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ท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน  
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บทคัดย่อ 
 การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง จากการทบทวนวรรณกรรมผู้วิจัยพบว่า มีนักวิชาการจํานวนมากได้นําเสนอกรอบ
แนวคิดท่ีเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลตอ่ความผูกพันต่อองค์กร โดยในงานวิจัยนี้ ผู้วิจัยได้นําแนวคิดของ Mowday, Steer 
และ Porter (1982) ซ่ึงประกอบไปด้วยปัจจัยลักษณะงาน ปัจจัยลกัษณะองค์การ และปัจจัยประสบการณ์จากการ
ทํางานท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ มาเป็นแนวทางในการสร้างกรอบแนวคิด ในด้านตัวแปรความผูกพัน 
ต่อองค์การ ได้เลือกกรอบแนวคิดของ Allen และ Meyer ซ่ึงวัดระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานภายใน
องค์การในสามมิติ คือ ความผูกพันด้านความรู้สึก ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง และความผูกพันท่ีเกิดจาก
มาตรฐานทางสังคม กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพ
จํานวน 200 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามปลายปิดโดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ ส่วนท่ี 1 ข้อมูล
ท่ัวไปของผู้ตอบสอบถาม ส่วนท่ี 2 ปัจจัยท่ีส่งผลตอ่ระดับความผูกพันต่อองค์การ และส่วนท่ี 3 ระดับความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงาน 
 ผลการศึกษาสรุปได้ ดังนี้ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 81) ส่วนใหญ่มีอายุอยู่
ในช่วง 26-30 ปี (ร้อยละ 33) มีสถานภาพโสด (ร้อยละ 71) มีรายได้ต่อเดือนอยู่ท่ี 10,001-20,000 บาท (ร้อยละ 
59.5) มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี (ร้อยละ 75) และมีระยะเวลาปฏิบัติงานอยู่ท่ี 0-3 ปี (ร้อยละ 32) ระดับ
ความผูกพันองค์การในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง และพบว่า ปัจจัยลักษณะงาน ปัจจัยลักษณะองค์การ และ
ปัจจัยประสบการณ์จากการทํางานมีความสัมพันธ์เชิงบวกและมีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันองค์การ อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติ 
 
คําสําคัญ: ความผูกพันต่อองค์การ, ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
 

Abstract 
 The purpose of this study is to investigate the impact of three independent factors on 
the employee’s level of organizational commitment.  Many theorists have proposed the 
conceptual framework about factors that influence organizational commitment; however, the 
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independent factors in this study were developed based on Mowday, Steer, and Porter’s concept 
and theory.  This model consists of three factors that influence organizational commitment, 
namely Job characteristic, Organizational characteristic and Organizational work experience. The 
dependent factor in this study (level of organizational commitment) was developed based on 
Allen and Meyer’s concept and theory. Two-hundred close-ended questionnaires were 
distributed to respondents in one selected private hospital in Bangkok. The questionnaire used in 
this study consists of three parts: 1) respondent’s background, 2) factors which influence the 
level of organizational commitment, and 3) employee’s level of commitment. Analytical statistics 
used in this study are percentage, standard deviation, Pearson’s Correlation and Multiple 
Regression Analysis. 
 The results show that most respondents in this study were women (81%), aging between 
26-30 years old (33%), single (71%), with monthly salary between 10,001-20,000 Baht (59.5%), a 
bachelor’s degree (75%), and working experience of between 0-3 years (32%). The information 
analysis found that employees have a middle level of commitment to organization and, from the 
hypotheses testing, that three independent factors; Job characteristic, Organizational 
characteristic and Employee’s work experience, have a positive correlation with the level of 
organizational commitment.  Furthermore, these three factors have a significant impact on  
employee’s organizational commitment level. 
 
Keywords: Organizational Commitment, Factors Influence Employees’ Organizational  
 Commitment                 
 

1. บทนาํ 
 การดําเนินงานขององค์การในปัจจุบันจะพบได้ว่า พนักงานนับได้ว่าเป็นกุญแจสําคญัหรือปัจจัยหลักในการ
ขับเคลื่อนองค์การไปสู่ความสําเร็จตามเป้าหมายที่ได้วางไว้ ดังนั้น องค์การจึงจําเปน็ท่ีจะต้องส่งเสริมให้พนักงานเกิด
ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การเพ่ือท่ีจะสามารถธํารงรักษาพนักงานท่ีมีความรู้ความสามารถให้สามารถปฏิบัติงานกับ
องค์การได้เป็นระยะเวลานานและลดอัตราการลาออกของพนักงาน นอกจากนั้น จากผลการศึกษาของ ภรณี   
มหานนท์ (2529) พบว่า พนักงานท่ีมีความผกูพันต่อองค์การในระดับสูงจะมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานท่ีสูงกว่า
พนักงานท่ีมีความผูกพันต่อองค์การในระดับตํ่า จากความสําคัญดังของความผูกพันต่อองค์การดังท่ีได้กล่าวมาข้างต้น
ผู้วิจัยจึงได้มีความสนใจว่า มีปัจจัยทางด้านการบริหารจัดการในประเด็นใดที่จะมีส่วนเสริมสร้างความผูกพันต่อ
องค์การให้เกิดข้ึนกับพนักงานภายในองค์การ โดยการวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยได้มุ่งเน้นความสนใจไปยังธุรกิจโรงพยาบาล
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อันเป็นผลสืบเนื่องมาจากธรุกิจดังกล่าวมีการแข่งขันกันอย่างรุนแรง 
ท้ังในด้านการลงทุนด้านเทคโนโลยีและการแย่งชิงตัวบุคคลากรที่มีอยู่อย่างค่อนข้างจํากัดซ่ึงส่งผลให้มีอัตรา 
การลาออกของพนักงานสังกัดฝา่ยการพยาบาลและพนักงานสังกดับริษัทมีอัตราการลาออกท่ีค่อนข้างสูง โดย
ผู้วิจัยพัฒนากรอบแนวคิดตามทฤษฎีความผูกพันต่อองค์การของ Allen และ Meyer (1990) ท่ีได้ทําการศึกษา
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความความผูกพันต่อองค์กรในสามด้าน คือ ปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านลักษณะองค์กร  
และปัจจัยด้านประสบการณ์ในการปฏิบัติงานท่ีส่งผลต่อระดับความผูกพันขององค์การตามแนวคิดของ Mowday, 
Steers และ Porter (1982)  
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2. วัตถุประสงค์ของการศึกษา 
1. เพ่ือศึกษาระดับของปัจจัยท่ีส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ ปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัย

ด้านลักษณะองค์การ และปัจจัยด้านประสบการณใ์นการปฏิบัติงาน  
2. เพ่ือศึกษาถึงระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง 
3. เพ่ือศึกษาระดับความสัมพันธ์ของปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านลักษณะองค์การ และปัจจัยด้าน

