
  

  

ปัจจยัที่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทว ีณ ศรีราชา 
 

รมิตา ประวตัิ  

งานนิพนธน้ี์เป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
คณะการจดัการและการท่องเที่ยว มหาวทิยาลยับูรพา 

2564 
ลิขสิทธ์ิเป็นของมหาวทิยาลยับูรพา  

 

 



  

ปัจจยัที่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทว ีณ ศรีราชา 
 

รมิตา ประวตัิ  

งานนิพนธน้ี์เป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
คณะการจดัการและการท่องเที่ยว มหาวทิยาลยับูรพา 

2564 
ลิขสิทธ์ิเป็นของมหาวทิยาลยับูรพา  

 

 



  

Factors Affecting Organizational Engagement of Personnel at Queen Savang Vadhana Memorial 
Hospital 

 

RAMITA PRAWAT 
 

AN INDEPENDENT STUDY SUBMITTED IN PARTIAL FULFILLMENT OF 
THE REQUIREMENTS FOR THE MASTER DEGREE OF BUSINESS ADMINISTRATION 

FACULTY OF MANAGEMENT AND TOURISM 
BURAPHA UNIVERSITY 

2021 
COPYRIGHT OF BURAPHA UNIVERSITY 

 

 

 





 ง 

บทคัดย ่อภาษาไทย  

61920164: สาขาวชิา: -; บธ.ม. (-) 
ค าส าคญั: ลกัษณะงาน, ประสบการณ์ในงานที่ปฏิบตัิ, ความผกูพนัต่อองคก์ร 

รมิตา ประวตัิ : ปัจจยัที่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาลสมเด็จ
พระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา. (Factors Affecting Organizational Engagement of Personnel at 
Queen Savang Vadhana Memorial Hospital) คณะกรรมการควบคุมงานนิพนธ:์ พรรัตน์ แสดงหาญ 
ปี พ.ศ. 2564. 

  
การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พือ่ 1) ศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร

ในโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทว ีณ ศรีราชา 2) ศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลที่มีผลกบัความผกูพนั
ต่อองคก์ารของบุคลากรในโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทว ีณ ศรีราชา 3) ศึกษาปัจจยัดา้น
ลกัษณะงานทีมี่ผลกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี 
ณ ศรีราชา 4) ศึกษาปัจจยัดา้นประสบการณ์ในงานที่ปฏิบตัิที่มีผลกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ
บุคลากรในโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทว ีณ ศรีราชา โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือใน
การเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง คือ บุคลากรโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทว ีณ ศรีราชา 
จ านวน 337 ราย ผลการทดสอบความเช่ือมัน่เคร่ืองมือที่ 0.960 ในการวเิคราะห์ผลใชส้ถิติเชิง
พรรณนา ไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐาน
โดยวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ผลการวจิยัพบวา่ 1) ระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรอยูใ่นระดบัสูง 2)ปัจจยัส่วนบุคคลที่มีผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์รของบุคลากร คือ สภานภาพ ส่วนเพศ อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่ง รายไดต่้อเดือน และ
ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน ไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 3)ปัจจยัดา้นลกัษณะงานที่มี
ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร คือ ดา้นความหลากหลายของงาน ดา้นความทา้ทายของ
งาน ดา้นความกา้วหนา้ของงาน ดา้นการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน ดา้นงานที่มีโอกาส
ปฏิสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น 4)ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในงานที่ปฏิบติัที่มีผลกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ
บุคลากร คือ ดา้นทศันคติต่อเพือ่นร่วมงานและองคก์ร ดา้นความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์ร 
และดา้นความรู้สึกวา่องคก์รเป็นที่พึ่งพาได ้ส่วนดา้นความคาดหวงัที่ไดรั้บการตอบสนองจาก
องคก์ร ไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร ที่มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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บทคัดย ่อภาษาอังกฤษ  

