริญญาตรี อายุการท างานมากกวา่ 20 ปี ส่วนใหญ่อยูใ่นต าแหน่งหวัหนา้งานอตัรา
เงินเดือน 10,000–20,000 บาท โดยบุคลากรงานการประปาส่วนภูมิภาคของเขต 9 จงัหวดัเชียงใหม่ 
มีความผกูพนัอยูใ่นระดบัผกูพนัต่อองคก์าร (Engaged) และมีความคิดเห็นต่อปัจจยัของความผกูพนั
ต่อองค์การ 4 ดา้น ซ่ึงไดแ้ก่ ดา้นองคก์าร ดา้นงาน ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และดา้นภาวะ
ผูน้ าอยู่ในระดบัเห็นด้วยมากทุกด้าน โดยปัจจยัท่ีท าให้เกิดความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร 
ได้แก่ ปัจจยัดา้นองค์การและด้านภาวะผูน้ า ซ่ึงมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ อาย ุและระดบัการศึกษามีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติกบั
ระดบัความผูกพนัต่อองค์การ และในส่วนของปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุการ
ท างาน ต าแหน่งงาน และอตัราเงินเดือน ของบุคลากรไม่มีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ
กบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

ภทัรพล กาญจนปาน (2552: บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ืองจริยธรรมในองคก์ารท่ีมีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรและผลการด าเนินงานของการประปานครหลวง กลุ่มตวัอยา่งในคร้ังน้ี 
คือ บุคลากรการประปานครหลวง ต าแหน่งบุคลากรระดบัปฏิบติัการ จ านวน 381 คน จากผลการ 
ศึกษาพบวา่ บุคลากรการประปานครหลวงมีความคิดเก่ียวกบับรรยากาศดา้นจริยธรรมโดยรวม ดา้น
แนวคิดท่ีมุ่งองค์การ ดา้นแนวคิดท่ีมุ่งเน้นบุคลากร และดา้นเนน้หลกัความยุติธรรม อยู่ในระดบัดี
ทุกด้าน บุคลากรมีความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์การ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือ
วิเคราะห์เป็นรายดา้นพบว่า บุคลากรการประปานครหลวงมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัต่อ
องค์การด้านความเช่ือมั่นต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การและด้านการปกป้องช่ือเสียง
ภาพลกัษณ์ขององคก์ารอยูใ่นระดบัมาก ส่วนดา้นความภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ดา้น
ความเต็มใจทุ่มเทเพื่อประโยชน์ขององค์การ และด้านความต้องการคงไวซ่ึ้งสมาชิกภาพของ
องค์การอยู่ในระดับมากท่ีสุด บุคลากรมีความคิดเห็นเก่ียวกับผลการด าเนินงานโดยรวมของ
องค์การอยู่ในระดบัดี บรรยากาศด้านจริยธรรมโดยรวม และมุ่งเน้นองค์การ มีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัต่อองคก์าร โดยรวมในทิศทางเดียวกนั ในระดบัต ่า บรรยากาศดา้นจริยธรรมท่ีมุ่งเน้น
บุคลากรและมุ่งหลกัความยุติธรรมมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร โดยรวมในทิศทาง
เดียวกนั ในระดบัปานกลาง 
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ณัฐวุฒิ วิทิตปริวรรต (2553: บทคดัย่อ) ศึกษาความผูกพนัต่อองคก์รของพยาบาล
วชิาชีพศูนยศ์รีพฒัน์ คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ ผลการศึกษาพบวา่ พยาบาลวิชาชีพ
ศูนยศ์รีพฒัน์ คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ มีความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัปานกลาง
ปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบัความผูกพนัต่อองคก์รอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความมัน่ใจ
ของพนักงานในการท างาน ปัจจยัด้านบรรยากาศขององค์กรในการให้บริการลูกคา้  ปัจจยัด้าน
ทศันคติของพนกังานต่อการให้ความส าคญัแก่ลูกคา้ สถานภาพการสมรสของพนักงาน อายุการ
ท างานของพนกังาน และอายุของพนกังาน ในขณะท่ีระดบัการศึกษาและระดบัรายไดไ้ม่มีอิทธิพล
ต่อองคป์ระกอบความผกูพนัต่อองคก์ร 

สรรคช์ยั กิติยานนัท ์(2553: บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร 
การกีฬาแห่งประเทศไทย กลุ่มตวัอยา่งในคร้ังน้ี คือ เจา้หนา้ท่ีการกีฬาแห่งประเทศไทย จ านวน 333 คน 
จากผลการศึกษาพบว่า บุคลากรการกีฬาแห่งประเทศไทยมีความผูกพนัต่อองค์การโดยรวมและ
ความผูกพนัต่อองค์การด้านการรับรู้ ความผูกพนัต่อองค์การด้านอารมณ์ และความผูกพนัต่อ
องคก์ารดา้นพฤติกรรม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

สวรรยา นาดอน (2553: บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ือง ความผูกพนัต่อองค์กรของพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ อินเตอร์เนชัน่แนล กลุ่มตวัอยา่งคือ พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล
บ ารุงราษฎร์ อินเตอร์เนชัน่แนล จ านวน 262 คน จากผลการศึกษาพบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ อินเตอร์เนชัน่แนลในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง โดยสูงสุด 
คือ ความผูกพนัดา้นจิตใจ รองลงมา คือ ความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน และน้อยท่ีสุด อยู่ในระดบั
ปานกลางคือ ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่ พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ อินเตอร์เนชัน่แนล
ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลอนัไดแ้ก่ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน และแผนกท่ี
สังกดัแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั ส่วนพยาบาลวิชาชีพท่ีมีระยะเวลาในการ
ปฏิบติังานท่ีโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ อินเตอร์เนชั่นแนล และต าแหน่งงานแตกต่างกันมีความ
ผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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อุไรพร วงศ์ใหญ่ (2553: บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองค์การ ศึกษาเฉพาะ
กรณีของบุคลากรระดบัปฏิบติัการของบริษทั คอม-ลิงค ์จ  ากดั จ  านวน 339 คน ผลการศึกษาคร้ังคือ
บุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานโดยรวม และมีความผูกพนัต่อองค์การโดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก บุคลากรท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ต ่ากวา่ 5 ปี และระหวา่ง 5-10 ปี ความพึงพอใจรวม
ดา้นความส าคญัต่อองค์การ ดา้นนโยบายและการบริหาร พบว่า มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบั
ปานกลางกับความผูกพนัเชิงบวกในระดับต ่า ความพึงพอใจด้านการบังคบับญัชา ด้านความ 
กา้วหนา้ในงานและดา้นการพิจารณาความดีความชอบ พบวา่มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกในระดบัต ่า
มากกบัความผกูพนัขององคก์ารโดยรวม 

 
 
 

 
 
 

 
 



 

 

บทที ่3 

วธีิด าเนินการศึกษา  
 
 

การศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาลวิชยัเวช อินเตอร์เนชัน่แนล 
สมุทรสาคร ใชว้ธีิการวจิยัเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยมีวธีิด าเนินการ ดงัน้ี 

1.   ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
2.   เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา  
3.   การเก็บรวบรวมขอ้มูล  
4.   การวเิคราะห์ขอ้มูล  
 

1.   ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
 

ในการศึกษาคร้ังน้ีไดก้  าหนดประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 
1.1 ประชากร 
 ประชากร (Population) ท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีคือ บุคลากรโรงพยาบาลวิชยัเวช 

อินเตอร์เนชัน่แนล สมุทรสาคร จ านวน 300 คน แบ่งเป็น 2 กลุ่ม คือ ดา้นคลินิก จ านวน 151 คน 
และดา้นสนบัสนุนบริการ จ านวน 149 คน 

1.2 กลุ่มตัวอย่าง 
 ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง (Sample Size) ใชว้ธีิการค านวณหาขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง

โดยใชสู้ตรของทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane 1973 อา้งถึงใน เฉลิมพล ศรีหงส์, 2554: 9) ท่ีระดบัความ
เช่ือมัน่ทางสถิติร้อยละ 95 และความคลาดเคล่ือนของการเลือกตวัอยา่งร้อยละ 5 ดงัน้ี   

n     =                 N  
                      1+ (N) (e) 2  
     

โดยท่ี  n  =  ขนาดตวัอยา่ง (Sample Size) 
 N     = จ านวนประชากร (Population) 

e       = ค่าความคลาดเคล่ือนท่ียอมใหเ้กิด (Error) 
หมายเหตุ   ก าหนดค่า e  =  5% (0.05) 

 



32 

 

 แทนค่าในสูตร   n      =                     300 
                    1+ (300) (0.05) 2 
        =         171.46 
        =         171 

 

กลุ่มตวัอย่างในการศึกษาในคร้ังน้ี  เป็นบุคลากรโรงพยาบาลวิชยัเวช อินเตอร์เนชัน่แนล 
สมุทรสาคร จ านวน 171 คน 

การสุ่มตวัอยา่งใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) ตาม
จ านวนกลุ่มงาน 2 ชั้นภูมิ และก าหนดหน่วยตวัอย่างตามสัดส่วนในแต่ละชั้นภูมิ (Proportional 
Stratified Random Sampling) ซ่ึงใชสู้ตรการค านวณดงัน้ี (ศิริชยั พงษว์ชิยั, 2551: 129) 

 

             จ  านวนตวัอยา่งในแต่ละชั้นภูมิ   =   จ  านวนตวัอยา่งทั้งหมด x จ  านวนประชากรในชั้นภูมิ 

                  จ  านวนประชากรทั้งหมด 
 แทนค่าตวัอยา่ง    
 

 บุคลากรทางดา้นคลินิก   =   171 x 151          
                      300 

  =   86.07 
บุคลากรทางดา้นสนบัสนุนบริการ     =   171 x 149          

                                   300 
=   84.93 

 

ดงันั้น กลุ่มตวัอย่างในการศึกษาในคร้ังน้ี เป็นบุคลากรโรงพยาบาลวิชยัเวช อินเตอร์
เนชัน่แนล สมุทรสาคร จ านวน 171 คน จากกลุ่มตวัอยา่งบุคลากรทางดา้นคลินิก จ านวน 86 คน 
และกลุ่มตวัอยา่งบุคลากรทางดา้นสนบัสนุนบริการ จ านวน 85 คน  
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2.   เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา  
 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยพฒันาแบบสอบถาม

ตามกระบวนการสร้างเคร่ืองมือวจิยั และด าเนินการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ ดงัน้ี 
2.1 การสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา มีขั้นตอน ดงัน้ี    

2.1.1 ศึกษาหลกัการสร้างแบบสอบถามการศึกษา และก าหนดกรอบแนวคิดใน
การศึกษา  

2.1.2 ศึกษาขอ้มูลจาก เอกสาร บทความ และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นแนวทาง 
น ามาสร้างขอ้ค าถามในแบบสอบถาม  

2.1.3 ก าหนดประเด็นและขอบเขตของค าถามให้สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์อง
การศึกษา  

 2.1.4 ร่างแบบสอบถามโดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ไดแ้ก่  
ส่วนที ่1 แบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู ้ตอบ

แบบสอบถามประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระดบัรายได ้สถานภาพการสมรส ระยะเวลา
ท่ีปฏิบติังาน เป็นค าถามแบบเลือกตอบ จ านวน 6 ขอ้  

ส่วนที ่2 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาล
วชิยัเวช อินเตอร์เนชัน่แนล สมุทรสาคร เป็นค าถามแบบปิด จ านวน 24 ขอ้ เป็นการแสดงระดบัความ 
ผกูพนัต่อองคก์รท่ีมีต่อการปฏิบติังาน ดงัน้ี 

1)  ความผกูพนัดา้นการยอมรับ จ านวน 6 ขอ้ (ขอ้ 1-6)  
2)  ความผกูพนัดา้นความภาคภูมิใจ จ านวน 6 ขอ้ (ขอ้ 7-12)  
3)  ความผกูพนัดา้นการเตม็ใจทุ่มเท จ านวน 6 ขอ้ (ขอ้13-18)  
4)  ความผกูพนัดา้นความตระหนกั 