ประสบการในการปฏิบัติงาน กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
4. เพ่ือศึกษาถึงปัจจัยด้านลักษณะงาน ลักษณะองค์การ และประสบการณ์ในการทํางานท่ีส่งผลตอ่ 

ความผูกพันต่อองค์การ 
 

3. ขอบเขตของการศึกษา 
 1. ขอบเขตด้านเน้ือหา การศึกษาในคร้ังนี้มีขอบเขตของการวิจัยในประเด็นท่ีเกี่ยวข้องกับ 
  1.1 แนวคิดทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ 
  1.2 แนวคิดทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
 2. ขอบเขตด้านประชากร 
  2.1 ประชากรที่ศึกษา คือ พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 1,200 
คน ซ่ึงแบ่งเป็นพนักงานท้ังสิ้น จํานวน 2 สังกัด คือ พนักงานสังกัดฝ่ายการพยาบาล ซ่ึงประกอบด้วย แพทย์  
ทันตแพทย์ นักกายภาพ เภสัชกร นักโภชนาการ นักรังสีวินิจฉัย และพนักงานเวชระเบียน และพนักงานสังกัดบริษัท 
ประกอบด้วย พนักงานแผนกลูกค้าสัมพันธ์ พนักงานตอบรับโทรศัพท์ พนักงานแผนกการตลาด พนักงานแผนก
ประชาสัมพันธ์ พนักงานแผนกบริการลูกค้าประกัน พนักงานแผนกการเงิน พนักงานขับรถ และเลขานุการ 
  2.2 กลุ่มตัวอย่าง (Sample) กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานโรงพยาบาลเอกชน 
แห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 200 คน ซ่ึงคํานวณจากตารางกําหนดขนาดตัวอย่างของ Taro Yamane 
ท่ีระดับความเชื่อม่ัน 95% 
 3. ขอบเขตด้านพ้ืนท่ี 
 พ้ืนท่ีท่ีใช้ในการศึกษาครั้งนี้ เฉพาะในเขตกรุงเทพมหานครเท่านั้น 
 4. ขอบเขตด้านตัวแปร 
  4.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ได้แก่ ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
ซ่ึงประกอบด้วยองค์ประกอบท่ีสําคัญ 3 องค์ประกอบ ปัจจัยลักษณะงาน ปัจจัยลกัษณะองค์การ และปัจจัย
ประสบการณ์จากการทํางาน 
  4.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การ ซ่ึงประกอบไปด้วย
องค์ประกอบท่ีสําคัญ 3 องค์ประกอบ ความผูกพันด้านความรู้สึก ความผูกพันต่อเนื่อง และความผูกพันท่ีเกิดจาก
มาตรฐานทางสังคม 
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4. กรอบแนวคิดตามทฤษฎี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

5. สมมติฐานการวิจัย 
1. ปัจจัยลักษณะงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อความผูกพันองค์การ 
2. ปัจจัยลักษณะองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อความผูกพันองค์การ 
3. ปัจจัยประสบการณ์จากการทาํงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อความผูกพันองค์การ 
4. ปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านลักษณะองค์การ และปัจจัยด้านประสบการณ์จากการทํางาน สามารถ

ร่วมกันทํานายระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

6. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รบั 
1. ทราบถึงระดับความผูกพันของพนักงานในองคก์าร 
2. ทราบถึงปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การ 
3. ผลวิจัยสามารถใช้เป็นแนวทางสําหรับผู้บริหารในการปรับปรุง แก้ไข และสร้างแรงจูงใจ ให้พนักงาน

เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเพ่ือท่ีจะส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร 
 

7. วรรณกรรมที่เก่ียวข้อง 
 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ 
 จิระประภา  อัครบวร (2548) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ 
หมายถึง สภาวะท่ีเป็นแรงผลักดันมาจากจิตใจของพนักงานซ่ึงจะสง่ผลให้เกิดพฤติกรรมท่ีดีหรือเป็นสภาพความรู้สึก
ท่ีเสมือนว่ามีพันธะท่ีต้องตอบสนองต่อองค์การ ดังนั้น จึงทําให้พนักงานเกิดความตั้งใจและทุ่มเททํางานให้แก่

ปัจจัยลักษณะงาน  
1. ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  
2. ความมั่นคงในงาน  
3. ความรับผิดชอบในงาน 

ปัจจัยลักษณะองค์การ  
1. การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 
2. นโยบาย กฎ ข้อบังคับ และขั้นตอนต่าง ๆ  
 ในการทํางาน 

ปัจจัยประสบการณ์จากการทํางาน 
1. การเห็นความสําคัญของงาน 
2. ทัศนคติต่อผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงานและ 
 องค์การ 

ความผูกพันองค์การ 
1. ความผูกพันด้านความรู้สึก 
2. ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง 
3. ความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐาน 
 ทางสังคม 
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องค์การอย่างเต็มท่ี Allen และ Meyer (อ้างถึงใน ลัดดา  ลีเจริญกิจไพศาส, 2547) ได้กล่าวถึงลักษณะของความ
ผูกพันต่อองค์การเป็น 3 ลักษณะ ดังนี้ 
 1. ความผูกพันด้านความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง ความผูกพันท่ีเกิดข้ึนจากความรู้สึก 
เป็นความรู้สึกผูกพันและเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การทุ่มเทและอุทิศตนให้กับ
องค์การ 
 2. ความผูกพันต่อเนื่อง (Continuance Commitment) หมายถึง ความผูกพันท่ีเกิดข้ึนจากการคิดคํานึง
ของบุคคล โดยมีพ้ืนฐานอยู่บนต้นทุนท่ีบุคคลให้กับองค์การ ทางเลือกท่ีมีของบุคคลและผลตอบแทนท่ีบุคคลได้รับ
จากองค์การ โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อเนื่องในการทํางานของบุคคล ว่าจะทํางานอยู่กับองค์การนั้น
ต่อไปหรือโยกย้ายเปลี่ยนแปลงท่ีทํางาน 
 3. ความผูกพันท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสังคม (Normative Commitment) หมายถึง ความผูกพันท่ี
เกิดข้ึนจากค่านิยม วัฒนธรรมหรือบรรทัดฐานของสังคม เป็นความผูกพันท่ีเกิดข้ึนเพ่ือตอบแทนในสิ่งท่ีบุคคลได้รับ
จากองค์การ แสดงออกมาในรูปของความจงรักภักดีของบุคคลต่อองค์การ 
 ซ่ึง Newstrom และ Davis (อ้างถึงใน จุฑากาญจน์  เลาหะเดช, 2545) ได้ให้เห็นว่า ความผูกพันต่อ
องค์การส่งผลกระทบเชิงบวกและเชิงลบต่อการดําเนินงานขององคก์ารได้อย่างไร 
 
ตารางท่ี 1: ผลกระทบของระดับความผูกพันต่อองค์การ 

ระดับความผูกพัน 
องค์การ 

ด้านบวก ด้านลบ 

1. ระดับตํ่า 1. การลาออกลดน้อยลง 
2. การเสียหายในการปฏิบัติงานลดน้อยลง 
3. คุณธรรมของบุคลากรเพ่ิมมากข้ึน 