61920164: MAJOR: -; M.B.A. (-) 
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The objectives of this study were 1) to investigate the organizational engagement of 

personnel in Queen Savang Vadhana Memorial Hospital, 2) to study the personal factors affecting 
organizational engagement of personnel in Queen Savang Vadhana Memorial Hospital, 3) to 
study work nature factors affecting organizational engagement of personnel in Queen Savang 
Vadhana Memorial Hospital, and 4) to study the work experience factors affecting organizational 
engagement of personnel in Queen Savang Vadhana Memorial Hospital. A questionnaire was 
used as a research instrument for data collection. The sample consisted of 337 personnel at Queen 
Savang Vadhana Memorial Hospital. The instrument’s reliability was 0.960. Data were then 
analyzed using descriptive statistics to determine frequency, percentage, mean, standard 
deviation. The hypothesis was tested by multiple regression analysis. The major findings 
indicated that 1) overall organizational engagement of the sample was at a high level, 
2) a personal factor affecting organizational engagement of the sample was marital status. 
However, gender, age, education level, work position, monthly income, and 
length of service did not affect organizational engagement of personnel, 3) work nature factors 
affecting organizational engagement of the sample were work diversity, work challenges, work 
advancement, participation in work management, opportunity for interaction with others, 4) work 
experience factors affecting organizational engagement of the sample attitude towards co-workers 
and the organization were their feeling of being import and contributable to the organization, and 
their feelings of organizational dependability. In contrast, expectations of organizational 
responsiveness did not affect the personnel’s organizational engagement with a statistical 
significance level of 0.05. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

กติติกรรมประกาศ 
  

งานนิพนธ์ฉบับน้ีส าเร็จลุล่วงได้ด้วยดี เน่ืองจากได้รับความกรุณาอย่างดียิ่งจาก รอง
ศาสตราจารย ์ดร.พรรัตน์ แสดงหาญ อาจารยท์ี่ปรึกษา ที่ไดส้ละเวลาอนัมีค่ามาให้ค  าปรึกษาและให้
ขอ้เสนอแนะอนัเป็นประโยชน์อยา่งยิง่ ตลอดจนปรับปรุงแกไ้ขขอ้บกพร่องต่าง ๆ ดว้ยความเอาใจใส่
อยา่งดียิง่ ท าใหง้านนิพนธน้ี์มีความสมบูรณ์ยิง่ขึ้น ซ่ึงผูว้จิยัตระหนกัถึงความตั้งใจจริงและความทุ่มเท
ของอาจารยแ์ละขอกราบขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงไว ้ณ ที่น้ี 

ขอขอบพระคุณคณาจารยค์ณะการจดัการและการท่องเที่ยว มหาวิทยาลยับูรพาทุกท่านที่
ประสิทธ์ิประสาทวิชาความรู้และประสบการณ์ที่มีค่ายิง่ และขอขอบพระคุณโรงพยาบาลสมเด็จพระ
บรมราชเทวี ณ ศรีราชา ที่ให้ความอนุเคราะห์ในการเก็บขอ้มูลรวมถึงบุคลากรทุกท่านที่ให้ความ
ร่วมมืออยา่งดีในการตอบแบบสอบถามจนท าใหง้านวจิยัน้ีส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี 

อน่ึง ผูว้ิจยัหวงัว่างานวิจยัฉบบัน้ีจะเป็นประโยชน์อยูไ่ม่น้อย และขอมอบงานนิพนธฉ์บบัน้ี 
เป็นเคร่ืองมือบูชาแด่บุพการี คณาจารยผ์ูป้ระสิทธ์ิประสาทวิชาและทุกท่านที่มีส่วนเก่ียวขอ้งที่ท  าให้
งานนิพนธฉ์บบัน้ีส าเร็จลุล่วงไดด้ว้ยดี ส าหรับขอ้บกพร่องต่าง ๆ ที่อาจจะเกิดขึ้นนั้น ผูว้จิยัขอนอ้มรับ
ไวแ้ต่เพียงผูเ้ดียวและยนิดีที่จะรับฟังค าแนะน าจากทุกท่านที่ไดเ้ขา้มาศึกษาเพื่อเป็นประโยชน์ในการ
พฒันางานวจิยัต่อไป 

  
  