 ในหนา้ท่ีความรับผดิชอบ      จ  านวน 6 ขอ้ (ขอ้ 19-24) 
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ลกัษณะของค าถามในส่วนท่ี 2 เป็นมาตรประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั 
ตามแนวคิดของ Likert (Likert Five Rating Scale) โดยให้ผูต้อบแบบสอบถามประเมินระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร ซ่ึงผูศึ้กษาไดก้ าหนดค่าคะแนน 5 ระดบั โดยมีความหมายดงัต่อไปน้ี 

  5   หมายถึง  เห็นดว้ยมากท่ีสุด  
  4   หมายถึง   เห็นดว้ยมาก  
  3   หมายถึง   เห็นดว้ยปานกลาง  

  2   หมายถึง   เห็นดว้ยนอ้ย  
  1   หมายถึง   เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

ผูศึ้กษาใช้เกณฑ์ค่าเฉล่ียในการแปลผล ซ่ึงค านวณโดยใช้สูตรการค านวณ
ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น (Classinterval) ดงัน้ี (จิรารัตน์ ศรีเจริญ, 2546: 42-45 อา้งถึงใน มหาวิทยาลยั 
สุโขทยัธรรมาธิราช, 2548: 167-168) 

   

ความกวา้งของอนัตรภาค       = ขอ้มูลท่ีมีค่าสูงสุด – ขอ้มูลท่ีมีค่าต ่าสุด 
 จ  านวนชั้น 

= 5– 1 
 5 

1  

=                            0.8 
 

เกณฑ์การแปลความหมาย ระดับความคิดเห็น 
4.21-5.00 ความส าคญัมากท่ีสุด 
3.41-4.20 ความส าคญัมาก 
2.61-3.40 ความส าคญัปานกลาง 
1.81-2.60 ความส าคญันอ้ย 
1.00-1.80 ความส าคญันอ้ยท่ีสุด 

 

 ส่วนที ่3 ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร ลกัษณะ
ค าถามเป็นแบบปลายเปิด (Open Ended)  
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2.2 การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือด าเนินการ ดงัน้ี  
2.2.1 หาความตรงตามเน้ือหา (Content Validity) โดยการค านวณหาค่าดชันีความ

สอดคลอ้ง (IOC) โดยผูท้รงคุณวุฒิจ านวน 3 ท่าน (ตามรายช่ือในภาคผนวก ก) ให้คะแนนแต่ละขอ้
ค าถาม เพื่อแสดงวา่ค าถามสอดคลอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์าร ของบุคลากรโรงพยาบาลวิชยัเวช 
อินเตอร์เนชัน่แนล สมุทรสาคร โดยผูศึ้กษาจะเลือกขอ้ค าถามท่ีมีค่า IOC เท่ากบัหรือมากกว่า 0.5 
ไปใช ้ไดค้่า IOC = 0.94 

2.2.2  ปรับปรุงแกไ้ขแบบสอบถามตามขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวุฒิ 
 

3.   การเกบ็รวบรวมข้อมูล  
 
ผูศึ้กษาไดด้ าเนินการรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถาม ตามขั้นตอนดงัน้ี 
3.1  น าแบบสอบถามท่ีผ่านการทดสอบ และตรวจสอบความถูกตอ้งแลว้ให้บุคลากร

อกแบบสอบถาม จ านวน 171 คน 
3.2  เก็บขอ้มูลจนครบตามจ านวนท่ีตอ้งการ  
3.3  น าแบบสอบถามมาตรวจสอบความถูกตอ้งและสมบูรณ์เพื่อใช้ในการวิเคราะห์

ขอ้มูลต่อไป 
 

4.   การวเิคราะห์ข้อมูล  
 
การน าเสนอและอธิบายผลการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีได้จากการวิเคราะห์ขอ้มูล  โดยการ

รวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามในการศึกษาคร้ังน้ี ซ่ึงใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปเป็นตวัวิเคราะห์ขอ้มูล
เพื่อหาค่าทางสถิติ สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

4.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive) ใช้การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปและระดับความ
ผูกพนัของผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ ค่าความถ่ี (Frequencies) ค่าร้อยละ (Percentages) ค่าเฉล่ีย 
(Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
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4.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ใชใ้นการวิเคราะห์ความแตกต่างระหวา่ง
ระดบัความผกูพนัของกลุ่มตวัอยา่งกบั เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระดบัรายได ้สถานภาพการสมรส 
ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน โดยใชส้ถิติการทดสอบค่า t-test และการทดสอบค่า F-test และก าหนดค่า
ระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 หรือท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05  

4.3   การวิเคราะห์ปัญหา อุปสรรค และขอ้เสนอแนะต่อความผูกพนัต่อองค์การของ
พนกังาน ใชก้ารวเิคราะห์เน้ือหาสาระ (Content Analysis) 
 

 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

การศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาลวิชยัเวช อินเตอร์เนชัน่
แนล สมุทรสาคร จ านวน 171 คน ผูศึ้กษาได้ด าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลตามขั้นตอนต่างๆ และ
น าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล โดยแบ่งเป็น 3 ส่วนดงัน้ี 

ส่วนที ่1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระดบัรายได ้สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบติังาน  

ส่วนที ่2  ผลการวิเคราะห์ระดบัความผกูพนัต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลวิชยั
เวชอินเตอร์เนชั่นแนล สมุทรสาคร ด้านการยอมรับ ด้านความภาคภูมิใจ ด้านการทุ่มเท
ความสามารถ และดา้นความตระหนกัในหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 

ส่วนที ่3 ผลการทดสอบสมมติฐานและผลการเปรียบเทียบระดับความผูกพนัต่อ
องค์การในด้านการยอมรับ ด้านความภาคภูมิใจ ด้านการทุ่มเทความสามารถ และด้านความ
ตระหนักในหน้าท่ีความรับผิดชอบ ของบุคลากรโรงพยาบาลวิชัยเวช อินเตอร์เนชั่นแนล 
สมุทรสาคร 

เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจตรงกนัในการแปลความหมายของการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูศึ้กษา
ไดก้ าหนดสัญลกัษณ์ต่างๆ  ในการแปลความหมายดงัน้ี 

 หมายถึง   ค่าเฉล่ีย 
S.D.  หมายถึง   ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
n  หมายถึง   จ  านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
SS  หมายถึง   ผลบวกก าลงัสอง 
df  หมายถึง   ชั้นแห่งความอิสระ 
MS  หมายถึง   ค่าเฉล่ียของผลบวกก าลงัสอง 
t-test หมายถึง   ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาใน t-distribution 
F-test  หมายถึง   ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาใน F-distribution 
Sig.  หมายถึง   ความน่าจะเป็นส าหรับบอกนยัส าคญัทางสถิติ 
*   หมายถึง   มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ส่วนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลคุณลกัษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ผลการศึกษาเก่ียวกบัข้อมูลด้านคุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ไดแ้ก่  เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระดบัรายได ้สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ดงั
ตารางท่ี 4.1 

 
ตารางท่ี 4.1 จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
 

คุณลกัษณะส่วนบุคคล 
จ านวนคน 
(n = 171) 

ร้อยละ 
(100.00) 

เพศ     
ชาย 27 15.79 
หญิง 144 84.21 

อายุ   
นอ้ยกวา่ 30 ปี 90 52.63 
อาย ุ31 – 40 ปี 63 36.84 
อาย ุ41 – 50 ปี 16 9.36 
อาย ุ50 ปีข้ึนไป 2 1.17 

ระดับการศึกษา   
มธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช.หรือเทียบเท่า 66 38.60 
อนุปริญญา/ปวส.หรือเทียบเท่า 28 16.37 
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 74 43.27 
สูงกวา่ปริญญาตรี 3 1.75 

ระดับรายได้   
นอ้ยกวา่ 15,000 บาท 112 65.50 
15,001 – 25,000 บาท 32 18.71 
25,001 – 35,000 บาท 14 8.19 
มากกวา่ 35,000 บาท 13 7.60 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
 

คุณลกัษณะส่วนบุคคล 
จ านวนคน 
(n = 171) 

ร้อยละ 
(100.00) 

สถานภาพสมรส   
โสด 118 69.01 
สมรส 51 29.82 
หมา้ย/หยา่ร้าง 2 1.17 

ระยะเวลาในการปฏบิัติงาน   
นอ้ยกวา่ 1 ปี 29 16.96 
มากกวา่ 1 ปี แต่ไม่เกิน 5 ปี 69 40.35 
มากกวา่ 5 ปี แต่ไม่เกิน 10 ปี 38 22.22 
มากกวา่ 10 ปี 35 20.47 

 
จากตารางท่ี 4.1 คุณลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งสามารถสรุปได ้ดงัน้ี 
เพศ พบว่า จ  านวนกลุ่มตวัอย่างเป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย กล่าวคือ เพศหญิง 

จ านวน 144 คน คิดเป็นร้อยละ 84.21 และเพศชาย จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 15.79 
อายุ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีอายุนอ้ยกวา่ 30  ปี มากท่ีสุดจ านวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 

52.63 รองลงมาไดแ้ก่ อายุ  31–40 ปี จ  านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 36.84 อายุ 41–50 ปี จ  านวน 
16 คน คิดเป็นร้อยละ 9.36 และอาย ุ50 ปีข้ึนไป จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ1.17 ตามล าดบั 

ระดับการศึกษา พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่ามาก
ท่ีสุดจ านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 43.27 รองลงมาไดแ้ก่ มธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช.หรือ
เทียบเท่า จ  านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 38.60 อนุปริญญา/ปวส.หรือเทียบเท่า จ  านวน 28 คน คิด
เป็นร้อยละ16.37 และสูงกวา่ปริญญาตรีจ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.75 ตามล าดบั 

ระดับรายได้ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีรายไดน้อ้ยกวา่ 15,000  บาท มากท่ีสุดจ านวน 112 
คน คิดเป็นร้อยละ 65.50 รองลงมาไดแ้ก่ รายได ้15,001–25,000 บาท จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อย
ละ 18.71 รายได ้25,001–35,000 บาท จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 8.19 และมีรายไดม้ากกว่า 
35,000 บาทจ านวน 13  คน คิดเป็นร้อยละ 7.6 ตามล าดบั 
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สถานภาพสมรส พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีสถานภาพโสดมากท่ีสุดจ านวน 118 คน คิด
เป็นร้อยละ 69.01 รองลงมาไดแ้ก่ สถานภาพสมรสจ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 29.82 และ
สถานภาพหยา่ร้างจ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.17 ตามล าดบั 

ระยะเวลาในการปฎิบัติงาน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีอายุงานมากกวา่  1 ปี แต่ไม่เกิน 5 
ปีมากท่ีสุดจ านวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 40.35 รองลงมาไดแ้ก่ อายุงานมากกวา่  5 ปี แต่ไม่เกิน 
10 ปีจ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 22.22 กลุ่ม อายุงานมากกวา่ 10  ปีจ านวน 35 คน คิดเป็นร้อย
ละ 20.47 และอายงุานนอ้ยกวา่ 1 ปีจ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 16.96 ตามล าดบั 
 

ส่วนที ่2  ผลการวเิคราะห์ระดับความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร 
 
ผลการวิเคราะห์ระดบัความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลวิชัยเวช 

อินเตอร์เนชั่นแนล สมุทรสาคร ในด้านการยอมรับ ดา้นความภาคภูมิใจ  ด้านการเต็มใจทุ่มเท 
และดา้นความตระหนกัในหน้าท่ีความรับผิดชอบ น าเสนอขอ้มูลโดยภาพรวมและรายดา้นใน
รูปแบบตารางประกอบค าบรรยายตามตารางท่ี 4.2 – 4.6 
 
ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์การ 

โดยภาพรวม 
 

   ความผูกพนัต่อองค์การ  S.D. การแปลผล 
1.  ดา้นการยอมรับ 3.58 0.53 มาก 

2.  ดา้นความภาคภูมิใจ 3.72 0.85 มาก 

3.  ดา้นการทุ่มเทความสามารถ 3.81 0.82 มาก 

4.  ดา้นความตระหนกัในหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 4.04 0.52 มาก 