1. การลาออก ความเหนื่อยล้าเพ่ิมมากข้ึน 
2. ขาดความตั้งใจท่ีจะอยู่ในองค์การ 
3. ปริมาณงานตํ่า 
4. ไม่จงรักภักดีต่อองค์การ 
5. เกิดพฤติกรรมต่อต้าน 

2. ระดับกลาง 1. บุคลากรคงอยู่กับองค์การเพ่ิมข้ึน 
2. สกัดกั้นความต้ังใจลาออก 
3. เพ่ิมความพึงพอใจในงาน 

1. บุคลากรจะจํากัดบทบาทของตัวเอง 
2. บุคลากรจะชั่งน้ําหนักระหว่างความ 
 ต้องการขององค์การกับความต้องการ 
 ไม่ทํางาน 
3. ประสิทธิผลองค์การลดลง 

3. ระดับสูง 1. รู้สึกปลอดภัยและม่ันใจในงาน 
2. บุคลากรยอมรับความต้องการของ 
 องค์การในการเพิ่มผลผลิต 
3. ระดับการแข่งขันในหน้าท่ีการงานเพิ่มข้ึน 
4. จุดประสงค์องค์การบรรลุเป้าหมาย 

1. ทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีอยู่ในองค์การจะใช้ 
 ให้เกิดประโยชน์ไม่ได้ 
2. บุคลากรขาดความยืดหยุ่น ขาดความคิด 
 สร้างสรรค์ และขาดการปรับตัว 
3. จะทําผิดกฎและไม่เข้าข้างองค์การ 

ท่ีมา: จุฑากาญจน์ เลาหะเดช. (2545). ความผูกพันต่อองค์การของบุคคลากรที่ปฏิบติัหน้าท่ีในโรงพยาบาล 
 กบินทร์บุรี. สารนิพนธ์ รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยบูรพา. 
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 จากความหมายและความสําคัญของความผูกพันองค์การที่กล่าวมาข้างต้นพอสรุปได้ว่า ความผูกพันต่อ
องค์การ เกิดได้จากความรู้สึกของบุคลากรองค์การ โดยมีสิ่งเร้าท่ีเกิดจากปัจจัยภายนอกและปัจจัยภายในองค์การ 
ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การนั้นเป็นความรู้สึกและเป็นทัศนะคติในด้านบวก ท่ีล้วนแล้วแต่จะก่อให้เกิดผลดีต่อ
องค์การ และส่งผลให้พฤติกรรมของบุคลากรในองค์การเป็นในทิศทางท่ีดี ไม่ว่าจะเป็นในด้านภาพลักษณ์องค์การ  
การขาด ลา มาสายของพนักงานจะน้อย ด้านการติดต่อประสานงานภายในองค์การจะเกิดความราบรื่น เม่ือ
พนักงานเกิดความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งท่ีมีความสําคัญต่อองค์การแล้วนั้น การอุทิศตนเพ่ือเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การ การเสียสละเวลาและผลประโยชน์ส่วนตนให้กับองค์การน้ันก็จะเป็นผลตามมา 
 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อความผูกพันขององค์การ 
 Steer (อ้างถึงใน ศุภวรรณ  พันธ์บูรณะ, 2542) ได้เสนอแบบจําลองปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องคก์ารโดยแบ่งออกเป็น 3 องค์ประกอบ คือ 

1. ลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) ได้แก่ เพศ อายุ การศึกษา รายได้ สถานภาพสมรส 
ความต้องการประสบความสําเร็จ 

2. ลักษณะงาน (Job Characteristic) ได้แก่ ความท้าทายของงาน ความหลากหลายของงาน โอกาสมี
ปฏิสัมพันธ์ทางสังคม 

3. ประสบการณ์จากการทํางาน (Work Experience) ได้แก่ ทัศนคติของกลุ่มท่ีมีต่อองค์การ ความเชื่อถือ
องค์การ  
 ปัจจัยท้ัง 3 นั้นมีความสัมพันธ์กัน และมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ มีผลทําให้บุคคลยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ต่อมา Mowday, Steers และ Porter (1982) ได้เสนอปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อ 
ความผูกพันธ์องค์การเพ่ิมจากของ Steers (1977) โดยเพ่ิมปัจจัยลักษณะขององค์การว่าเป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันองค์การ ซ่ึง Mowday และคณะแบ่งปัจจัยออกเป็น 4 กลุ่มใหญ่ ๆ คือ 

1. ลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) พบว่า อายุ ตําแห่ง และ ความต้องการประสบ
ความสําเร็จ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันองค์การ และการศึกษามีความสัมพันธ์ทางลบกับความผูกพันต่อ
องค์การ 

2. ลักษณะงาน (Job Characteristic) พบว่า งานท่ีมีคุณค่านําไปสูก่ารเพ่ิมความผูกพันต่อองค์การ 
นอกจากนี้ ความชัดเจนในบทบาท มีความสัมพันธ์โดยตรงต่อความผูกพันองค์การ 

3. ลักษณะองค์การ (Structural Characteristics) พบว่า ความผูกพันมีความสัมพันธ์ทางบวกและระดับ
ความเป็นทางการขององค์การ การกระจายอํานาจ ระดับการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ความรู้สึกเป็นเจ้าของของ
พนักงานและการควบคุมขององค์การ 

4. ประสบการณ์จากการทํางาน (Work Experience) เป็นแรงทางด้านสังคม ซ่ึงมีอิทธิพลสําคัญในการ
เกิดความรู้สึกเกี่ยวพันกับองค์การ ได้แก่ ทัศนคติของกลุ่มทางบวกต่อองค์การ ความรู้สึกว่าตนสําคัญต่อองค์การ  
 จากแนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การที่กล่าวมาข้างต้นนั้น แสดงให้เห็นว่า การท่ีจะ
ธํารงรักษาพนักงานเอาไว้เพ่ือให้เต็มใจท่ีจะอยู่เพ่ือปฏิบัติงานเพ่ือองค์การนั้นต้องอาศัยปัจจยัหลายด้านด้วยกันตาม
แนวคิด ทฤษฎี และปัจจัยต่าง ๆ เพ่ือจะสร้างความผูกพันองค์การ ไม่ว่าจะเป็นปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความรู้สึก การรับรู้
ทัศนคติในด้านต่าง ๆ ของงาน และองค์การ รวมถึงปัจจัยลักษณะบุคคล ปัจจัยลักษณะองค์การ ปัจจัยประสบการณ์
จากการทํางาน ล้วนแล้วเป็นปัจจัยท่ีมีความสําคัญในการพัฒนาและบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 
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8. วิธีการดําเนินการวิจัย 
 ประเภทของงานวิจัย 
 เป็นการวิจัยเชิงปริมาณท่ีใช้ระเบียบวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research)  
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาวิจัย 
 ประชากรที่ศึกษา คือ พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร ซ่ึงภายในโรงพยาบาล
ได้แบ่งสังกัดของพนักงานออกเป็น 2 สังกัด คือ พนักงานสังกัดฝ่ายการพยาบาล และพนักงานสังกัดบริษัท ปัจจุบัน
โรงพยาบาลดังกล่าว มีพนักงานรวมทั้งสิ้น จํานวน 1,200 คน (ข้อมูลจากฝ่ายทรัพยากรบุคคล ณ วันท่ี 25 กันยายน 
พ.ศ. 2551)  
 ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างโดยวิธีการตามสะดวก (Convenience Sampling) โดยเน้นท่ีความสมัครใจของ
พนักงาน เพ่ือให้ได้จํานวนพนักงานผู้ตอบแบบสอบถามตามท่ีกําหนดไว้ ผู้วิจัยได้คํานวณหากลุ่มตัวอย่างจากสูตร  
ทาโร ยามาเน (Taro Yamane) (บุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, 2543) โดยกําหนดค่าความคลาดเคลือ่นของ 
กลุ่มตัวอย่างร้อยละ 0.05 ท่ีระดับความเชื่อม่ัน .95 ดังนั้น จะได้กลุ่มตัวอย่างท้ังสิ้น 200 คน 
 