รมิตา  ประวตัิ 
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บทที่ 1 

บทน า 
 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 การที่องคก์รจะประสบความส าเร็จไดน้ั้น ตอ้งอาศยัปัจจยัหลาย ๆ อยา่งเป็นองค ์
ประกอบเพือ่ร่วมผลกัดนัใหอ้งคก์รบรรลุตามเป้าหมายที่องคก์รไดต้ั้งไว ้ซ่ึงหน่ึงในปัจจยัที่ส าคญั 
ก็คือ บุคลากร  เพราะบุคลากร ถือเป็นส่วนส าคญัอยา่งยิง่ในการผลกัดนัใหอ้งคก์รประสบความ 
ส าเร็จไดต้ามเป้าหมาย ดงันั้นองคก์รตอ้งสร้างให้บุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์ร (Employee 
Engagement) ซ่ึงความผกูพนัต่อองคก์ร คือ การเสริมสร้างใหบุ้คลากรภายในองคก์รมีการแสดง
สภาวะทางพฤติกรรมทางดา้นความรู้สึก ณัฏฐพนัธ ์เขจรนนัทน์ (2551) กล่าวไวว้า่คือการแสดง 
ออกถึงความรัก ความซ่ือสตัยแ์ละการจงรักภกัดีที่มีต่อองคก์ร รวมถึงการมีความเช่ือมัน่ทีมี่ต่อ
องคก์รโดยมีความสมัพนัธเ์ป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัที่จะปฏิบติัหนา้ที่เป็นแรงขบัเคล่ือนใหอ้งคก์ร
สามารถกา้วไปถึงเป้าหมาย ตลอดจนมีความภาคภูมิใจในการที่ไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์รหรือ
รู้สึกเป็นเจา้ขององคก์รตลอดจนมีความปรารถนาที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์รไว ้เพือ่
สร้างผลงานดี ๆ ใหก้บัองคก์รเพือ่กา้วไปสูค้วามส าเร็จตามที่องคก์รไดต้ั้งเป้าหมายไว ้
 การสร้างความผกูพนัต่อองคก์รนั้นเป็นส่ิงส าคญัมาก วราญา วงคต์นัฮวด (2560)  
กล่าววา่เม่ือบุคลากรเกิดความผกูพนัต่อองคก์รแลว้ก็จะเกิดใหเ้กิดแรงผลกัดนัและมีแรงจูงใจในการ
ท างาน บุคลากรอยากจะท างานร่วมกบัองคก์รต่อไปอยา่งยาวนาน พร้อมส่งใหผ้ลงานออกมาไดดี้
เพราะลว้นท าดว้ยความเตม็ใจและไดม้ององคก์รเป็นเปรียบเสมือนบา้นและครอบครัวของตนเอง 
ดงันั้นความผกูพนัต่อองคก์รถือเป็นหวัใจส าคญัของการบริหารภายในองคก์รทั้งในภาคธุรกิจ
เอกชน หรือแมก้ระทัง่ในหน่วยงานภาคราชการเองเพราะความส าเร็จหรือประสิทธิภาพขององคก์ร
นั้นยอ่มขึ้นอยูก่บัการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์รเป็นส าคญั และในการบริหารงานใหป้ระสบ
ความส าเร็จและมีประสิทธิภาพนั้นผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งหาวธีิการที่จะเสริมสร้างใหบุ้คลากรเกิด
ความผกูพนัในการปฏิบติังานหากบุคลากรในองคก์รไม่เกิดความผกูพนัในการปฏิบติังานแลว้นั้น  
ก็จะส่งผลใหบุ้คลากรเกิดการขาดงานและลาออกจากงานในที่สุด ตามที่ บูคานนั (Buchanan, 1974
อา้งถึงใน สมจิตร จนัทร์เพญ็, 2557) สรุปความผูกพนัต่อองคก์ร ไวว้า่ความผกูพนัต่อองคก์ร
สามารถใชท้  านายอตัราการเขา้–ออกจากงานของสมาชิกองคก์รไดดี้กวา่ตวัแปรความพงึพอใจ 
ในงานเน่ืองจากความผกูพนัต่อองคก์รเป็นทศันคติของสมาชิกองคก์รโดยส่วนรวม ขณะที่ความพงึ
พอใจในงานสะทอ้นถึงทศันคติของบุคคลต่องานหรือเฉพาะแง่ใดแง่หน่ึงของงานที่เก่ียวขอ้งกบั