รวม 3.79 0.68 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.2 พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์การโดย 

ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.79) เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นความตระหนกัในหนา้ท่ีความ
รับผิดชอบมีระดบัสูงท่ีสุด ( = 4.04) รองลงมาคือ ดา้นการเต็มใจทุ่มเท ( = 3.81) ดา้นความ
ภาคภูมิใจ ( = 3.72) และดา้นการยอมรับ ( = 3.58) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นการยอมรับนโยบาย เป้าหมายขององคก์าร
 และการมีส่วนร่วม 
 

ด้านการยอมรับนโยบายเป้าหมายขององค์การ 
และการมีส่วนร่วม  S.D. การแปลผล 

1.  นโยบายและเป้าหมายของโรงพยาบาลถูกก าหนดไว้
อยา่งเหมาะสม 

3.67 0.80 มาก 

2.  เป้าหมายและแนวทางในการด าเนินงานของ
โรงพยาบาลสร้างแรงบนัดาลใจในการท างานใหก้บัท่าน 

3.34 0.83 ปานกลาง 

3.  ท่านปฏิบติัตามนโยบายของโรงพยาบาล 
ดว้ยความเตม็ใจ 

3.91 0.68 มาก 

4.  ท่านเขา้ร่วมกิจกรรมท่ีส าคญั เช่น กีฬาสี งานปีใหม่ 
OD Big cleaning day ทุกกิจกรรมของโรงพยาบาล 

4.07 0.84 มาก 

5.  ท่านมีโอกาสไดร่้วมแสดงความคิดเห็น 
ในการบริหารงาน 

2.86 0.96 ปานกลาง 

6.  ท่านเห็นวา่ปัญหาของโรงพยาบาลยอ่มเป็นปัญหา 
ของท่านดว้ย 

3.58 0.85 มาก 

รวม 3.57 0.53 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ ค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาลวิชยัเวช 

อินเตอร์เนชั่นแนล สมุทรสาคร ดา้นการยอมรับโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( = 3.57) เม่ือ
พิจารณารายขอ้พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทั้ง 4 ขอ้ อนัดบัแรกคือ เขา้ร่วมกิจกรรมท่ีส าคญั เช่น กีฬาสี 
งานปีใหม่ OD Big cleaning day ทุกกิจกรรมของโรงพยาบาล ( = 4.07) รองลงมา ปฏิบติัตาม
นโยบายของโรงพยาบาลดว้ยความเต็มใจ ( = 3.91) นโยบายและเป้าหมายของโรงพยาบาลถูก
ก าหนดไวอ้ยา่งเหมาะสม ( = 3.67) และเห็นวา่ปัญหาของโรงพยาบาลยอ่มเป็นปัญหาของท่าน
ดว้ย ( = 3.58) ส่วนอีก 2 ขอ้อยูใ่นระดบัปานกลางคือ เป้าหมายและแนวทางในการด าเนินงาน
ของโรงพยาบาลสร้างแรงบนัดาลใจในการท างานให้กบัท่าน ( = 3.34) และมีโอกาสไดร่้วม
แสดงความคิดเห็นในการบริหารงาน ( = 2.86) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นความภาคภูมิใจ 
 

ด้านความภาคภูมิใจ  S.D. การแปลผล 

7.  ท่านมีความภูมิใจมากท่ีจะบอกผูอ่ื้นวา่ท างาน 
อยูใ่นโรงพยาบาลแห่งน้ี 

3.98 0.83 มาก 

8.  ท่านปฏิบติังานอยา่งมีความสุขในโรงพยาบาลแห่งน้ี 3.73 0.85 มาก 

9.  ท่านมีความรักต่อโรงพยาบาลมากข้ึนเม่ือเวลา 
ยิง่ผา่นไปนานข้ึน 

3.66 0.86 มาก 

10.  ท่านมีความภาคภูมิใจในการสร้างวฒันธรรม
คุณภาพของโรงพยาบาล 

3.84 3.20 มาก 

11.  ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีโรงพยาบาลไดรั้บ 
ความเช่ือถือและไดรั้บการสนบัสนุนจากชุมชน 

3.85 0.76 มาก 

12.  ท่านมีความตั้งใจท่ีจะท างานในโรงพยาบาลแห่งน้ี
ไปจนเกษียณอายุ 

3.27 1.12 ปานกลาง 

รวม 3.72 0.85 มาก 

  
จากตารางท่ี 4.4 ผลการศึกษาพบว่าค่าเฉล่ียความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร

โรงพยาบาลวิชัยเวช อินเตอร์เนชั่นแนล สมุทรสาคร ด้านความภาคภูมิใจโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก ( = 3.72) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ มีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัมาก จ านวน 5 
ขอ้ โดยสูงสุดคือ มีความภูมิใจมากท่ีจะบอกผูอ่ื้นว่าท างานอยู่ในโรงพยาบาลแห่งน้ี ( = 3.98) 
รองลงมา ไดแ้ก่ มีความภาคภูมิใจท่ีโรงพยาบาลไดรั้บความเช่ือถือและไดรั้บการสนบัสนุนจาก
ชุมชน ( = 3.85) มีความภาคภูมิใจในการสร้างวฒันธรรมคุณภาพของโรงพยาบาล ( = 3.84)
ปฏิบติังานอยา่งมีความสุขในโรงพยาบาลแห่งน้ี ( = 3.73) และมีความรักต่อโรงพยาบาลมากข้ึน
เม่ือเวลายิง่ผา่นไปนานข้ึน ( = 3.66)  ตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ีอยูใ่นระดบัปานกลางคือ มีความตั้งใจ
ท่ีจะท างานในโรงพยาบาลแห่งน้ีไปจนเกษียณอาย ุ( = 3.27) 
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ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นการทุ่มเทความสามารถเพื่อองคก์าร 
 

ด้านการทุ่มเทความสามารถเพือ่องค์การ  S.D. การแปลผล 

13.  ปริมาณงานของท่านเหมาะสมกบัค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ 3.27 0.91 ปานกลาง 
14.  ท่านไดรั้บการอบรมเก่ียวกบัการท างานและ 
เขา้ใจงานเป็นอยา่งดี 

3.70 0.74 มาก 

15.  ผลการปฏิบติังานของท่านเป็นท่ีน่าพอใจของ 
ตวัท่านเองเสมอ 

3.75 0.70 มาก 

16.  ท่านพร้อมท่ีจะท างานหนกัเพื่อความกา้วหนา้ 
ของโรงพยาบาล 

3.87 0.77 มาก 

17.  ท่านท างานอยา่งเตม็ความรู้ความสามารถเสมอ 4.11 0.70 มาก 
18.  ท่านยนิดีปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย แมว้า่งานนั้น 
จะไม่อยูใ่นความรับผิดชอบ 

4.19 3.74 มาก 

รวม 3.81 0.82 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ ค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาลวิชยัเวช 

อินเตอร์เนชัน่แนล สมุทรสาคร ดา้นการทุ่มเทความสามารถเพื่อองคก์ารโดยภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก ( = 3.81) เม่ือพิจารณารายขอ้ตามล าดบัพบว่า มีความผูกพนัต่อองค์การในระดบัมาก 
จ านวน 5 ขอ้ อนัดบัแรกคือ ยินดีปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย แมว้่างานนั้นจะไม่อยู่ในความ
รับผิดชอบ ( = 4.19) รองลงมา ไดแ้ก่ ท างานอย่างเต็มความรู้ความสามารถเสมอ( = 4.11) 
พร้อมท่ีจะท างานหนกัเพื่อความกา้วหนา้ของโรงพยาบาล ( = 3.87) ผลการปฏิบติังานของท่าน
เป็นท่ีน่าพอใจของตวัท่านเองเสมอ ( = 3.75) และไดรั้บการอบรมเก่ียวกบัการท างานและเขา้ใจ
งานเป็นอย่างดี ( = 3.70) ตามล าดับ ส่วนขอ้ท่ีอยู่ระดบัปานกลางคือ ปริมาณงานของท่าน
เหมาะสมกบัค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ ( = 3.27) 
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ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นความตระหนกัในหนา้ท่ีรับผิดชอบ 
 

ด้านความตระหนักในหน้าที่รับผดิชอบ  S.D. การแปลผล 

19.  ท่านมาปฏิบติังานตรงต่อเวลาอยา่งสม ่าเสมอ 
และต่อเน่ือง 

4.08 0.83 มาก 

20.  ท่านเตม็ใจท่ีจะท างานในหนา้ท่ีของท่านอยา่งเตม็ท่ี 4.23 0.67 มากท่ีสุด 

21.  ท่านใหค้วามส าคญัของงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย 
และยนิดีท าล่วงเวลา 

4.08 0.71 มาก 

22.  ถา้ท่านทราบวา่งานท่ีท่านปฏิบติัผดิพลาด 
จะรีบแกไ้ขทนัที 

4.18 0.68 มาก 

23.  ท่านพร้อมท่ีตอ้งท างานหนกักวา่ผูอ่ื้น  
เม่ือสภาวะงานเร่งด่วน 

4.00 0.71 มาก 

24.  ท่านยนิดีและยอมรับหากจะตอ้งเปล่ียนหนา้ท่ี 
จากงานเดิมมาเป็นงานใหม่เพื่อความเหมาะสม 

3.65 0.86 มาก 

รวม 4.04 0.52 มาก 

  
จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ ค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาลวิชยัเวช 

อินเตอร์เนชัน่แนล สมุทรสาคร ดา้นความตระหนกัในหนา้ท่ีความรับผิดชอบโดยภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก ( = 4.04) เม่ือพิจารณารายขอ้ตามล าดบัพบวา่ มีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัมาก
ท่ีสุด จ านวน1 ขอ้ คือ เต็มใจท่ีจะท างานในหน้าท่ีของท่านอย่างเต็มท่ี ( = 4.23) ระดบัมาก 
จ านวน 5 ขอ้ ไดแ้ก่ งานท่ีท่านปฏิบติัผดิพลาดจะรีบแกไ้ขทนัที ( = 4.18) ปฏิบติังานตรงต่อเวลา
อย่างสม ่าเสมอและต่อเน่ือง ( = 4.08) ให้ความส าคญัของงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายและยินดี 
ท าล่วงเวลา ( = 4.08) พร้อมท่ีตอ้งท างานหนกักวา่ผูอ่ื้น เม่ือสภาวะงานเร่งด่วน ( = 4.00) และ
ยินดีและยอมรับหากจะตอ้งเปล่ียนหน้าท่ีจากงานเดิมมาเป็นงานใหม่เพื่อความเหมาะสม ( = 
3.65) ตามล าดบั 
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ส่วนที ่3  ผลการทดสอบสมมติฐานและวเิคราะห์เปรียบเทยีบระดับความผูกพนัต่อองค์การ
ของบุคลากรโรงพยาบาลวชัิยเวช อนิเตอร์เนช่ันแนล สมุทรสาคร โดยจ าแนก
ตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล 

 
ผลการวิเคราะห์ระดบัความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลวิชัยเวช 

อินเตอร์เนชั่นแนล สมุทรสาคร โดยจ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดบั
การศึกษา ระดบัรายได ้สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฎิบติังาน  
 สมมติฐาน บุคลากรโรงพยาบาลวชิยัเวช อินเตอร์เนชัน่แนล สมุทรสาคร ท่ีมีคุณลกัษณะ 
ส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
  
ตารางท่ี 4.7 ผลการวิเคราะห์ระดบัความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลวิชัยเวช 

อินเตอร์เนชัน่แนล สมุทรสาคร จ าแนกตามเพศ 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ เพศ N  S.D. t. Sig. 
ดา้นการยอมรับ 
 

ชาย 27 3.58 0.69 0.061 0.952 
หญิง 144 3.57 0.50   

ดา้นความภาคภูมิใจ 
 

ชาย 27 3.78 0.84 0.377 0.707 
หญิง 144 3.71 0.85   

ดา้นการเตม็ใจทุ่มเท ชาย 27 3.72 0.60 0.657 0.512 
 หญิง 144 3.83 0.86   
ดา้นความตระหนกัในหนา้ท่ี 
ความรับผดิชอบ 