9. เครื่องมือทีใ่ช้ในการศึกษา 
 เครื่องมือท่ีใช้ในการศึกษาครั้งนี้เป็นแบบสอบถาม โดยผู้วิจัยได้ดัดแปลงแบบสอบถามมาจากแนวคดิของ 
Mowday, Steers และ Porter ท่ีได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การ โดยเห็นว่า จาก
แนวคิดดังกล่าวมีปัจจัยท่ีครอบคลุมและเหมาะสําหรับการศึกษาในคร้ังนี้ โดยผู้วิจัยได้แบ่งเนื้อหาของคําถามออกเป็น 
3 ส่วน จํานวน 45 ข้อ โดยแบ่งส่วนของคําถาม ดังนี้ 
 ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามด้านข้อมูลท่ัวไปเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ซ่ึง
ประกอบไปด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ หน่วยงานท่ีสังกัด และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
เป็นลักษณะคําถามแบบปลายปิดคือมีคําตอบให้เลือกตอบ  
 ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การ โดยคําถามท่ีใช้มี
ข้อคําถามว่าท่านเห็นด้วยว่าข้อความต่อไปนี้ว่ามีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรหรือไม่ ซ่ึงลักษณะคําตอบเป็น
แบบมาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดับ คือ เห็นด้วยอย่างย่ิง เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย และไม่เห็นด้วยอย่างย่ิง 
โดยกําหนดเกณฑ์ในการแปลความหมายของระดับความคิดเห็นต่อข้อคําถาม 
 ค่าเฉลี่ยคะแนนความเห็นระหว่าง 1.00-1.80 หมายถึง มีอิทธิพลตํ่ามาก 
 ค่าเฉลี่ยคะแนนความเห็นระหว่าง 1.81-2.60 หมายถึง มีอิทธิพลตํ่า 
 ค่าเฉลี่ยคะแนนความเห็นระหว่าง 2.61-3.40 หมายถึง มีอิทธิพลปานกลาง 
 ค่าเฉลี่ยคะแนนความเห็นระหว่าง 3.41-4.20 หมายถึง มีอิทธิพลมาก 
 ค่าเฉลี่ยคะแนนความเห็นระหว่าง 4.21-5.00 หมายถึง มีอิทธิพลเป็นมากท่ีสุด       
 ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความผูกพันต่อองค์การ โดยคําถามท่ีใช้มีข้อคําถามว่า ท่าน 
เห็นด้วยกับข้อความต่อไปนี้ว่าส่งผลให้ท่านมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์ของท่านหรือไม่ ซ่ึงลักษณะคําตอบเป็นแบบ
มาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดับ คือ เห็นด้วยอย่างย่ิง เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย และไม่เห็นด้วยอย่างย่ิง โดยการ
กําหนดเกณฑ์ในการแปลความหมายของคะแนน ดังนี้ 
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 ค่าเฉลี่ยคะแนนความเห็นระหว่าง 1.00-1.80 หมายถึง มีความผูกพันในระดับตํ่ามาก 
 ค่าเฉลี่ยคะแนนความเห็นระหว่าง 1.81-2.60 หมายถึง มีความผูกพันในระดับตํ่า 
 ค่าเฉลี่ยคะแนนความเห็นระหว่าง 2.61-3.40 หมายถึง มีความผูกพันในระดับปานกลาง 
 ค่าเฉลี่ยคะแนนความเห็นระหว่าง 3.41-4.20 หมายถึง มีความผูกพันในระดับมาก 
 ค่าเฉลี่ยคะแนนความเห็นระหว่าง 4.21-5.00 หมายถึง มีความผูกพันในระดับมากท่ีสุด 
 

10. การทดสอบเครื่องมือ 
 แบบสอบถามที่สร้างข้ึนนั้น ผู้วิจัยได้ทําการทดสอบความเท่ียงตรง (Validity) และความเชื่อม่ัน 
(Reliability) ของแบบสอบถามก่อนท่ีจะนําไปเก็บข้อมูลจริง ดังต่อไปนี้ 
 1. การทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) ผู้วิจัยได้ทําการศึกษาทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้อง เพ่ือนํามาใช้เป็นกรอบ 
ในการสร้างแบบสอบถาม เพ่ือให้แบบสอบถามสามารถสื่อความหมายได้ตรงตามความต้องการของผู้วิจัยและผู้ตอบ
แบบสอบถาม 
 2. การทดสอบความเชื่อม่ัน (Reliability) ผู้วิจัยได้นําแบบสอบถามที่สร้างข้ึนไปทําการทดสอบ  
(Pre-test) กับประชากรท่ีมีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่าง จํานวน 30 คน แล้วทําการวิเคราะห์หาค่า 
ความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม ด้วยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) ซ่ึงได้ค่าความเชื่อม่ันเรียงตามลําดับของแต่ละตัวแปร ดังนี้ 
 ปัจจัยลักษณะงาน ได้ค่าความเชื่อมม่ันเท่ากับ 0.756  
 ปัจจัยลักษณะองค์การ ได้ค่าความเชื่อมม่ันเท่ากับ 0.746 
 ปัจจัยประสบการณ์ในการทํางาน  ได้ค่าความเชื่อมม่ันเท่ากับ 0.737  
 ความผูกพันต่อองค์การ ได้ค่าความเชื่อมม่ันเท่ากับ 0.840  
 

11. วิธีการเก็บข้อมูล 
 ผู้วิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยแจกแบบสอบถามยังโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพ 
ดังท่ีได้กําหนดไว้ข้างต้นและทําการแจกแบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่างโดยอาศัยการแจกแบบสอบถามด้วยวิธีการ
แจกแบบสอบถามอย่างง่าย (Convenience Sampling) จํานวน 200 ตัวอย่าง โดยกลุ่มตัวอย่างเป็นผู้ตอบ
แบบสอบถามด้วยตนเอง  
 