 2 

หนา้ที่ของพนกังานเท่านั้น และความผกูพนัต่อองคก์รค่อนขา้งมีความมัน่คงมากกวา่ความพงึพอใจ
ในงาน แมว้า่เหตุการณ์ประจ าวนัในสถานที่ท  างานอาจจะมีผลกระทบต่อความพงึพอใจในงานของ
พนกังานแต่เหตุการณ์นั้นอาจไม่กระทบต่อความผกูพนัของบุคคลทีมี่ต่อองคก์รโดยรวมก็ได ้
จึงกล่าวไดว้า่ความพงึพอใจในงานมีเสถียรภาพนอ้ยกวา่ความผกูพนัต่อองคก์ร รวมถึงความผกูพนั
ต่อองคก์รยงัเป็นแรงผลกัดนัใหพ้นกังานในองคก์ารมีการปฏิบติังานไดดี้ยิง่ขึ้นเน่ืองจากเกิด
ความรู้สึกวา่มีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์ารนัน่เองและเป็นตวัเช่ือมประสานระหวา่งความตอ้งการ
ของบุคคลใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์รซ่ึงบุคคลที่มีความรู้สึกผกูพนัดงักล่าวมกัมีความ
ผกูพนัอยา่งมากต่องานเพราะเห็นวา่งานคือหนทางที่ตนสามารถท าประโยชน์ใหแ้ก่องคก์รและงาน
บรรลุเป้าหมายไดส้ าเร็จ เพราะบุคคลที่มีความผกูพนักบัองคก์รสูงจะเตม็ใจที่จะใชค้วามพยายาม
อยา่งมากในการท างานใหก้บัองคก์รซ่ึงในหลายกรณีความพยายามดงักล่าวจะมีผลใหก้ารปฏิบติัอยู่
ในระดบัดีเหนือคนอ่ืนอกัทั้งความผกูพนัต่อองคก์รยงัช่วยขจดัการควบคุมจากภายนอกซ่ึงเป็นผลมา
จากที่สมาชิกในองคก์รมีความรักและความผกูพนัต่อองคก์รของตนเองมากนัน่เองสุดทา้ยความ
ผกูพนัต่อองคก์รเป็นตวับ่งช้ีที่ดีถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์รอีกดว้ย 

 สเตียร์ (Steers, 1997 อา้งถึงใน มรกต เจียประเสริฐ, 2559) ไดแ้บ่งปัจจยัที่มีผลต่อความ
ความผกูพนัขององคก์รเป็น 3 กลุ่ม  
 1. คุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูป้ฏิบตัิงาน (Personal Characteristic) ประกอบดว้ย อายุ
เพศ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษาระยะเวลาการปฏิบติังาน ระดบัต าแหน่งและอตัราเงินเดือน  
 2. คุณลกัษณะงานที่ปฏิบตัิ (Job Characteristic) ลกัษณะงานที่แตกต่างกนั จะมีอิทธิพล
ต่อระดบัความยดืมัน่ ความผกูพนัต่อองคก์รต่างกนั งานที่ดีจะท าใหบุ้คลากรรู้สึกมีแรงจูงใจอยาก
ท างานเพือ่เพิม่ค่าใหก้บัตนเอง แมว้า่ผลงานจะไม่ดีก็ยงัทุ่มเทความพยายามใหม้ากขึ้น เพือ่เพิม่
รางวลัใหก้บัตนเองและคุณภาพงาน 
 3. ประสบการณ์ในงานที่ปฏิบตัิ (Work Experience) การรับรู้ของสมาชิกต่อส่ิงแวดลอ้ม
ในช่วงปฏิบติังาน ประสบการณ์มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
 ถา้องคก์รใดบุคลากรไม่มีความผกูพนัต่อองคก์รแลว้นั้น องคก์รจะไดรั้บผลกระทบโดย
บุคลากรขาดความกระตือรือร้นที่จะท างานรวมไปถึงท าใหเ้กิดการขาดงานบ่อย ๆ โดยไม่มีแรง 
จูงใจในการท างาน  ซ่ึงเป็นสาเหตุใหผ้ลงานขาดประสิทธิภาพรวมถึงการสร้างบรรยากาศที่ไม่ดี 
ในการท างานรวมถึงไม่มีความจงรักภกัดีต่อองคก์รและน าไปสู่การลาออกอยา่งที่สุดเม่ือบุคลากร
ลาออก องคก์รก็จะตอ้งเกิดความติดขดัในการท างาน เพราะเกิดต าแหน่งงานวา่ง เม่ือต าแหน่งงาน
วา่งก็ตอ้งสูญเสียค่าใชจ่้ายในการสรรหา และคดัเลือกบุคลากรใหม่เขา้มาปฏิบติัหนา้ที่แทนต าแหน่ง
วา่งพร้อมกบัค่าใชจ่้ายในการฝึกอบรมพฒันาให้บุคลากรใหม่ใหมี้ความเช่ียวชาญช านาญในหนา้ที่
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ตามที่องคก์รไดก้ าหนดไว ้เพราะบุคลากรใหม่ไม่สามารถปฏิบติังานไดท้นัที ถา้องคก์รมียอดอตัรา
การลาออก (Turnover rate) สูงก็จะท าใหอ้งคก์รเสียภาพพจน์และช่ือเสียงรวมถึงท าใหบุ้คลากรใหม่
ขาดความเช่ือมัน่ในองคก์ร และไม่สามารถท าใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายไดต้ามที่ตั้งไวไ้ด ้
 จะเห็นไดว้า่ความผกูพนัต่อองคก์าร มีความส าคญัและมีผลกระทบมากมายต่อองคก์ร
ดงันั้นเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์รถึงเป็นประเด็นที่น่าสนใจส าหรับองคก์รหลายองคก์รเป็นอยา่ง
มาก โดยเฉพาะโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทว ีณ ศรีราชา  ซ่ึงในปัจจุบนัเป็นองคก์รที่มีอตัรา
การลาออกและเขา้ใหม่ของบุคลากรที่สูงเม่ือดูขอ้มูลจากยอดปฏิบติังานและสถิติการลาออก 
จ านวน 209 ราย (กนัยายน, 2562) นั้น ถือวา่เป็นอีกหน่ึงองคก์รที่ตอ้งการสร้างความผกูพนัของ
บุคลากรที่มีต่อองคก์ร การไดท้ราบวา่บุคลากรของโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา 
มีความผกูพนัต่อองคก์รมากนอ้ยเพยีงใด สามารถน าไปเสริมสร้างใหบุ้คลากรเกิดความผกูพนักบั
องคก์รได ้และอาจช่วยลดปัญหาในดา้นอตัราการลาออกของบุคลากรใหล้ดลง รวมถึงสามารถท า
ใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายตามไดท้ี่ต ั้งไว ้ ตลอดจนสามารถสร้างความจงรักภกัดีและผกูพนัใหก้บั
บุคลากรไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 
 