ชาย 27 4.12 0.58 0.879 0.381 
หญิง 144 4.02 0.51   

รวม 
ชาย 27 3.80 0.62 0.133 0.895 
หญิง 144 3.78 0.50   

  
จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ บุคลากรโรงพยาบาลวชิยัเวช อินเตอร์เนชัน่แนล สมุทรสาคร 

ท่ีมีเพศแตกต่างกนั โดยภาพรวมและรายดา้นไม่พบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของความผกูพนัต่อ
องคก์าร  
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ตารางท่ี 4.8 ผลการวิเคราะห์ระดบัความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลวิชัยเวช 
อินเตอร์เนชัน่แนล สมุทรสาคร จ าแนกตามอาย ุ

 

ความผูกพนัต่อองค์การ อายุ N  S.D. F. Sig. 
ดา้นการยอมรับ 
 

> 30 ปี  90 3.60 0.55   
31-40 ปี 63 3.61 0.51   

 41-50 ปี 16 3.31 0.44   
 < 50 ปี 2 3.25 0.35   

รวม  171 3.57 0.53 1.75 0.16 
ดา้นความภาคภูมิใจ 
 

> 30 ปี  90 3.76 1.00   
31-40 ปี 63 3.73 0.65   

 41-50 ปี 16 3.53 0.65   
 < 50 ปี 2 3.33 0.00   

รวม  171 3.72 0.85 0.46 0.71 
ดา้นการเตม็ใจทุ่มเท > 30 ปี  90 3.84 1.04   
 31-40 ปี 63 3.82 0.47   
 41-50 ปี 16 3.72 0.50   
 < 50 ปี 2 3.17 0.24   

รวม  171 3.81 0.82 0.51 0.68 
ดา้นความตระหนกัในหนา้ท่ี
ความรับผดิชอบ 

> 30 ปี  90 3.98 0.51   
31-40 ปี 63 4.14 0.51   

 41-50 ปี 16 4.05 0.61   
 < 50 ปี 2 3.33 0.24   

รวม  171 4.04 0.52 2.43 0.07 

ภาพรวม 

> 30 ปี  90 3.80 0.57   
31-40 ปี 63 3.83 0.46   
41-50 ปี 16 3.65 0.45   
< 50 ปี 2 3.27 0.03   

รวม  171 3.79 0.52 1.12 0.34 
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 จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ บุคลากรโรงพยาบาลวชิยัเวช อินเตอร์เนชัน่แนล สมุทรสาคร 
ท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารโดยภาพรวมและรายดา้นทั้ง 4 ดา้น ไม่แตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
ตารางท่ี 4.9 ผลการวิเคราะห์ระดบัความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลวิชัยเวช 

อินเตอร์เนชัน่แนล สมุทรสาคร จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ ระดับการศึกษา N  S.D. F. Sig. 
ดา้นการยอมรับ 
 

ม.6/ปวช.หรือเทียบเท่า 66 3.53 0.59   
อนุปริญญา/ปวส.หรือเทียบเท่า 28 3.54 0.56   

 ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 74 3.63 0.47   
 สูงกวา่ปริญญาตรี 3 3.33 0.17   

รวม  171 3.57 0.53 0.69 0.56 
ดา้นความภาคภูมิใจ 
 

ม.6/ปวช.หรือเทียบเท่า 66 3.66 0.69   
อนุปริญญา/ปวส.หรือเทียบเท่า 28 3.74 0.58   

 ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 74 3.78 1.05   
 สูงกวา่ปริญญาตรี 3 3.44 0.63   

รวม  171 3.72 0.85 0.31 0.81 
ดา้นการเตม็ใจทุ่มเท ม.6/ปวช.หรือเทียบเท่า 66 3.74 0.59   
 อนุปริญญา/ปวส.หรือเทียบเท่า 28 3.77 0.44   
 ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 74 3.89 1.09   
 สูงกวา่ปริญญาตรี 3 3.61 0.54   

รวม  171 3.81 0.82 0.47 0.71 
ดา้นความตระหนกัใน
หนา้ท่ีความรับผดิชอบ 

ม.6/ปวช.หรือเทียบเท่า 66 3.98 0.51   
อนุปริญญา/ปวส.หรือเทียบเท่า 28 4.00 0.50   

 ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 74 4.11 0.54   
 สูงกวา่ปริญญาตรี 3 3.83 0.60   

รวม  171 4.04 0.52 0.92 0.44 
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ตารางท่ี 4.9 (ต่อ) 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ ระดับการศึกษา N  S.D. F. Sig. 

ภาพรวม 

ม.6/ปวช.หรือเทียบเท่า 66 3.73 0.53   
อนุปริญญา/ปวส.หรือเทียบเท่า 28 3.76 0.41   
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 74 3.85 0.56   
สูงกวา่ปริญญาตรี 3 3.56 0.30   

รวม  171 3.79 0.52 0.87 0.46 

 
จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ บุคลากรโรงพยาบาลวชิยัเวช อินเตอร์เนชัน่แนล สมุทรสาคร 

ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารโดยภาพรวมและรายดา้นทั้ง 4 ดา้น ไม่
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 4.10  ผลการวิเคราะห์ระดบัความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลวิชยัเวช 

อินเตอร์เนชัน่แนล สมุทรสาคร จ าแนกตามระดบัรายได ้
 

ความผูกพนัต่อองค์การ ระดบัรายได้ N  S.D. F. Sig. 

ดา้นการยอมรับ 
 

นอ้ยกวา่ 15,000 บาท 112 3.49 0.53   
15,001 - 25,000  บาท 32 3.74 0.57   

 25,001 - 35,000  บาท 14 3.62 0.44   
 มากกวา่  35,000 บาท 13 3.81 0.33   

รวม  171 3.57 0.53 3.00* 0.03* 
ดา้นความภาคภูมิใจ 
 

นอ้ยกวา่ 15,000 บาท 112 3.63 0.66   
15,001 - 25,000  บาท 32 3.86 0.68   
25,001 - 35,000  บาท 14 4.06 1.99   
มากกวา่  35,000 บาท 13 3.79 0.62   

รวม  171 3.72 0.85 1.54 0.21 
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ตารางท่ี 4.10  (ต่อ) 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ ระดบัรายได้ N  S.D. F. Sig. 

ดา้นการทุ่มเท 
 

นอ้ยกวา่ 15,000 บาท 112 3.71 0.53   
15,001 - 25,000  บาท 32 3.90 0.52   
25,001 - 35,000  บาท 14 4.37 2.28   

มากกวา่  35,000 บาท 13 3.91 0.48   
รวม  171 3.81 0.82 3.05* 0.03* 

ดา้นความตระหนกัใน
หนา้ท่ีความรับผิดชอบ 

นอ้ยกวา่ 15,000บาท 112 3.97 0.50   
15,001 - 25,000  บาท 32 4.17 0.61   

 25,001 - 35,000  บาท 14 4.17 0.28   
 มากกวา่  35,000 บาท 13 4.14 0.63   

รวม  171 4.04 0.52 1.83 0.14 

ภาพรวม 

นอ้ยกวา่ 15,000บาท 112 3.70 0.46   
15,001 - 25,000  บาท 32 3.92 0.53   
25,001 - 35,000  บาท 14 4.05 0.82   
มากกวา่  35,000 บาท 13 3.91 0.45   

รวม  171 3.79 0.52 3.37* 0.02* 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 
จากตารางท่ี 4.10 พบวา่ บุคลากรท่ีมีระดบัรายไดแ้ตกต่างกนั มีระดบัความผกูพนัต่อ

องค์การโดยรวมแตกต่างกนั และเม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า บุคลากรท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนั มี
ระดับความผูกพนัต่อองค์การด้านการยอมรับ และด้านการทุ่มเทความสามารถเพื่อองค์การ   
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   

แต่บุคลากรท่ีมีระดบัได้แตกต่างกนั มีระดบัความผูกพนัต่อองค์การในด้านความ
ภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร และดา้นความตระหนกัในหนา้ท่ีความรับผิดชอบ ไม่แตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   
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ตารางท่ี 4.11 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาล
 วิชัยเวช อินเตอร์เนชั่นแนล สมุทรสาคร โดยภาพรวม จ าแนกตามระดบัรายได้
 เป็นรายคู่ 
 

ระดบัรายได ้  

นอ้ยกวา่ 
15,000 บาท 

15,001 - 
25,000  บาท 

25,001 - 
35,000  บาท 

มากกวา่  
35,000 บาท 

3.70 3.92 4.05 3.91 
นอ้ยกวา่ 15,000 บาท 3.70 - -0.22* -0.35* -0.21 
15,001-25,000 บาท 3.92  - -0.13 0.01 
25,001-35,000 บาท 4.05   - 0.14 
มากกวา่ 35,000 บาท 3.91    - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 
จากตารางท่ี 4.11 เม่ือทดสอบความแตกต่างของระดบัความผูกพนัต่อองค์การ

โดยรวม จ าแนกตามระดบัรายไดเ้ป็นรายคู่พบวา่ บุคลากรท่ีมีรายไดน้อ้ยกวา่ 15,000 บาท มีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างจากบุคลากรท่ีมีรายได ้15,001-25,000 บาท และ 25,001-35,000 บาท 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แต่ไม่แตกต่างจากบุคลากรท่ีมีรายไดม้ากกวา่ 35,000 บาท 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   
 

ตารางท่ี 4.12 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
โรงพยาบาลวิชยัเวช อินเตอร์เนชัน่แนล สมุทรสาคร ดา้นการยอมรับ จ าแนกตาม
ระดบัรายไดเ้ป็นรายคู่ 

 

ระดบัรายได ้  

นอ้ยกวา่ 
15,000 บาท 

15,001 - 
25,000  บาท 

25,001 - 
35,000  บาท 

มากกวา่  
35,000 บาท 

3.49 3.74 3.62 3.81 
นอ้ยกวา่ 15,000 บาท 3.49 - -0.25* -0.12 -0.32* 
15,001-25,000 บาท 3.74  - 0.13 -0.06 
25,001-35,000 บาท 3.62   - -0.19 
มากกวา่ 35,000 บาท 3.81    - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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จากตารางท่ี 4.12 เม่ือทดสอบความแตกต่างของระดบัความผกูพนัต่อองค์การดา้น
การยอมรับ จ าแนกตามระดบัรายไดเ้ป็นรายคู่พบวา่ บุคลากรท่ีมีรายไดน้อ้ยกวา่ 15,000 บาท มี
ระดบัความผูกพนัเฉล่ียแตกต่างจากบุคลากรท่ีมีรายได้ 15,001- 5,000 บาท และบุคลากรท่ีมี
รายไดม้ากกวา่ 35,000 บาท อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แต่ไม่แตกต่างจากบุคลากรท่ีมี
รายได ้25,001-35,000 บาท อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   

 
ตารางท่ี 4.13 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร

โรงพยาบาลวิชัยเวช อินเตอร์เนชั่นแนล สมุทรสาครด้านความภาคภูมิใจท่ีเป็น
ส่วนหน่ึงขององคก์าร จ าแนกตามระดบัรายไดเ้ป็นรายคู่ 

 

ระดบัรายได ้  

นอ้ยกวา่ 
15,000 บาท 

15,001 - 
25,000  บาท 

25,001 - 
35,000  บาท 

มากกวา่  
35,000 บาท 

3.63 3.86 4.06 3.79 
นอ้ยกวา่ 15,000 บาท 3.63 - -0.24 -0.43 -0.17 
15,001-25,000 บาท 3.86  - -0.19 0.07 
25,001-35,000 บาท 4.06   - 0.26 
มากกวา่ 35,000 บาท 3.79    - 

  
จากตารางท่ี 4.13 เม่ือทดสอบความแตกต่างของระดบัความผกูพนัต่อองค์การดา้น

ความภาคภูมิใจ จ าแนกตามระดบัรายไดเ้ป็นรายคู่พบวา่ บุคลากรท่ีมีรายไดน้อ้ยกวา่ 15,000 บาท
รายได ้15,001-25,000 บาท มีรายได ้25,001-35,000 บาท และบุคลากรท่ีมีรายไดม้ากกวา่ 35,000 
บาท ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   
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ตารางท่ี 4.14 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
โรงพยาบาลวิชยัเวช อินเตอร์เนชัน่แนล สมุทรสาคร ดา้นการทุ่มเทความสามารถ
ต่อองคก์าร จ าแนกตามระดบัรายไดเ้ป็นรายคู่ 