12. วิธีการทางสถิติ 
 1. การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา ด้วยค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 2. การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน คือ การทดสอบสมมติฐาน ดังต่อไปนี้ 
 สมมติฐานท่ี 1 2 และ 3 ใช้การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ (Correlation Analysis) โดยการคํานวณค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) ระหว่างตัวแปรต่าง ๆ โดยใช้สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient) เพ่ือหาความสัมพันธ์ของระหว่างปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การและระดับความ
ผูกพันต่อองค์การที่ระดับนัยสําคัญเท่ากับ 0.05 โดยค่าระดับความสัมพันธ์ท่ีคํานวณได้สามารถแปลความหมายได้
ดังนี้ 
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 ระดับความผูกพันสูงมาก มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ 0.90 ข้ึนไป 
 ระดับความผูกพันสูง มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ 0.70-0.90 
 ระดับความผูกพันปานกลาง มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ 0.30-0.69 
 ระดับความผูกพันตํ่า มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ ตํ่ากว่า 0.30 
 ไม่มีความสัมพันธ์เชิงเส้นตรง มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ 0.00  
 สมมติฐานท่ี 4 ใช้การวิเคราะห์ตัวแปรด้วยวิธีการวิเคราะห์ความถดถอดเชิงพหุ โดยกําหนดค่าระดับ
นัยสําคัญในการทดสอบเท่ากับ 0.05 ใช้วัดตัวแปรอิสระท่ีมีผลต่อตัวแปรตามที่อยู่ในมาตรการวัดระดับ Interval 
หรือ Ratio Scale ท่ีเป็นอิสระต่อกัน 
 

13. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ในการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้แบ่งการนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 4 ส่วน ตามลําดับ ดังนี้ 
 ส่วนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม     
 ส่วนท่ี 2 ปัจจัยท่ีส่งผลกระทบต่อความผูกพันขององค์การ 
 ส่วนท่ี 3 ระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน  
 ส่วนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามสมมติฐานการวิจัย 
 
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 การวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถามพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จํานวน 162 คน (81%) และเป็นเพศชาย จํานวน 38 คน (19%) ในด้านอายุ พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุอยู่ในช่วง 26-30 ปี จํานวน 66 คน (33%) รองลงมา คือ ผู้ท่ีมีช่วงอายุ 36 ปีข้ึนไป
จํานวน 61 คน (30.5%) และผู้ท่ีมีช่วงอายุ 21-25 ปี จํานวน 37 คน (18.5%) และช่วงอายุ 30-35 ปี จํานวน  
36 คน (18%) ในด้านระดับการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี 
จํานวน 150 คน (75%) รองลงมา คือ มีระดับการศึกษาระดับตํ่ากว่าปริญญาตรี จํานวน 42 คน (21%) และระดับ
การศึกษาระดับปริญญาโท จํานวน 8 คน (4%) ในด้านหน่วยงานท่ีสังกัดพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่
สังกัดฝ่ายการพยาบาล จํานวน 107 คน (53.5%) และอยู่สังกัดบริษัท จํานวน 93 คน (46.5%) เม่ือพิจารณาในด้าน
รายได้ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือนอยู่ท่ี 10,001-20,000 บาท จํานวน 119 คน (59.5%) 
รองลงมา คือ ผู้ท่ีมีรายได้ต่อเดือนอยู่ท่ี 20,001-30,000 บาท ซ่ึงมีค่าเฉลี่ยอยู่ท่ี ร้อยละ คิดเป็นจํานวน 50 คน 
(25.5 %) และผู้ท่ีมีรายได้ต่อเดือนอยู่ท่ี 30,001 บาทขึ้นไป จํานวน 20 คน (10%) และผู้ท่ีมีรายได้ต่อเดือนอยู่ท่ี 
5,000-10,000 บาท จํานวน 11 คน (5.5%) ในด้านระยะเวลาการปฏิบติังาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี
ระยะเวลาปฏิบัติงานอยู่ท่ี 0-3 ปี จํานวน 64 คน (32%) รองลงมา คือ ผู้ท่ีมีระยะเวลาปฏิบัติงานอยู่ท่ี 0-3 ปี 
จํานวน 62 คน (31%) และผู้ท่ีมีระยะเวลาปฏิบัติงานอยู่ท่ี 3-5 ปี จํานวน 41 คน (20.5%) และน้อยท่ีสุด คือ ผู้ท่ีมี
ระยะเวลาปฏิบัติงานอยู่ท่ี 3-5 ปี จํานวน 33 คน (16.5%) 
 
 



การปร ะ ชุ ม วิ ช าก ารมหา วิทย า ลัยกรุ ง เ ทพ   
BANGKOK UNIVERSITY RESEARCH CONFERENCE 12

 ส่วนที่ 2 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
 
ตารางท่ี 2: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยปจัจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 

ปัจจัยลักษณะงาน  S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน  
2. ความม่ันคงในงาน  
3. ความรับผิดชอบในงาน  

3.40 
3.92 
3.80 

0.56 
0.44 
0.49 

มีอิทธิพลปานกลาง 
มีอิทธิพลมาก 
มีอิทธิพลมาก 

ค่าเฉลี่ยรวมด้านปัจจัยลักษณะงาน 3.71 0.36 มีอิทธิพลมาก 

ปัจจัยลักษณะองค์การ  S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 
2. นโยบาย กฎข้อบังคับ และขั้นตอนต่าง ๆ ในการทํางาน 

3.68 
3.62 

0.43 
0.47 

มีอิทธิพลมาก 
มีอิมธิพลมาก 

ค่าเฉลี่ยรวมด้านปัจจัยลักษณะองค์การ 3.65 0.37 มีอิทธิพลมาก 

ปัจจัยประสบการณ์จากการทํางาน  S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. การเห็นความสําคัญของงาน  
2. ทัศนคติต่อผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน และองค์การ  

3.86 
3.79 

3.86 
3.79 

มีอิทธิพลมาก 
มีอิทธิพลมาก 

ค่าเฉลี่ยรวมปัจจัยด้านประสบการทํางาน 3.83 0.41 มีอิทธิพลมาก 

 
 จากผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านประสบการในการทํางานของพนักงานมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในระดับ
มาก (3.83) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการเห็นความสําคัญของงานมีค่าเฉลี่ยสูงสุด (3.86) รองลงมา คือ 
ด้านทัศนคติต่อผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงานและองค์การ (3.79) ตามลําดับ ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลเป็นลําดับถัดไป คือ
ปัจจัยด้านลักษณะงาน (3.71) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความม่ันคงในงาน (3.92) รองลงมา คือ ด้าน
ความรับผิดชอบในงาน (3.80) และน้อยท่ีสุด คือ ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน (3.40) และปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อ
ระดับความพึงพอใจเป็นลําดับสุดท้าย คือ ปัจจัยเกี่ยวกับลักษณะขององค์การ (3.65) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (3.68) รองลงมา คือ ด้านนโยบาย กฎข้อบังคับ และ
ข้ันตอนต่าง ๆ ในการทํางาน (3.62) 
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 ส่วนที่ 3 ระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
 