วตัถุประสงค์ของการวจิยั 

 1. เพือ่ศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบคุลากรในโรงพยาบาลสมเด็จ 
พระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา 
 2. เพือ่ศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลที่มีผลกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรใน 
โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทว ีณ ศรีราชา 
 3. เพือ่ศึกษาปัจจยัดา้นลกัษณะงานที่มีผลกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร 
ในโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทว ีณ ศรีราชา 
 4. เพือ่ศึกษาปัจจยัดา้นประสบการณ์ในงานที่ปฏิบติัที่มีผลกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
ของบุคลากรในโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทว ีณ ศรีราชา 
 

สมมติฐานการวจิยั 
 การศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดต้ั้งสมมติฐานงานวจิยัดงัน้ี 
 1. ปัจจยัในส่วนลกัษณะส่วนบุคคลมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรใน
โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทว ีณ ศรีราชา อ าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี 
 2. ปัจจยัในส่วนลกัษณะงานมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรในโรงพยาบาล
สมเด็จพระบรมราชเทว ีณ ศรีราชา อ าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี 
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 3. ปัจจยัในส่วนประสบการณ์ในงานที่ปฏิบติัมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร
ในโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทว ีณ ศรีราชา อ าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี 
 

กรอบแนวคดิในการวิจยั 
 จากการศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร โรงพยาบาลสมเด็จพระบรม 
ราชเทวี ณ ศรีราชาจงัหวดัชลบุรี การศึกษาในคร้ังน้ี  ผูว้จิยัไดน้ าแนวคิดเร่ือง ความผกูพนัองคก์ร
ของ Steers (1977 อา้งถึงใน มรกต เจียประเสริฐ, 2559) มาก าหนดเป็น กรอบแนวคิด ในการศึกษา 
ประกอบดว้ย 
ตวัแปรอิสระในส่วนของลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่   
 1.1 เพศ 
  1.2 อาย ุ
  1.3 ระดบัการศึกษา  
  1.4 สถานภาพ  
  1.5 ต  าแหน่ง 
  1.6 รายไดต่้อเดือน   
  1.7 ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน 
 2. ตวัแปรอิสระในส่วนของลกัษณะงานไดแ้ก่ 
  2.1 ความหลากหลายของงาน 
  2.2 ความทา้ทายของงาน 
  2.3 ความกา้วหนา้ในงาน 
  2.4 การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 
  2.5 งานที่มีโอกาสปฏิสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น 
 3. ตวัแปรอิสระ ในส่วนของประสบการณ์ในงานที่ปฏิบติั ไดแ้ก่ 
  3.1 ทศันคติต่อเพือ่นร่วมงานและองคก์ร 
  3.2 ความคาดหวงัที่ไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร 
  3.3 ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์ร 
  3.4 ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นที่พึ่งพาได ้
 4. ตวัแปรตาม ดา้นความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาลสมเด็จพระบรม 
ราชเทวี ณ ศรีราชา จงัหวดัชลบุรี ประกอบดว้ย 
  4.1 ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร  
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  4.2 ความเตม็ใจที่จะปฏิบตัิงานเพือ่องคก์ร  
  4.3 ความตอ้งการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกในองคก์ร 
 
 รายละเอียดดงัภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 
ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดในการวิจยั 
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ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับจากการวจิยั 
 1. องคก์รไดท้ราบถึงระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในโรงพยาบาลสมเด็จ 
พระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา  
 2. องคก์รไดท้ราบถึงปัจจยัที่มีผลกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร 
ในโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทว ีณ ศรีราชา 
 3. ผลการศึกษาที่ไดใ้นคร้ังน้ี จะน าไปเป็นขอ้มูลเบื้องตน้ในการน าเสนอต่อผูบ้ริหาร 
และผูท้ี่มีส่วนเก่ียวขอ้ง ไดน้ าไปใชเ้ป็นแนวทางในการด าเนินนโยบายเก่ียวกบัการเสริมสร้างความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทว ีณ ศรีราชา ในอนาคตต่อไป 
 

ขอบเขตของการวจิัย 
 ขอบเขตดา้นเน้ือหา 
 ในการศึกษาคร้ังน้ีมุ่งศึกษาวา่ปัจจยัที่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรใน
องคก์าร ประกอบดว้ย ลกัษณะส่วนบุคคลลกัษณะงาน และประสบการณ์ในการท างาน 
 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 การศึกษาในคร้ังน้ี ศึกษาจากบุคลากรระดบัปฏิบติัการของโรงพยาบาลสมเด็จพระบรม
ราชเทวี ณ ศรีราชา มีบุคลากรทั้งหมด 2,120 คน (กนัยายน, 2562) และกลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 337 คน 
 ขอบเขตดา้นเวลา 
 การศึกษาคร้ังน้ีใชร้ะยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเดือน สิงหาคม – กนัยายน 2563 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 1. องคก์ร หมายถึง โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทว ีณ ศรีราชา อ าเภอศรีราชา  
จงัหวดัชลบุรี 
 2. บุคลากร หมายถึง พนกังานระดบัปฏิบตัิการของโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี  
ณ ศรีราชา อ าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี 
 3. ลกัษณะงาน หมายถึง ลกัษณะของงานที่ผูป้ฏบิติัรับผดิชอบอยู ่ไดแ้ก่ ความหลาก 
หลายของงาน ความทา้ทายของงาน ความกา้วหนา้ในงาน การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน รวมถึง
การมีโอกาสปฏิสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
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  3.1 ความหลากหลายของงาน หมายถึง งานที่ผูป้ฏิบตัิตอ้งใชท้กัษะ ความรู้ 
ความช านาญ ความสามารถหลาย ๆ ดา้น รวมถึงการไดใ้ชค้วามคิดริเร่ิมวธีิการท างานในรูป 
แบบใหม่ ๆ ในการปฏิบติังานที่เป็นงานที่ซบัซอ้นมีการเปล่ียนแปลงรูปแบบและวธีิการท างาน
เสมอ ๆ ใหเ้กิดผลส าเร็จ 
  3.2 ความทา้ทายของงาน หมายถึง ความรู้สึกถึงความน่าสนใจ ความกระตือรือร้นของ
บุคคลที่มีต่อการปฏิบติังานที่ตอ้งใชค้วามรู้และความสามารถมากกวา่งานอ่ืน ๆ รวมถึงการแกไ้ข
ปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ ในงาน   
  3.3 ความกา้วหนา้ในงาน หมายถึง การที่บุคลากรมีโอกาสที่จะไดรั้บการสนบัสนุน 
ในเร่ืองการฝึกอบรม เพือ่เพิม่พนูความรู้ ความสามารถใหเ้หมาะสมในการท างาน และการไดรั้บการ
ยอมรับตลอดจนไดรั้บผลประโยชน์ ตอบแทนที่เหมาะสมรวมถึงการไดรั้บพจิารณาความดี
ความชอบจากองคก์รอีกดว้ย 
  3.4 การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน หมายถึง งานที่เปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็น 
หรือมีส่วนร่วมในการตดัสินใจเก่ียวกบัการปฏิบติังาน และไดรั้บการยอมรับจากเพือ่นร่วมงานและ 
ผูบ้งัคบับญัชา 
  3.5 งานที่มีโอกาสปฏิสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น หมายถึง ลกัษณะงานที่บุคลากรมีโอกาสที่จะ
ติดต่อสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น การไดเ้ขา้สงัคม ท าใหมี้โอกาสไดแ้ลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัคนอ่ืน 