 

ระดบัรายได ้  

นอ้ยกวา่ 
15,000 บาท 

15,001 - 
25,000  บาท 

25,001 - 
35,000  บาท 

มากกวา่  
35,000 บาท 

3.70 3.90 4.37 3.91 
นอ้ยกวา่ 15,000 บาท 3.70 - -0.20 -0.66* -0.20 
15,001-25,000 บาท 3.90  - -0.47 -0.01 
25,001-35,000 บาท 3.37   - 0.46 
มากกวา่ 35,000 บาท 3.91    - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 
จากตารางท่ี 4.14 เม่ือทดสอบความแตกต่างของระดบัความผกูพนัต่อองค์การดา้น

การทุ่มเทความสามารถต่อองคก์าร จ าแนกตามระดบัรายได ้พบวา่ บุคลากรท่ีมีระดบัรายไดน้อ้ย
กว่า 15,000 บาท มีระดบัความผกูพนัต่อองค์การดา้นความภาคภูมิใจ แตกต่างจากบุคลากรท่ีมี
ระดบัรายได ้25,001-35,000 บาท อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนบุคลากรท่ีมีระดบั
รายได ้15,001-25,000 บาท และมากกว่า 35,000 บาท มีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการทุ่มเท
ความ สามารถต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.15 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
โรงพยาบาลวชิยัเวช อินเตอร์เนชัน่แนล สมุทรสาคร ดา้นความตระหนกัในหนา้ท่ี
รับผดิชอบ จ าแนกตามระดบัรายไดเ้ป็นรายคู่ 

 

ระดบัรายได ้  

นอ้ยกวา่ 
15,000  บาท 

15,001 - 
25,000  บาท 

25,001 - 
35,000  บาท 

มากกวา่  
35,000 บาท 

3.97 4.17 4.17 4.14 
นอ้ยกวา่ 15,000 บาท 3.97 - -0.20 -0.20 -0.17 
15,001- 25,000 บาท 4.17  - 0.01 0.03 
25,001-35,000  บาท 4.17   - 0.03 
มากกวา่ 35,000 บาท 4.14    - 

 
จากตารางท่ี 4.15 เม่ือทดสอบความแตกต่างของระดบัความผกูพนัต่อองค์การดา้น

ความตระหนกัในหนา้ท่ีรับผดิชอบ จ าแนกตามระดบัรายได ้พบวา่ บุคลากรท่ีมีระดบัรายไดน้อ้ย
กว่า 15,000 บาท ระดบัรายได้ 25,001-35,000 บาท ระดบัรายได้ 15,001-25,000 บาท และ 
มากกว่า 35,000 บาท มีความผูกพนัต่อองค์การด้านความตระหนักในหน้าท่ีรับผิดชอบไม่
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ตารางท่ี 4.16  ผลการวิเคราะห์ระดบัความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลวิชยัเวช 
อินเตอร์เนชัน่แนล สมุทรสาคร จ าแนกตามสถานภาพสมรส 

 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
สถานภาพ
สมรส 

N  S.D. F. Sig. 

ดา้นการยอมรับ 
 

โสด 118 3.67 0.53   
สมรส 51 3.62 0.52   
หยา่ร้าง 2 2.83 0.24   

รวม  171 3.57 0.53 2.17 0.12 
ดา้นความภาคภูมิใจ 
 

โสด 118 3.73 0.92   
สมรส 51 3.73 0.65   
หยา่ร้าง 2 2.92 0.35   

รวม  171 3.72 0.85 0.91 0.40 
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ตารางท่ี 4.16  (ต่อ) 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
สถานภาพ
สมรส 

N  S.D. F. Sig. 

ดา้นการทุ่มเท 
 

โสด 118 3.82 0.95   
สมรส 51 3.82 0.45   
หยา่ร้าง 2 3.33 0.24   

รวม  171 3.81 0.82 0.34 0.71 
ดา้นความตระหนกัใน
หนา้ท่ีความรับผดิชอบ 

โสด 118 4.02 0.51   
สมรส 51 4.10 0.53   
หยา่ร้าง 2 3.50 0.71   

รวม  171 4.04 0.52 1.48 0.23 

ภาพรวม 
โสด 118 3.78 0.55   
สมรส 51 3.82 0.45   
หยา่ร้าง 2 3.15 0.09   

รวม  171 3.79 0.52 1.60 0.21 
 

จากตารางท่ี 4.16 พบวา่ บุคลากรโรงพยาบาลวิชยัเวช อินเตอร์เนชัน่แนล สมุทรสาคร 
ท่ีมีสถานภาพการสมรสแตกต่างกนั มีระดบัความผูกพนัต่อองค์การโดยรวมและรายด้านไม่
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   
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ตารางท่ี 4.17 ผลการวิเคราะห์ระดบัความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลวิชยัเวช 
 อินเตอร์เนชัน่แนล สมุทรสาคร จ าแนกตามระยะเวลาการปฎิบติังาน 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ ระยะเวลาปฏิบัติงาน N  S.D. F. Sig. 
ดา้นการยอมรับ 
 

นอ้ยกวา่  1 ปี 29 3.49 0.70   
มากกวา่ 1 ปี ไม่เกิน 5 ปี 69 3.58 0.46   

 มากกวา่ 5 ปี ไม่เกิน 10 ปี 38 3.59 0.55   
 มากกวา่ 10 ปี 35 3.61 0.49   

รวม  171 3.57 0.53 0.32 0.81 
ดา้นความภาคภูมิใจ 
 

นอ้ยกวา่  1 ปี 29 3.75 0.75   

มากกวา่ 1 ปี ไม่เกิน 5 ปี 69 3.76 1.07   
 มากกวา่ 5 ปี ไม่เกิน 10 ปี 38 3.65 0.63   
 มากกวา่ 10 ปี 35 3.69 0.64   

รวม  171 3.72 0.85 0.16 0.92 
ดา้นการเตม็ใจทุ่มเท 
 

นอ้ยกวา่  1 ปี 29 3.69 0.65   
มากกวา่ 1 ปีไม่เกิน 5 ปี 69 3.90 1.13   

มากกวา่ 5 ปีไม่เกิน 10 ปี 38 3.82 0.51   
 มากกวา่ 10 ปี 35 3.73 0.41   

รวม  171 3.81 0.82 0.58 0.63 
ดา้นความตระหนกัใน
หนา้ท่ีความรับผดิชอบ 

นอ้ยกวา่  1 ปี 29 3.95 0.58   
มากกวา่ 1 ปีไม่เกิน 5 ปี 69 3.98 0.50   

 มากกวา่ 5 ปีไม่เกิน 10 ปี 38 4.18 0.45   
 มากกวา่ 10 ปี 35 4.06 0.57   

รวม  171 4.04 0.52 1.62 0.19 

ภาพรวม 
นอ้ยกวา่ 1 ปี 29 3.72 0.60   

มากกวา่ 1 ปีไม่เกิน 5 ปี 69 3.81 0.56   
มากกวา่ 5 ปีไม่เกิน 10 ปี 38 3.81 0.46   

 มากกวา่ 10 ปี 35 3.77 0.44   
รวม  171 3.79 0.52 0.23 0.87 
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  จากตารางท่ี 4.17 พบวา่ บุคลากรของโรงพยาบาลวิชยัเวช อินเตอร์เนชัน่แนล สมุทรสาคร 
ท่ีมีระยะเวลาการปฎิบติังานแตกต่างกนั มีระดบัความผูกพนัต่อองค์การโดยรวมและรายดา้นไม่
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 



บทที ่5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 
 

การศึกษา เร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาลวชิยัเวช อินเตอร์เนชัน่แนล 
จงัหวดัสมุทรสาคร เป็นการวิจยัเชิงพรรณนา ประเภทการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) ซ่ึง 
ผูศึ้กษาสามารถสรุปผลการศึกษาได ้ดงัน้ี 

1. สรุปการศึกษา 
2. อภิปรายผล 
3. ขอ้เสนอแนะ 
 

1. สรุปการศึกษา 
 
1.1 วตัถุประสงค์การศึกษา 

1.1.1 เพื่อศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลวิชยัเวช 
อินเตอร์เนชัน่แนล สมุทรสาคร 

1.1.2 เพื่อเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลวิชยัเวช 
อินเตอร์เนชัน่แนล สมุทรสาคร 

1.1.3 เพื่อเสนอแนะแนวทางการสร้างเสริมความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร
โรงพยาบาลวชิยัเวช อินเตอร์เนชัน่แนล สมุทรสาคร 

1.2 วธีิด าเนินการศึกษา 
1.2.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาได้แก่ บุคลากร

โรงพยาบาลวิชัยเวช อินเตอร์เนชั่นแนล สมุทรสาคร จ านวน 300 คน (ขอ้มูล ณ เดือนมีนาคม-

เมษายน 2556) ค านวณหาขนาดของกลุ่มตวัอย่างโดยใช้สูตรของทาโร ยามาเน่ ได้จ  านวนทั้งส้ิน  
171 คน  

1.2.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคือ แบบสอบถาม (Questionnaire) และวดัระดบั
ความผกูพนัต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลวิชยัเวช อินเตอร์เนชัน่แนล สมุทรสาคร โดยแบ่ง
แบบสอบถามออกเป็น 3 ส่วนดงัน้ี 
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ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคลของ
พนักงานโรงพยาบาลโดยได้ตั้งเป็นข้อค าถามแบบปลายปิด (Close-ended) มีทั้งหมด 6 หัวข้อ 
ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระดบัรายได ้สถานภาพการสมรส และระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน  

ส่วนท่ี 2  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองค์การ โดยไดต้ั้งเป็น
ขอ้ค าถามแบบประเมินค่า (Rating Scale) มีทั้งหมด 4 หวัขอ้ ประกอบดว้ย ความผกูพนัต่อองคก์าร
ดา้นการยอมรับนโยบาย เป้าหมายขององคก์ารและการมีส่วนร่วม ดา้นความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์าร ดา้นการทุ่มเทความสามารถเพื่อองคก์าร และดา้นความตระหนกัในหนา้ท่ีความรับผิดชอบ  

ส่วนท่ี 3  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม
เก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์การ โดยเป็นค าถามปลายเปิด (Open-ended) มีทั้งหมด 4 หัวขอ้ ไดแ้ก่ 
ความผูกพนัต่อองค์การดา้นการยอมรับ ดา้นความภาคภูมิใจ ดา้นการเต็มใจทุ่มเท และดา้นความ
ตระหนกัในหนา้ท่ีความรับผดิชอบ  

1.2.3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล ในการศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดน้ าแบบสอบถามท่ีผา่น
การอนุมติัจากอาจารยท่ี์ปรึกษาเรียบร้อยแลว้ไปให้ผูท้รงคุณวุฒิตรวจสอบ เพื่อหาค่าความเท่ียงตรง
ของแบบสอบถาม (IOC: Index of item Objective Congruence) จากนั้นไดด้ าเนินการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลโดยผูศึ้กษาไดข้อความอนุเคราะห์ในการเก็บขอ้มูลจากผูอ้  านวยการโรงพยาบาล เม่ือวนัท่ี 14 
มีนาคม 2556 และไดน้ าแบบสอบถามจ านวน 171 ฉบบั ไปแจกจ่ายแก่บุคลากรดว้ยตนเองและ
ช้ีแจงเก่ียวกบัการตอบแบบสอบถามในวนัท่ี 16 มีนาคม 2556 จากนั้นผูศึ้กษาท าการรวบรวมขอ้มูล 
ผลของการเก็บรวบรวมขอ้มูลไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืนมาภายในวนัท่ี 11 เมษายน 2556 ทั้งหมด 
171 ชุด คิดเป็น 100% ของกลุ่มตวัอยา่ง 