ตารางท่ี 3: ตารางแสดงระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง 
 ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ความผูกพันองค์การ X  S.D. ระดับความผูกพัน 

ท่านคิดว่าท่านจะทํางานกับโรงพยาบาล A  
ไปจนกว่าจะเกษียณอายุการทํางาน 

3.11 .792 ปานกลาง 

ท่านต้องทบทวนอย่างมากหากจะลาออกจากงาน 3.61 .763 ปานกลาง 

ท่านแทบจะไม่คิดลาออกจากโรงพยาบาล A  
เพ่ือไปทํางานท่ีอ่ืน 

3.23 .921 ปานกลาง 

ท่านไม่ลังเลท่ีจะแนะนําเพ่ือน หรือคนรู้จักให้มา
สมัครงานท่ีโรงพยาบาล A 

3.70 .710 ปานกลาง 

หากมีโอกาส ท่านจะบอกสิ่งดี ๆ เกี่ยวกับ 
การทํางานท่ีโรงพยาบาล A ให้กับผู้อ่ืน 

3.90 .719 ปานกลาง 

ท่านมีความรู้สึกชื่นชมยินดีเวลาได้บอกกับใคร ๆ 
ว่าท่านทํางานอยู่ท่ีโรงพยาบาล A 

3.98 .645 ปานกลาง 

ท่านรู้สึกว่าท่านเป็นส่วนหนึ่งท่ีมีคุณค่า 
ต่อโรงพยาบาล A 

3.87 .631 ปานกลาง 

ท่านมีความรู้สึกดีทุกครั้งท่ีได้มาปฏิบัติงาน 3.75 .777 ปานกลาง 

ท่านเต็มใจท่ีจะเสียสละประโยชน์ส่วนตัว 
เพ่ือให้หน่วยงานของท่านประสบความสําเร็จ 

3.73 .679 ปานกลาง 

บ่อยคร้ังท่ีท่านทํางานเกินเวลา โดยไม่ได้คิดถึง 
ค่าล่วงเวลาท่ีบริษัทต้องจ่ายให้ท่าน 

3.42 .958 ปานกลาง 

เม่ือมีผู้กล่าวถึงโรงพยาบาล A ในแง่ลบ  
ท่านจะรู้สึกไม่พอใจและพูดโต้แย้งทันที 

3.66 .811 ปานกลาง 

คะแนนเฉลี่ยระดับความผูกพันต่อองค์การ 3.63 .45861 ปานกลาง 
 
 จากผลการวิจัยพบว่า พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครมีค่าเฉลี่ยคะแนน 
ความผูกพันต่อองค์การในระดับปานกลาง (3.63) และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
สามอันดับแรก ได้แก่ ท่านมีความรู้สึกชื่นชมยินดีเวลาได้บอกกับใคร ๆ ว่าท่านทํางานอยู่ท่ีโรงพยาบาล A (3.98) 
หากมีโอกาส ท่านจะบอกสิ่งดี ๆ เกี่ยวกับการทํางานท่ีโรงพยาบาล A ให้กับผู้อ่ืน (3.92) และท่านรู้สึกว่าท่านเป็น 
ส่วนหนึ่งท่ีมีคณุค่าต่อโรงพยาบาล A (3.87) โดยปัจจัยท่ีมีค่าคะแนนเฉลี่ยน้อยท่ีสุด คือ ท่านคิดว่าท่านจะทํางานกบั
โรงพยาบาล A ไปจนกว่าจะเกษียณอายุการทํางาน (3.11) 
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 ส่วนที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานท่ี 1 ปัจจัยลักษณะงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อความผูกพันองค์การ 
 

ตารางท่ี 4: ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของปัจจัยลักษณะงานกับความผูกพันองค์การของพนักงาน 
 โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง 

ลักษณะงาน r. Sig. แปลค่า ทิศทาง ระดับความสัมพันธ์ 

1. ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน  
2. ความม่ันคงในงาน  
3. ความรับผิดชอบในงาน  

0.43 
0.28 
0.27 

0.00 
0.00 
0.00 

มีความสัมพันธ์กัน 
มีความสัมพันธ์กัน 
มีความสัมพันธ์กัน 

บวก 
บวก 
บวก 

ปานกลาง 
ตํ่า 
ตํ่า 

รวม 0.45 0.00 มีความสัมพันธ์กัน บวก ปานกลาง 

* มีนัยสําคัญทางสิถิติท่ีระดับ 0.05 
 

 ตารางท่ี 4 แสดงความสัมพันธ์ของปัจจัยลักษณะงานกับความผูกพันองค์การในรายด้าน และภาพรวม  
พบว่า ปัจจัยลักษณะงาน อันได้แก่ ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ความม่ันคงในงาน และความรับผิดชอบในงาน  
มีความสัมพันธ์เชิงบวกในทิศทางเดียวกันกับความผูกพันองค์การ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 
 
 สมมติฐานท่ี 2 ปัจจัยลักษณะองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อความผูกพันองค์การ 
 
ตารางท่ี 5: ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของปัจจัยลกัษณะองค์การกับความผูกพันองค์การของพนักงาน 
 โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหาคร 

ลักษณะองค์การ r. Sig. แปลค่า ทิศทาง ระดับ
ความสัมพันธ์ 

1. การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน  
2. นโยบาย กฎข้อบังคับ และขั้นตอน  
 ต่าง ๆ ในการทํางาน 

0.33 
0.46 

0.00 
0.00 

มีความสัมพันธ์กัน 
มีความสัมพันธ์กัน 

บวก 
บวก 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

รวม 0.48 0.00 มีความสัมพันธ์กัน บวก ปานกลาง 

* มีนัยสําคัญทางสิถิติท่ีระดับ 0.05 
 

 ตารางท่ี 5 แสดงความสัมพันธ์ของปัจจัยลักษณะองค์การกับความผกูพันองค์การของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชน อันได้แก่ การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน และนโยบาย กฎข้อบังคับ และขั้นตอนต่าง ๆ ในการทํางาน มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกในทิศทางเดียวกันกับความผูกพันองค์การ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 
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 สมมติฐานท่ี 3 ปัจจัยประสบการณ์จากการทํางานมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อความผูกพันองค์การ 
 
ตารางท่ี 6: ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของปัจจัยประสบการณ์จากการทํางานกบัความผูกพันองค์การของ 
 พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

ประสบการณ์จากการทํางาน r. Sig. แปลค่า ทิศทาง ระดับ 

1. การเห็นความสําคัญของงาน  
2. ทัศนคติต่อผู้บังคับบัญชา  
 เพ่ือนร่วมงานและองค์การ 