ตลอดจนการท างานในลกัษณะเป็นทีมเพือ่ก่อใหเ้กิดความคิดหลากหลายในการพฒันาตนเอง และ
เม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังานมกัช่วยเหลือกนัในการแกไ้ขปัญหาไดเ้ป็นอยา่งดี 
 4. ประสบการณ์ในงานที่ปฏิบติั หมายถึง สภาพการท างานที่ผูป้ฏิบติังานไดรั้บ ไดแ้ก่ 
ทศันคติต่อเพือ่นร่วมงานและองคก์รความคาดหวงัที่จะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร  ความรู้สึก
วา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์ร และความรู้สึกวา่องคก์รเป็นที่พึ่งพงิได ้
  4.1 ทศันคติต่อเพือ่นร่วมงานและองคก์ร หมายถึง ลกัษณะงานที่บุคลากรมีโอกาสที่
จะติดต่อสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น การไดเ้ขา้สงัคม ท าใหมี้โอกาสไดแ้ลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัคนอ่ืน 
ตลอดจนการท างานในลกัษณะเป็นทีมเพือ่ก่อใหเ้กิดความคิดหลากหลายในการพฒันาตนเอง และ
เม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังานมกัช่วยเหลือกนัในการแกไ้ขปัญหาไดเ้ป็นอยา่งดี       
  4.2 ความคาดหวงัที่จะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร หมายถึง ความคาดหวงัไดรั้บ
การตอบสนองจากหน่วยงานในเร่ืองของการพจิารณาความดีความชอบ ความกา้วหนา้ในงาน 
ค่าตอบแทน เพือ่ใหมี้แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 
  4.3 ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์ร หมายถึง ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานต่อ
การไดรั้บความส าคญัจากผูบ้งัคบับญัชาเพือ่นร่วมงานและบทบาททีมี่ผลต่อความส าเร็จขององคก์ร   
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  4.4 ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นที่พึ่งพาได ้หมายถึง ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานต่อการที่
องคก์รสามารถสนองตอบความตอ้งการขั้นพื้นฐานได ้เช่น การรับผลตอบแทนที่เหมาะสม 
สวสัดิการที่เพียงพอ ตลอดจนท าใหรู้้สึกวา่องคก์รไม่ทอดทิ้งเม่ือเขาประสบปัญหา 
 5. ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความความสมัพนัธท์ี่เกิดขึ้นระหวา่งบุคคลและองคก์ร 
เป็นการแสดงในดา้นสภาวะทางพฤติกรรมที่เก่ียวขอ้งกบัความรู้สึก เช่น  การแสดงออกถึงความรัก 
ความซ่ือสตัยแ์ละการจงรักภกัดีที่มีต่อองคก์ร รวมถึงการมีความเช่ือมัน่ที่มีต่อองคก์รโดยมี
ความสมัพนัธเ์ป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัที่จะปฏิบติัหนา้ที่เป็นแรงขบัเคล่ือนใหอ้งคก์รสามารถกา้วไป
ถึงเป้าหมาย ตลอดจนมีความภาคภูมิใจในการที่ไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์รหรือรู้สึกเป็นเจา้ของ
องคก์รตลอดจนมีความปรารถนาที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์รไว ้เพือ่สร้างผลงานดี ๆ 
ใหก้บัองคก์รเพือ่กา้วไปสูค้วามส าเร็จตามที่องคก์รไดต้ั้งเป้าหมายไว ้
  5.1 ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
หมายถึง ความเช่ือมัน่ ภาคภูมิใจศรัทธาในเป้าหมายและแนวทางการบริหารงานขององคก์รที่
สอดคลอ้งกบัเป้าหมายของผูป้ฏิบติังานและสามารถสร้างแรงบนัดาลใจในการท างานไดเ้ป็นอยา่งดี 
  5.2 ความเตม็ใจที่จะปฏิบตัิงานเพือ่องคก์ร หมายถึง การแสดงออกถึงความพยายาม
อยา่งเตม็ที่และเตม็ใจที่จะอุทิศแรงกายแรงใจ สติปัญญาในการท างาน เพือ่ตอบสนองเป้าหมาย 
องคก์รซ่ึงการแสดงนั้นไดก้ระท าอยา่งสม ่าเสมอ 
  5.3 ความตอ้งการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกในองคก์ร หมายถึง การแสดงออกถึง
ความตั้งใจอยา่งแน่วแน่ที่จะยงัคงความเป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป เพือ่ท  างานใหบ้รรลุเป้าหมาย
ขององคก์ร ไม่คิดจะลาออกไม่วา่องคก์รจะอยูใ่นสภาวะปกติหรือสภาวะวกิฤติ รวมถึงการรักษา
ผลประโยชน์และปกป้องช่ือเสียงขององคก์ร 
 