1.2.4 การวิเคราะห์ข้อมูล ผูศึ้กษาได้รับแบบสอบถามกลับคืนมาทุกฉบบัแล้ว
ตรวจสอบความสมบูรณ์ ต่อจากนั้นจึงน าไปวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ โดยได้
แบ่งการวเิคราะห์ขอ้มูลออกเป็น 3 ส่วนดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 วเิคราะห์ขอ้มูลของแบบสอบถามส่วนท่ี 1 เก่ียวกบัขอ้มูลคุณลกัษณะ
ส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระดบัรายได้ สถานภาพสมรส
และระยะเวลาในการปฏิบติังาน โดยการแจกแจงความถ่ีร้อยละ (Percentage) 

ส่วนท่ี 2  วเิคราะห์ขอ้มูลของแบบสอบถามส่วนท่ี 2 เก่ียวกบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาลวิชยัเวช อินเตอร์เนชัน่แนล สมุทรสาคร โดยหาค่าเฉล่ีย ( ) และ
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ในการวเิคราะห์เพื่อใหท้ราบระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
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ส่วนท่ี 3 วิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร
โรงพยาบาลวิชยัเวช อินเตอร์เนชัน่แนล สมุทรสาคร โดยจ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคลโดยใช้
สถิติการทดสอบค่า t (t-test) และการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว One-way Analysis of 
Varience (ANOVA) 

1.3  ผลการศึกษา จากการวเิคราะห์ขอ้มูลสรุปสาระส าคญัของการศึกษาได ้ดงัต่อไปน้ี 
1.3.1 ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัคุณลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากรโรงพยาบาลวิชยัเวช 

อินเตอร์เนชัน่แนล สมุทรสาคร จากกลุ่มตวัอยา่ง 171 คน พบวา่ 
  เพศ พบวา่ บุคลากรเป็นเพศหญิงมากกวา่เพศชาย  
  อายุ พบวา่ บุคลากรเป็นผูมี้อายุนอ้ยวา่ 30 ปี มากท่ีสุด อนัดบั 2 เป็นผูมี้อายุ 

31-40 ปี อนัดบั 3 เป็นผูมี้อาย ุ41-50 ปี และนอ้ยท่ีสุดเป็นผูมี้อาย ุ50 ปีข้ึนไป 
  ระดับการศึกษา พบว่า บุคลากรเป็นผูมี้การศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า

มากท่ีสุด อนัดบั 2 เป็นผูมี้การศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช.หรือเทียบเท่า อนัดบั 3 เป็น 
ผูมี้การศึกษาระดบัอนุปริญญา/ปวส.หรือเทียบเท่า อนัดบัสุดทา้ยเป็นผูมี้การศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี 

  ระดับรายได้ พบว่า มีบุคลากรท่ีมีรายไดน้อ้ยกวา่ 15,000 บาท จ านวนมาก
ท่ีสุด อนัดบั 2 เป็นผูมี้รายได ้15,001-25,000 บาท อนัดบั 3 เป็นผูมี้รายได ้25,001-35,000 บาท และ
อนัดบัสุดทา้ยเป็นผูมี้รายได ้35,000 บาทข้ึนไป 

  สถานภาพสมรส พบวา่ บุคลากรเป็นผูมี้สถานภาพโสดมากท่ีสุด อนัดบั 2 
เป็นผูส้มรสแลว้ อนัดบัสุดทา้ยเป็นผูมี้สถานภาพหยา่ร้าง 

  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบว่า บุคลากรมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน
มากกวา่ 1 ปี แต่ไม่เกิน 5 ปี จ  านวนมากท่ีสุด อนัดบั 2 เป็นผูมี้ระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกวา่ 5 ปี 
แต่ไม่เกิน 10 ปี อนัดบั 3 เป็นผูมี้ระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกวา่ 10 ปีข้ึนไป และอนัดบัสุดทา้ย
เป็นผูมี้ระยะเวลาในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 1 ปี 

1.3.2 ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาลวิชยัเวช 
อินเตอร์เนชัน่แนล สมุทรสาคร พบวา่ ค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาลวิชยัเวช 
อินเตอร์เนชัน่แนล สมุทรสาคร ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.79) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบวา่ บุคลากรโรงพยาบาลวชิยัเวช อินเตอร์เนชัน่แนล สมุทรสาคร มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่น
ระดับมาก ทั้ ง 4 ด้าน โดยด้านความตระหนักในหน้าท่ีความรับผิดชอบอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ีย ( = 4.04) อนัดบัสองคือ ดา้นการทุ่มเทความสามารถค่าเฉล่ีย ( = 3.81) อนัดบัสามคือ ดา้น
ความภาคภูมิใจค่าเฉล่ีย ( = 3.72) และอนัดบัสุดทา้ยคือ ดา้นการยอมรับค่าเฉล่ีย ( = 3.58)  
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1.3.3 ขอ้มูลเก่ียวกบัการเปรียบเทียบระดบัความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร
โรงพยาบาลวชิยัเวช อินเตอร์เนชัน่แนล สมุทรสาคร โดยจ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล พบวา่ 

  สมมติฐานท่ี 1 บุคลากรโรงพยาบาลวชิยัเวช อินเตอร์เนชัน่แนล สมุทรสาคร 
ท่ีมีคุณลกัษณะส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั พบวา่  

1)  บุคลากรโรงพยาบาลวิชัยเวช อินเตอร์เนชัน่แนล สมุทรสาครท่ีมีเพศ
แตกต่างกัน มีระดบัความผูกพนัต่อองค์การโดยรวมและรายด้านในด้านการยอมรับ ด้านความ
ภาคภูมิใจ ดา้นการทุ่มเทความสามารถ ดา้นความตระหนกัในหนา้ท่ีความรับผิดชอบ ไม่พบความ
แตกต่างของค่าเฉล่ียของความผกูพนัต่อองคก์าร  

2)   บุคลากรโรงพยาบาลวิชยัเวช อินเตอร์เนชั่นแนล สมุทรสาคร ท่ีมีอายุ
แตกต่าง มีระดับความผูกพนัต่อองค์การโดยรวมและรายด้านในด้านการยอมรับ ด้านความ
ภาคภูมิใจ ดา้นการทุ่มเทความสามารถ ดา้นความตระหนกัในหนา้ท่ีความรับผิดชอบ พบวา่ มีระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยภาพรวมและรายดา้นทั้ง 4 ดา้น พบวา่ ไม่แตกต่างกนั  

3)  บุคลากรโรงพยาบาลวิชยัเวช อินเตอร์เนชัน่แนล สมุทรสาคร ท่ีมีระดบั
การศึกษาแตกต่างกนั มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารโดยภาพรวมและรายดา้น ไม่แตกต่างกนั   

4)  บุคลากรโรงพยาบาลวิชยัเวช อินเตอร์เนชัน่แนล สมุทรสาคร ท่ีมีระดบั
รายไดแ้ตกต่างกนั มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมแตกต่างกนั และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น
พบวา่ บุคลากรท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนั มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการยอมรับ และดา้นการ
ทุ่มเทความสามารถเพื่อองคก์าร แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   

 เม่ือทดสอบความแตกต่างของระดบัความผูกพนัต่อองค์การด้านการ
ยอมรับ จ าแนกตามระดบัรายไดเ้ป็นรายคู่พบวา่ บุคลากรท่ีมีรายไดน้อ้ยกวา่ 15,000 บาท มีระดบั
ความผกูพนัเฉล่ียแตกต่างจากบุคลากรท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001-25,000 บาท และบุคลากรท่ีมี
รายไดม้ากกวา่ 35,000 บาท อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   

 และเม่ือทดสอบความแตกต่างของระดบัความผูกพนัต่อองค์การด้าน
การทุ่มเทความสามารถต่อองคก์าร จ าแนกตามระดบัรายได ้พบวา่ บุคลากรท่ีมีระดบัรายไดน้อ้ยกวา่ 
15,000 บาท มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความภาคภูมิใจ แตกต่างจากบุคลากรท่ีมีระดบัรายได ้
25,001-35,000 บาท อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 5)  บุคลากรโรงพยาบาลวชิยัเวช อินเตอร์เนชัน่แนล สมุทรสาคร ท่ีมี
สถานภาพการสมรสแตกต่างกนั มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั   

6)  บุคลากรโรงพยาบาลวิชัยเวช อินเตอร์เนชั่นแนล สมุทรสาคร ท่ีมี
ระยะเวลาการปฏิบติังานแตกต่างกัน มีระดับความผูกพนัต่อองค์การโดยรวม และรายด้าน ไม่
แตกต่างกนั  

 

2.   อภิปรายผล 

 
การศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาลวิชยัเวช อินเตอร์เนชัน่แนล 

สมุทรสาคร ในคร้ังน้ีมีประเด็นท่ีน ามาอภิปรายผลได ้ดงัน้ี 
2.1 ความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลวิชัยเวช อินเตอร์เนชั่นแนล  

สมุทรสาคร พบวา่ บุคลากรโรงพยาบาลวิชยัเวช อินเตอร์เนชัน่แนล สมุทรสาคร มีความผูกพนัต่อ
องคก์ารในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ มีค่าเฉล่ียโดยรวมในระดบัมาก 
ดา้นความตระหนกัในหน้าท่ีความรับผิดชอบมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นการทุ่มเทความสามารถ 
ดา้นความภาคภูมิใจ และดา้นการยอมรับ ตามล าดบั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พชัราภรณ์ เนตรนวล 
(2552) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง “ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรการประปาส่วนภูมิภาคของเขต 9 
จงัหวดัเชียงใหม่” มีความคิดเห็นต่อปัจจยัของความผกูพนัต่อองคก์าร 4 ดา้น ซ่ึงไดแ้ก่ ดา้นองคก์าร 
ดา้นงาน ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ และดา้นภาวะผูน้ า อยู่ในระดบัเห็นดว้ยมากทุกดา้น โดย
ปัจจยัท่ีท าให้เกิดความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นองคก์ารและดา้นภาวะผูน้ า
ซ่ึงมีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบัความผูกพนัต่อองค์การ ไดแ้ก่ อายุและระดบั
การศึกษามีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติกบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารและสอดคลอ้ง
กบัภทัรพล กาญจนปาน (2552: บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง จริยธรรมในองคก์ารท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อ
องค์การของบุคลากรและผลการด าเนินงานของการประปานครหลวงพบว่า บุคลากรการประปา
นครหลวงมีความคิดเก่ียวกบับรรยากาศด้านจริยธรรมโดยรวม ด้านแนวคิดท่ีมุ่งองค์การ ด้าน
แนวคิดท่ีมุ่งเนน้บุคลากร และดา้นเนน้หลกัความยติุธรรม อยูใ่นระดบัดีทุกดา้น บุคลากรการประปา
นครหลวงมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์การดา้นความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายและค่านิยม
ขององค์การ และดา้นการปกป้องช่ือเสียงภาพลกัษณ์ขององค์การอยูใ่นระดบัมาก ส่วนดา้นความ
ภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ดา้นความเต็มใจทุ่มเทเพื่อประโยชน์ขององคก์าร และดา้น
ความตอ้งการคงไวซ่ึ้งสมาชิกภาพขององคก์ารอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด สอดคลอ้งกบัอุไรพร วงศใ์หญ่ 
(2553: บทคัดย่อ) ศึกษาเร่ือง ความผูกพันต่อองค์การ ศึกษาเฉพาะกรณีของบุคลากรระดับ
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ปฏิบติัการของบริษทั คอม-ลิงค ์จ  ากดั จ  านวน 339 คน ผลการศึกษาคร้ังคือ บุคลากรมีความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังานโดยรวม และมีความผูกพนัต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดับมาก บุคลากรท่ีมี
ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานต ่ากว่า 5 ปี และระหว่าง 5-10 ปี ความพึงพอใจรวมด้านความส าคญัต่อ
องค์การ ดา้นนโยบายและการบริหาร พบว่า มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลางกบัความ
ผกูพนัเชิงบวกในระดบัต ่า ความพึงพอใจดา้นการบงัคบับญัชา ดา้นความกา้วหนา้ในงานและดา้น
การพิจารณาความดีความชอบ พบวา่ มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกในระดบัต ่ามากกบัความผกูพนัของ
องคก์ารโดยรวม 

2.2 การเปรียบเทียบระดบัความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลวิชัยเวช 
อินเตอร์เนชัน่แนล สมุทรสาคร จ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล ดงัน้ี 

2.2.1 เพศ บุคลากรโรงพยาบาลวิชยัเวช อินเตอร์เนชัน่แนล สมุทรสาคร ท่ีมีเพศ
แตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมในดา้นการยอมรับ ดา้นความภาคภูมิใจ ดา้นการ
ทุ่มเทความสามารถ ดา้นความตระหนกัในหนา้ท่ีความรับผิดชอบ ไม่พบความแตกต่างของค่าเฉล่ีย
ของความผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วิโรจน์ สวา่งเถ่ือน (2547) ท่ีศึกษาความ
ผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทัการบินไทย จ ากดั (มหาชน) พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมี
ความสัมพนัธ์ท่ีแตกต่างกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ต าแหน่งงาน และอายุงาน ส่วนปัจจยัส่วน
บุคคลอ่ืนๆ ไม่พบความแตกต่าง 

2.2.2  อายุ บุคลากรโรงพยาบาลวิชยัเวช อินเตอร์เนชัน่แนล สมุทรสาคร ท่ีมีอายุ
แตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมในดา้นการยอมรับ ดา้นความภาคภูมิใจ ดา้นการ
ทุ่มเทความสามารถ ดา้นความตระหนกัในหน้าท่ีความรับผิดชอบ พบว่า มีระดบัความผูกพนัต่อ
องค์การโดยภาพรวมและรายดา้นทั้ง 4 ดา้น พบว่า ไม่แตกต่างกนัซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ
สวรรยา นาดอน (2553) ท่ีศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ 
อินเตอร์เนชัน่แนล พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลอนัไดแ้ก่ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายได้
ต่อเดือน และแผนกท่ีสังกดัแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั  

2.2.3 ระดบัการศึกษา บุคลากรโรงพยาบาลวิชยัเวช อินเตอร์เนชัน่แนล สมุทรสาคร   
ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารโดยภาพรวมและรายดา้นพบวา่ ไม่
แตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สวรรยา นาดอน (2553) ท่ีศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ อินเตอร์เนชัน่แนล พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลอนัไดแ้ก่ 
อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายไดต้่อเดือน และแผนกท่ีสังกดัแตกต่างกนัมีความผกูพนั
ต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั  
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2.2.4 ระดบัรายได ้บุคลากรโรงพยาบาลวิชยัเวช อินเตอร์เนชัน่แนล สมุทรสาคร 
ท่ีมีระดบัรายได้แตกต่างกนั พบว่า มีระดบัความผูกพนัต่อองค์การโดยรวมแตกต่างกนั และเม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ บุคลากรท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนั มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการ
ยอมรับ และดา้นการทุ่มเทความสามารถเพื่อองคก์าร แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พร้อมพรรณ บีหตัถกิจกูล (2541) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความผูกพนัต่อองค์การ และความผกูพนัต่อวิชาชีพของพยาบาลโรงพยาบาลศิริราช พบว่า รายได้
ของพยาบาลมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร และความพึงพอใจต่อเงินเดือนและ
ผลตอบแทน มีความผกูพนัต่อองคก์ารและวชิาชีพแตกต่างกนั 

2.2.5 สถานภาพสมรส บุคลากรโรงพยาบาลวิชยัเวช อินเตอร์เนชัน่แนล สมุทรสาคร   
ท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีระดบัความผูกพนัต่อองค์การไม่แตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของ สวรรยา นาดอน (2553) ท่ีศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาล
บ ารุงราษฎร์ อินเตอร์เนชัน่แนล พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลอนัไดแ้ก่ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการ 
ศึกษา รายไดต่้อเดือน และแผนกท่ีสังกดัแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 

2.2.6 ระยะเวลาในการปฏิบติังาน บุคลากรโรงพยาบาลวิชยัเวช อินเตอร์เนชัน่แนล 
สมุทรสาคร ท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีระดบัความผูกพนัต่อองค์การไม่แตกต่างกนั ซ่ึง
สอดคล้องกบังานวิจยัของ พชัราภรณ์ เนตรนวล (2552) ได้ท าการศึกษาเร่ือง “ความผูกพนัต่อ
องคก์ารของบุคลากรการประปาส่วนภูมิภาคของเขต 9 จงัหวดัเชียงใหม่” ปัจจยัท่ีท าให้เกิดความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นองคก์ารและดา้นภาวะผูน้ า ซ่ึงมีความสัมพนัธ์อยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติกบัความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ อาย ุและระดบัการศึกษา มีความสัมพนัธ์อยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติกบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร และในส่วนของปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคล 
ไดแ้ก่ เพศ อายุการท างาน ต าแหน่งงาน และอตัราเงินเดือน ของบุคลากรไม่มีความสัมพนัธ์อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติกบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
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3.   ข้อเสนอแนะ 

 
3.1 ข้อเสนอแนะส าหรับการศึกษาคร้ังนี้ 

จากผลการศึกษาคร้ังน้ีท าให้ทราบถึงความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
โรงพยาบาลวิชัยเวช อินเตอร์เนชั่นแนล สมุทรสาคร ผูศึ้กษาขอเสนอแนะแนวทางส าหรับการ
พฒันาองคก์ารและผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง เพื่อให้บุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์ารเพิ่มข้ึนและสามารถ
ปฏิบติัหน้าท่ีไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน ขอ้เสนอแนะท่ีควรน าไปพิจารณาเป็นแนวทางการ
พฒันามีดงัต่อไปน้ี 

3.1.1 ด้านการยอมรับ ควรให้ความส าคัญต่อบุคลากรท่ีมีรายได้น้อยซ่ึงเป็น
บุคลากรส่วนใหญ่ในองค์การ พิจารณาเพิ่มเร่ืองการจดัสวสัดิการและค่าตอบแทนให้เหมาะสมกบั
สภาพเศรษฐกิจและสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคลากร เช่น ค่ารักษาพยาบาลให้ครอบคลุมถึง
บิดา มารดา และบุตร จดัรถรับส่งบุคลากรในจุดส าคญั เพื่อลดภาระรายจ่ายของบุคลากร 

3.1.2 ดา้นความภาคภูมิใจ ควรสนบัสนุนให้บุคลากรในองคก์ารไดรั้บการพฒันา
ศกัยภาพของบุคลากรและสนบัสนุนการสร้างวฒันธรรมองคก์ารตามท่ีตั้งเป้าหมายไว ้โดยการสร้าง
แรงจูงใจให้เป็นขวญัและก าลังใจต่อบุคลากรท่ีสามารถปฏิบติัได้ตามวฒันธรรมองค์การ เช่น 
วฒันธรรมการท างานเป็นทีม  และวฒันธรรมในการบริการท่ีเป็นเลิศ ทั้งน้ีเพื่อให้เกิดภาพลกัษณ์ท่ีดี
ต่อองคก์าร ส่งผลใหบุ้คลากรเกิดความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 

3.1.3 ดา้นการทุ่มเทความสามารถ ควรเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงความคิดเห็น
และเสนอแนวทางในการปฏิบติังานท่ีได้รับมอบหมาย เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในงานท่ีปฏิบติั 
และสนบัสนุนใหเ้กิดเวทีการระดมความคิดเพื่อการพฒันางาน ทั้งน้ีเพื่อความกา้วหนา้ของบุคลากร 
และองคก์าร 

3.1.4 ดา้นความตระหนกัในหน้าท่ีรับผิดชอบ ควรไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร
ระดบัสูงในการพิจารณาประเมินผลการปฏิบติังานตามผลงานของบุคลากรอยา่งเป็นรูปธรรมทัว่ทั้ง
องคก์าร 
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 3.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 

3.2.1   ควรศึกษาความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรในโรงพยาบาลท่ีมีจ านวน
บุคลากรแตกต่างกนัหรือท าการศึกษาโรงพยาบาลท่ีมีท าเลท่ีตั้งอยูใ่นเขตพื้นท่ีท่ีใกลเ้คียงกนั หรืออยู่
ในกลุ่มเครือข่ายเดียวกนั เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลในการเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
ท่ีอยูใ่นกลุ่มธุรกิจโรงพยาบาลเหมือนกนั และเพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลในการบริหารและจดัการทรัพยากร
บุคคลใหก้บัผูบ้ริหาร 

3.2.2 ควรศึกษาความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรในโรงพยาบาลในระดับ
ผูบ้ริหาร ซ่ึงผูบ้ริหารมีบทบาทในการก าหนดนโยบาย และการบริหารจดัการด้านต่างๆ มากกว่า
บุคลากรในระดบัปฏิบติัการ 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒติรวจสอบแบบสอบถาม 

 
1. ช่ือ นายแพทยม์งคล  วณิชภกัดีเดชา 

ต าแหน่ง   ผูอ้  านวยการโรงพยาบาล     
หน่วยงาน  โรงพยาบาลวชิยัเวช อินเตอร์เนชัน่แนล  สมุทรสาคร 
 

2. ช่ือ นางสุณีย ์ จอ้ยจ ารัส 
ต าแหน่ง  รองผูอ้  านวยการฝ่ายบริหาร  
หน่วยงาน  โรงพยาบาลวชิยัเวช อินเตอร์เนชัน่แนล  สมุทรสาคร 
 

3. ช่ือ นางสาวศิวกาณต ์ ตนัติวงศพ์ิศาล 
ต าแหน่ง   รองผูอ้  านวยการฝ่ายการพยาบาล 
หน่วยงาน  โรงพยาบาลวชิยัเวช อินเตอร์เนชัน่แนล  สมุทรสาคร 
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ภาคผนวก ข 
ผลการค านวณหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง 
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ผลการค านวณหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Congruence: IOC) ของแบบสอบถาม 
 เร่ือง  ความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลวชัิยเวช อนิเตอร์เนช่ันแนล สมุทรสาคร 

 
ตอนที่ 1  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

ข้อ ข้อค าถาม 
ผู้เช่ียวชาญ 

ค่า IOC ผลการประเมิน 
1 2 3 

1 เพศ 1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

2 อาย ุ 1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

3 ระดบัการศึกษา 1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

4 ระดบัรายได ้ 1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

5 สถานภาพสมรส 1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

6 ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
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ตอนที ่2   ข้อมูลเกีย่วกบัลกัษณะงานประสบการณ์ในการท างานและความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ 

 

ความรู้สึกผูกพนัต่อองค์การ 
ผู้เช่ียวชาญ ค่า  

IOC 

ผล 

การประเมิน 1 2 3 

การยอมรับนโยบาย เป้าหมายขององค์การและการมีส่วนร่วม 

1. นโยบายและเป้าหมายของโรงพยาบาล
ถูกก าหนดไวอ้ยา่งเหมาะสม 

1 1 0 0.67 สอดคลอ้ง 

2. เป้าหมายและแนวทางในการ
ด าเนินงานของโรงพยาบาลสร้าง 
แรงบนัดาลใจในการท างานใหก้บัท่าน 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

3. ท่านปฏิบติัตามนโยบายของ
โรงพยาบาลดว้ยความเตม็ใจ 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

4. ท่านเขา้ร่วมกิจกรรมทุกกิจกรรม 
ของโรงพยาบาล 

1 0 1 0.67 สอดคลอ้ง 

5. ท่านมีโอกาสไดร่้วมแสดงความ

คิดเห็นในการบริหารงาน 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

6. ท่านเห็นวา่ปัญหาของโรงพยาบาล 

ยอ่มเป็นปัญหาของท่านดว้ย 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

ความภาคภูมิใจทีเ่ป็นส่วนหน่ึงขององค์การ      

7. ท่านมีความภูมิใจมากท่ีจะบอกผูอ่ื้นวา่
ท างานอยูใ่นโรงพยาบาลแห่งน้ี 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

8. ท่านปฏิบติังานอยา่งมีความสุข 
ในโรงพยาบาลแห่งน้ี 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