0.35 
0.26 

0.00 
0.00 

มีความสัมพันธ์กัน 
มีความสัมพันธ์กัน 

บวก 
บวก 

 

ปานกลาง 
ตํ่า 

รวม 0.39 0.00 มีความสัมพันธ์กัน บวก ปานกลาง 

* มีนัยสําคัญทางสิถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 ตารางท่ี 6 แสดงความสัมพันธ์ของปัจจัยประสบการณ์จากการทํางานกับความผูกพันองค์การของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชน อันได้แก่ การเห็นความสําคัญของงาน และทัศนคติต่อผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงานและองค์การ 
มีความสัมพันธ์เชิงบวกในทิศทางเดียวกันกับความผูกพันองค์การ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 
 
 สมมติฐานท่ี 4 ปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านลักษณะองค์การ และปัจจัยด้านประสบการจากการ
ทํางานสามารถร่วมกันทํานายระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
 
ตารางท่ี 7: ผลการวิเคราะห์ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน 
 แห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

ตัวแปรท่ีมีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การ ค่าสัมประสิทธ์ิ t-value t-prob. 

bi � 
ปัจจัยด้านลักษณะองค์การ .381 .382 4.905** .000 
ปัจจัยด้านลักษณะงาน .339 .345 4.410** .000 
ปัจจัยประสบการณ์จากการทํางาน .257 .270 3.984** .000 
r .995    
R Square 
R Square Adjusted 
Std. err of estimate 

.990 

.989 

.375 

   

** มีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.01 
 
 จากตารางท่ี 7 ผลการทดสอบด้วยค่าสถิติ t-test ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 พบว่า ปัจจัยด้านลักษณะ
องค์การ ปัจจัยด้านลักษณะงาน และปัจจัยด้านประสบการทํางานมีอิทธิพล อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ
นัยสําคัญ 0.05 โดยค่านัยสําคัญท่ีคํานวนได้มีค่าเท่ากับ 0.00 0.00 และ 0.00 ตามลําดับ โดยตัวแปรท้ังสามสามารถ
ร่วมกันอธิบายถึงระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานได้เท่ากับร้อยละ 98.9 ส่วนอีกร้อยละ 1.1 เกิดจาก
อิทธิพลของตัวแปรอ่ืนท่ีไม่ได้นํามาพิจารณา และเม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐาน พบว่า ตัวแปรท่ี
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มีความสัมพันธ์กับตัวแปรระดับความผูกพันมากท่ีสุด คือ ปัจจัยด้านลักษณะองค์การ ปัจจัยด้านลักษณะงาน และ
ปัจจัยด้านประสบการณ์การทํางาน (Beta = .382 .345 และ .270) 
 

14. สรปุผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 
 การศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานสังกัดฝ่ายการพยาบาลและพนักงานสังกัด
บริษัท กรณีศึกษาโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานสังกัดฝ่ายการพยาบาลและพนักงานสังกัดบริษัท ศึกษาปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์ส่งผลให้พนักงาน
เกิดความผูกพันองค์การ และเพ่ือใช้เป็นแนวทางสําหรับผู้บริหารในการปรับปรุง แก้ไข และสร้างแรงจูงใจ ให้
พนักงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป และในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยได้
ทฤษฎีและแนวคิดของ Mowday, Steers และ Porter (อ้างถึงใน ศุภวรรณ  พันธ์บูรณะ, 2542) ท่ีได้เสนอแนวคิด
เกี่ยวกับปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การ มาเป็นแนวทางในการศึกษา สําหรับเรื่องความผูกพันองค์การนั้น 
ผู้วิจัยได้นําทฤษฎีของ Allen และ Meyer (อ้างถึงใน ลัดดา  ลีเจริญกิจไพศาส, 2547) มากําหนดเป็นกรอบแนวคิด
ในการวิจัย 
 จากผลการศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานสังกัดฝ่ายการพยาบาล และ 
พนักงานสังกัดบริษัท กรณีศึกษาโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยได้ทําการแบ่งส่วนของ
การสรุปผลการศกึษาออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 
 1. ความผูกพันต่อองค์การ 
 จากผลการศึกษาพบว่า พนักงานของโรงพยาบาล ท้ัง 2 สังกัด คือ สังกัดฝ่ายการพยาบาล และสังกัด
บริษัทนั้นมีระดับความผูกพันองค์การไม่แตกต่างกัน ท่ีระดับปานกลางซ่ึงผลการศึกษามีความสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ ปวีณา  บุญเจริญ (2539) ท่ีศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันองค์การของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลกรุงเทพ 
ซ่ึงผลการศึกษาพบว่า ระดับความผูกพันองค์การอยู่ในระดับปานกลาง และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ ศุภวรรณ  
พันธ์บูรณะ (2542) ท่ีพบว่า ระดับความผูกพันองค์การอยู่ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านความผูกพัน
องค์การของพนักงาน พบว่า พนักงานโดยภาพรวมแล้วมีความรู้สึกชื่นชมยินดี เวลาท่ีได้บอกกับใครว่าตนเองนั้น
ปฏิบัติงานอยู่ท่ีโรงพยาบาลดังกล่าว แต่อีกนัยหนึ่งนั้น พนักงานส่วนใหญ่ก็จะไม่ยินดีท่ีจะปฏิบัติงานกับโรงพยาบาล
ไปจนเกษียณอายุการทํางาน ซ่ึงแสดงให้เห็นว่า พนักงานยินดีและรู้สึกภาคภูมิใจกับชื่อเสียงขององค์การที่เป็นท่ีรู้จัก
แต่ท้ายท่ีสุดแล้วก็ไม่ได้มีความผูกพันในระดับสูงถึงขนาดท่ีจะยินดีเป็นสมาชิกขององค์การตลอดไป ดังนั้น ในการ
สร้างให้พนักงานเกิดความผูกพันกบัองค์การให้มีระดับความผูกพันท่ีสูงข้ึนจึงเป็นเรื่องท่ีมีความสําคัญเป็นอย่างย่ิง  
ซ่ึงการเสริมสร้างความผูกพันให้สูงข้ึนได้นั้นองค์การสามารถทําได้โดยการปรับปรุงปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อระดับความ
ผูกพันท้ังสามองค์ประกอบ ได้แก่ ปัจจัยลักษณะงาน ปัจจัยด้านลักษณะองค์การ และปัจจัยด้านประสบการณ์ 
 2. ปัจจัยลักษณะงาน 
 จากผลการศึกษาพบว่า พนักงานของโรงพยาบาล ท้ัง 2 สังกัด คือ สังกัดฝา่ยการพยาบาล และสังกัด
บริษัทนั้น ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยลักษณะงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันองค์การซ่ึงสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ พัชรินทร์  สุภัทร์อกนิษฐ์ (2543) ซ่ึงพบว่า ปัจจัยลักษณะงาน ได้แก่ความท้าท้ายของงาน ความสําคัญ 
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ของหน้าท่ีงานของตนเอง โอกาสความก้าวหน้าในงาน ผลป้อนกลับของงาน โอกาสติดต่อสัมพันธ์กับผู้อ่ืน และความ
มีส่วนร่วมในการบริหารมีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การ ดังนั้น องค์การจึงจาํเป็นท่ีจะต้องเปิดโอกาสให้
พนักงานมีส่วนร่วมในการดําเนินงานในด้านต่าง ๆ ให้มากย่ิงข้ึนเนื่องจากการมีส่วนร่วมในการดําเนินงานนั้นถือได้ว่า
เป็นปัจจัยจูงใจท่ีทําให้พนักงานเกิดความรู้สึกก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน (Robbins, 2009) 
 3. ปัจจัยลักษณะองค์การ 
 จากผลการศึกษาพบว่า พนักงานของโรงพยาบาล ท้ัง 2 สังกัด คือ สังกัดฝ่ายการพยาบาล และสังกัด
บริษัทนั้น ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยลักษณะองคก์ารมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันองค์การซ่ึงสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ พัชรินทร์  สุภัทร์อกนิษฐ์ (2543) และ ศศินบุญ  บุญย่ิง (2544) ท่ีพบว่า ลักษณะองค์การ ได้แก่ 
นโยบาย ข้อบังคับและข้ันตอนต่าง ๆ ในการทํางาน การกระจายอํานาจในองค์การ และสภาพแวดล้อมขององค์การ
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การ ดังนั้น หากองค์การต้องการท่ีจะเพิ่มระดับความผูกพันต่อองค์การให้สูงข้ึน
ผู้บริหารจําเป็นท่ีจะต้องเปิดโอกาสให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการบริหารงานและทําให้พนักงานเกิดความรู้สึกว่าตน
เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ  
 4. ปัจจัยประสบการณ์จากการทํางาน 
 จากผลการศึกษาพบว่า พนักงานของโรงพยาบาล พบว่า ปัจจยัประสบการณ์จากการทํางานมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันองค์การซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของ Becker (อ้างถึงใน จุฑากาญจน์  
เลาหะเดช, 2545) มีสาระสําคัญ คือ บุคคลเกิดความสําคัญต่อสิ่งหนึ่งสิ่งใด เป็นเพราะว่าบุคคลนั้นได้สร้างการลงทุน 
(side-bet) ต่อสิ่งนั้น ๆ ไว้ เพราะฉะนั้นหากเขาไม่มีความผูกพันกับสิ่งเหล่านั้นต่อไปก็จะทําให้เขาสูญเสียมากกว่า 
ดังนั้น บุคคลท่ีทํางานกับองค์การมานานย่อมตัดสินใจท่ีจะลาออกจากองค์การได้ยากกว่าคนท่ีทํางานให้กับองค์การ
มาไม่นาน เพราะเขาจะพิจารณาว่าหากลาออกจากองค์การก็เท่ากับว่าการลงทุนของเขาจะเสียเปล่า และอาจไม่คุ้ม
กับการได้รับผลตอบแทนจากหน่วยงานใหม่ นอกจากนั้น ยังสอดคล้องงานวิจัยของ โสภา  ทรัพย์มากอุดม (2533)  
ท่ีพบว่า ปัจจัยประสบการณ์จากการทํางานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การ ซ่ึงปัจจัยเหล่านี้ ได้แก่ ความรู้สึก
ว่าตนเองมีความสําคัญต่อองค์การ ความน่าเชื่อถือและพ่ึงพาได้ขององค์การ การพิจารณาความดคีวามชอบ และการ
ได้รับการพัฒนาความรู้และความสามารถ  
 ข้อเสนอแนะเพ่ือการนําไปใช้ 
 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานสังกัดฝ่ายการพยาบาล และพนักงานสังกัดบริษัท 
กรณีศึกษา โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยพบว่า ปัจจัยท่ีควรต้องมีการเพ่ิมหรือ 
ปรับเปลี่ยนเพื่อให้พนักงานคงอยู่กับองค์การต่อไปนั้น ผู้วิจัยเห็นว่า ปัจจัยดังกล่าว คือ ปัจจัยลักษณะงาน  
ผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่า พนักงานโดยภาพรวมแล้วมีความรู้สึกว่าองค์การมีความม่ันคงในทุกสภาพเศรษฐกิจ 
และเห็นว่า หน้าท่ีการงานท่ีตนเองรับผิดชอบนั้น มีความสําคัญกับองค์การเป็นอย่างมาก แต่สําหรับในด้าน
ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานนั้น พนักงานโดยภาพรวมเห็นว่า โอกาสด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานนั้น 
มีอยู่น้อย ด้วยผลจากการศึกษาในคร้ังนี้ ผู้วิจัยเห็นว่า องค์การควรพิจารณาถึงโอกาสในด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ี
การงานให้กับพนักงานให้มากข้ึน โดยอาจจะเปน็การเพิ่มหน้าท่ีในการรับผิดชอบงานตามความถนัดและ
ความสามารถของพนักงาน ผลจากการศึกษาในครั้งนี้พบว่า มีพนักงานเป็นจํานวนมากท่ีปฏิบัติงานกับองค์การมา
เป็นระยะเวลานาน แต่ระดับความคิดเห็นด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานนั้นไม่สูงมากนัก ซ่ึงอาจตีความหมาย 
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ได้ว่า พนักงานคิดว่าองค์การมีความม่ันคง ก็อยากท่ีจะคงอยู่กับองค์การไปนาน ๆ แต่เม่ือปฏิบัติงานด้วยความต้ังใจ
มาได้สักระยะหนึ่งแล้วก็ไม่เกิดความเปลี่ยนแปลงในทางท่ีดีข้ึนของตําแหน่งหน้าท่ีการงาน ท้ังนี้ ผลเสียท่ีตามมา  
อาจเป็นการปฏิบัติงานแบบไม่ใส่ใจ และเหนื่อยหน่าย เนื่องจากตนเองไม่ได้รับการตอบสนองจากการที่ได้ปฏิบัติงาน
มีความต้ังใจ เป็นต้น เห็นได้จากผลการศึกษาอีกส่วนหนึ่ง คือ ด้านความผูกพัน จะสังเกตเห็นได้ว่า พนักงาน 
ส่วนใหญ่ไม่พึงประสงค์ท่ีจะปฏิบัติงานกับองค์การไปจนเกษียณอายุการทํางาน แต่พนักงานส่วนใหญ่อีกเช่นกัน  
ท่ีรู้สึกมีความภาคภูมิใจในชื่อเสียงองค์การ ส่วนปจัจัยลักษณะองคก์าร และปัจจัยประสบการณ์จากการทํางาน  
จากผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่า ปัจจัยท้ัง 2 ตัวนี้ ทางองค์การได้มีการบริหารท่ีดีแล้ว แต่ก็ไม่ควรละเลยท่ีหยุดการ
พัฒนาและบริหารให้เกิดผลประโยชน์ต่อองค์การมากท่ีสุด  
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