9. ท่านมีความจงรักภกัดีต่อโรงพยาบาล
มากข้ึนเม่ือเวลายิง่ผา่นไป 

1 0 1 0.67 สอดคลอ้ง 

10. ท่านมีความภาคภูมิใจในการสร้าง
วฒันธรรมคุณภาพของโรงพยาบาล 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 
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ความรู้สึกผูกพนัต่อองค์การ 
ผู้เช่ียวชาญ ค่า  

IOC 

ผล 

การประเมิน 1 2 3 

11. ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีโรงพยาบาล
ไดรั้บความเช่ือถือและไดรั้บ 
การสนบัสนุนจากชุมชน 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

12. ท่านมีความตั้งใจท่ีจะท างานใน
โรงพยาบาลแห่งน้ีไปจนเกษียณอาย ุ

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

การทุ่มเทความสามารถ      

13. ปริมาณงานของท่านเหมาะสมกบั
ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

14. ท่านไดรั้บการอบรมเก่ียวกบั 
การท างานและเขา้ใจงานเป็นอยา่งดี 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

15. ผลการปฏิบติังานของท่าน 
เป็นท่ีน่าพอใจเสมอ 

1 0 0 0.33 ไม่สอดคลอ้ง 

16. ท่านพร้อมท่ีจะท างานหนกั 
เพือ่ความกา้วหนา้ของโรงพยาบาล 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

17. ท่านท างานอยา่งเตม็ความรู้
ความสามารถเสมอ 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

18. ท่านยนิดีปฏิบติังานท่ีไดรั้บ
มอบหมายแมว้า่งานนั้นจะไม่อยู ่
ในความรับผดิชอบ 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

ความตระหนักในหน้าที่      

19. ท่านมาปฏิบติังานตรงต่อเวลาอยา่ง
สม ่าเสมอและต่อเน่ือง 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

20. ท่านเตม็ใจท่ีจะท างานในหนา้ท่ีของ
ท่านอยา่งเตม็ท่ี 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

21. ท่านใหค้วามส าคญัของงานท่ีท่าน
ไดรั้บมอบหมายและยนิดีท าล่วงเวลา 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 
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ความรู้สึกผูกพนัต่อองค์การ 
ผู้เช่ียวชาญ ค่า  

IOC 

ผล 

การประเมิน 1 2 3 

22. ท่านทราบวา่งานท่ีท่านปฏิบติั
ผดิพลาดจะรีบแกไ้ขทนัที 

1 0 1 0.67 สอดคลอ้ง 

23. ท่านพร้อมท่ีตอ้งท างานหนกักวา่
ผูอ่ื้น เม่ือสภาวะงานเร่งด่วน 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

24. ท่านยนิดีและยอมรับหากจะตอ้ง
เปล่ียนหนา้ท่ีจากงานเดิมมาเป็นงาน
ใหม่เพื่อความเหมาะสม 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

 
ส่วนที ่3  ข้อเสนอแนะเพือ่แนวทางการเสริมสร้างความผูกพนั 

 

ความรู้สึกผูกพนัต่อองค์การ 
ผู้เช่ียวชาญ ค่า  

IOC 
ผลการประเมิน 

1 2 3 

1. ดา้นการยอมรับนโยบาย เป้าหมาย 

ขององคก์ารและการมีส่วนร่วม 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

2. ดา้นความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึง 

ขององคก์าร 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

3. ดา้นการทุ่มเทความสามารถท างาน 

เพื่อองคก์าร 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

4. ดา้นความตระหนกัในหนา้ท่ี 

ความรับผดิชอบ 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

 
ผลรวม IOC  =      0.94 
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ภาคผนวก ค 
แบบสอบถาม 
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แบบสอบถามเพือ่การศึกษา 

เร่ือง ความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลวชัิยเวช  

อนิเตอร์เนช่ันแนล สมุทรสาคร 

 
 
ค าช้ีแจง แบบสอบถามฉบบัน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาค้นควา้อิสระประกอบการศึกษา
 หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต แขนงวิชาบริหารธุรกิจ สาขาวิชาวิทยาการจดัการ 
 มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2  ขอ้มูลเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
ตอนท่ี 3  ขอ้เสนอแนะเพื่อเสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์าร 

  

 

 ผูศึ้กษาใคร่ขอความร่วมมือจากท่านในการกรอกแบบสอบถามตามขอ้มูล และความรู้สึก
ท่ีแทจ้ริงของท่านท่ีมีต่อค าถามนั้นๆ โดยไม่ตอ้งเขียนช่ือของท่าน ซ่ึงค าตอบของท่านจะถือเป็นความลบั 
เพื่อน าไปใช้ประโยชน์ในการศึกษาเท่านั้น ขอขอบคุณทุกท่านท่ีได้กรุณาสละเวลาในการตอบ
แบบสอบถามในคร้ังน้ี 
       
 
 
 
 

   นางทิพวลัย ์ จนัทร์เสม 
                                                                                                                รหสั  2533001927  

 
 
 

______________________________________________________________________________ 
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ตอนที ่1  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย    ลงในช่อง  ท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่าน 

 

1.  เพศ  1.  ชาย      2.  หญิง 

 

2.  อาย ุ(นบัจ านวนปีเตม็) 

 1.  นอ้ยกวา่ 30 ปี     2.  31 – 40 ปี 

 3. 41- 50 ปี     4.   50 ปีข้ึนไป 

 

3. ระดบัการศึกษาสูงสุด 

 1. มธัยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช.หรือเทียบเท่า  2. อนุปริญญา/ปวส. หรือเทียบเท่า 

 3. ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า    4. สูงกวา่ปริญญาตรี 

 

4. ระดบัรายได ้

 1.  นอ้ยกวา่ 15, 000 บาท    2.  15,001 - 25,000 บาท 

3.  25,001 - 35,000 บาท    4.  35,000 บาทข้ึนไป 

 

5. สถานภาพสมรส 

 1.  โสด      2.  สมรส 

 3.  หยา่ร้าง      4.  อ่ืนๆ…………………….. 

 

6. ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานท่ีบริษทัจนถึงปัจจุบนั (นบัจ านวนปีเตม็) 

 1.  นอ้ยกวา่ 1 ปี     2. มากกวา่ 1 ปี แต่ไม่เกิน 5 ปี 

 3. มากกวา่ 5 ปี แต่ไม่เกิน 10 ปี   4.  มากกวา่  10 ปีข้ึนไป 
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ตอนที ่2  ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะงานประสบการณ์ในการท างานและความรู้สึกผูกพัน 

 ต่อองค์การ 

 

ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย     ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นและความรู้สึกท่ีแทจ้ริงของ
 ท่านมากท่ีสุด  เพียงช่องเดียว 
          ระดบัความคิดเห็น 5 =  มากท่ีสุด ระดบัความคิดเห็น 4 =  มาก 
 ระดบัความคิดเห็น 3 = ปานกลาง ระดบัความคิดเห็น 2 = นอ้ย   
 ระดบัความคิดเห็น 1 =  นอ้ยท่ีสุด  
 

รายการ 
ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

การยอมรับนโยบาย เป้าหมายขององค์การและการมีส่วนร่วม 

1. 1.  นโยบายและเป้าหมายของโรงพยาบาลถูกก าหนดไว ้
อยา่งเหมาะสม 

     

2. เป้าหมายและแนวทางในการด าเนินงานของโรงพยาบาล
สร้างแรงบนัดาลใจในการท างานใหก้บัท่าน 

     

3. ท่านปฏิบติัตามนโยบายของโรงพยาบาลดว้ยความเตม็ใจ      

4. ท่านเขา้ร่วมกิจกรรมท่ีส าคญั เช่น กีฬาสี, งานปีใหม่, OD, 
Big cleaning day ทุกกิจกรรมของโรงพยาบาล 

     

5. ท่านมีโอกาสไดร่้วมแสดงความคิดเห็นในการบริหารงาน      

6. ท่านเห็นวา่ปัญหาของโรงพยาบาลยอ่มเป็นปัญหา 

ของท่านดว้ย 

     

ความภาคภูมิใจทีเ่ป็นส่วนหน่ึงขององค์การ 

7. ท่านมีความภูมิใจมากท่ีจะบอกผูอ่ื้นวา่ท างานอยูใ่น
โรงพยาบาลแห่งน้ี 

     

8. ท่านปฏิบติังานอยา่งมีความสุขในโรงพยาบาลแห่งน้ี      

9. ท่านมีความรักต่อโรงพยาบาลมากข้ึนเม่ือเวลา 
ยิง่ผา่นไปนานข้ึน 
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รายการ 
ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

10. ท่านมีความภาคภูมิใจในการสร้างวฒันธรรมคุณภาพ 
ของโรงพยาบาล 

     

11. ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีโรงพยาบาลไดรั้บความเช่ือถือ
และไดรั้บการสนบัสนุนจากชุมชน 

     

12. ท่านมีความตั้งใจท่ีจะท างานในโรงพยาบาลแห่งน้ี 
ไปจนเกษียณอายุ 

     

การทุ่มเทความสามารถเพือ่องค์การ 

13. ปริมาณงานของท่านเหมาะสมกบัค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ      

14. ท่านไดรั้บการอบรมเก่ียวกบัการท างานและ 
เขา้ใจงานเป็นอยา่งดี 

     

15. ผลการปฏิบติังานของท่านเป็นท่ีน่าพอใจ 
ของตวัท่านเองเสมอ 

     

16. ท่านพร้อมท่ีจะท างานหนกัเพื่อความกา้วหนา้ 
ของโรงพยาบาล 

     

17. ท่านท างานอยา่งเตม็ความรู้ความสามารถเสมอ      

18. ท่านยนิดีปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายแมว้า่งานนั้น 
จะไม่อยูใ่นความรับผิดชอบ 

     

ความตระหนักในหน้าที่รับผิดชอบ 

19. ท่านมาปฏิบติังานตรงต่อเวลาอยา่งสม ่าเสมอและ
ต่อเน่ือง 

     

20. ท่านเตม็ใจท่ีจะท างานในหนา้ท่ีของท่านอยา่งเตม็ท่ี      

21. ท่านใหค้วามส าคญัของงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย 
และยนิดีท าล่วงเวลา 
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รายการ 
ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

22. ถา้ทราบวา่งานท่ีท่านปฏิบติัผดิพลาดจะรีบแกไ้ขทนัที      

23. ท่านพร้อมท่ีต้องท างานหนักกว่าผูอ่ื้น เม่ือสภาวะงาน
เร่งด่วน 

     

24. ท่านยินดีและยอมรับหากจะตอ้งเปล่ียนหน้าท่ีจากงาน
เดิมมาเป็นงานใหม่เพื่อความเหมาะสม 

     

 

ส่วนที ่3  ข้อเสนอแนะเพือ่แนวทางการเสริมสร้างความผูกพนั 

 

1. ด้านการยอมรับนโยบาย เป้าหมายขององค์การและการมีส่วนร่วม 

ข้อเสนอแนะ 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
 
2. ด้านความภาคภูมิใจทีเ่ป็นส่วนหน่ึงขององค์การ 

ข้อเสนอแนะ 

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………… 
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3. ด้านการทุ่มเทความสามารถท างานเพือ่องค์การ 

ข้อเสนอแนะ 

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………… 

 
4.  ด้านความตระหนักในหน้าทีค่วามรับผดิชอบ 
ข้อเสนอแนะ 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 

 

 

 

 

 

***ขอขอบคุณอย่างยิง่ทีใ่ห้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามคร้ังนี้*** 
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ประวตัิผู้ศึกษา 
 

ช่ือ นางทิพวลัย ์ จนัทร์เสม 
วนั เดือน ปีเกดิ 4 พฤษภาคม 2511 
สถานทีเ่กดิ จงัหวดัขอนแก่น 
ประวตัิการศึกษา ศิลปศาสตร์บณัฑิต สาขาเลขานุการการแพทย ์  

คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์  มหาวทิยาลยัมหิดล พ.ศ. 2533 
สถานทีท่ างาน บริษทั ศรีสาครเวชววิฒัน์ จ  ากดั  

(โรงพยาบาลวชิยัเวช อินเตอร์เนชัน่แนล สมุทรสาคร) 
ต าแหน่ง ผูช่้วยผูจ้ดัการส านกังานพฒันาคุณภาพ 