 

บทที่ 2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและผลงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 

 
 การวจิยัเร่ือง ปัจจยัที่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาลสมเด็จ 
พระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา  ผูว้ิจยัได ้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวจิยัที่เก่ียวขอ้ง เพือ่น ามา 
ใชป้ระโยชน์ในการก าหนดกรอบ แนวคิดของการวจิยั  
 

แนวความคดิเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
 ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร 
 ผูบ้ริหารและนกัวเิคราะห์องคก์รต่างก็ใหค้วามส าคญักบัเร่ืองของความผกูพนัที่บคุลากร
มีต่อองคก์รเพราะมีความส าคญัอยา่งยิง่ต่อการพฒันาและการด ารงอยูร่วมถึงการท าใหอ้งคก์ร
สามารถบรรลุเป้าหมายที่ก  าหนดไว ้โดยนกัวชิาการต่างพยายามที่จะท าการศึกษา และแสวงหา
วธีิการที่จะรักษาบุคลากรใหด้ ารงความเป็นสมาชิกภาพใหอ้ยูใ่นองคก์รใหย้าวนานยิง่ขึ้น พร้อมทั้ง
เพิม่ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรดงักล่าวควบคู่กนัไปดว้ย (วชิรวชัร งามละม่อม, 
2558) มีผูใ้หค้วามสนใจในแนวคิดความผกูพนัต่อองคก์รเพิม่มากขึ้นจึงมีความพยายามที่จะอธิบาย
ถึงแนวคิดและทฤษฎีน้ีมากดว้ยเช่นกนั มีนกัวชิาการหลายท่านที่ท  าการศึกษาเก่ียวกบัความผกูพนั
ต่อองคก์ร (Organization Engagement) และไดใ้หค้วามหมายที่แตกต่างกนัออกไป ดงันั้นผูว้จิยัจึง
ไดท้  าการรวบรวมความหมายของความผกูพนัต่อองคก์รไวด้งัตารางที่ 1 สรุปดงัน้ี  
 
ตารางที่  1 วเิคราะห์โดยผูว้ิจยัสรุปความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ร  
 

สรุป
ความหมาย 

Porter 
and Others 

Mow day  Buchanan Richard 
Hewitt 

Associates  
ณัฏฐพันธ์  
เขจรนันทน์ 

จักรพงษ์   
อินทรสง
เคราะห์  

  (1974) (1979) (1994) (1996) (2003) (2008) (2015) 

1. ความพึง
พอใจ 

- มีความ
ปรารถนา
อย่างแรงกลา้
ท่ีจะด ารงการ
เป็นสมาชิก 

- ความ
มุ่งมัน่ท่ีจะ
เป็นสมาชิก
ขององคก์ร 

- ความจง 
รักภกัดีต่อ
องคก์ร 

- ความ
ปรารถนาที ่
จะเป็น
สมาชิก 

- การด ารงอยู ่ - ความซ่ือสัตย ์
ต่อองคก์ร 

- ความรู้สึก 
ผูกพนัต่อ 
องคก์ร 
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ตารางที่  1 วเิคราะห์โดยผูว้ิจยัสรุปความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ร (ต่อ) 
 

สรุป
ความหมาย 

Porter 
and Others 

Mow day  Buchanan Richard 
Hewitt 

Associates  
ณัฏฐพันธ์  
เขจรนันทน์ 

จักรพงษ์  
อินทรสง
เคราะห์  

  (1974) (1979) (1994) (1996) (2003) (2008) (2015) 

2.ความมุ่งมัน่ - ความ
พยายามอย่าง
เตม็ที่ที่จะ
ท างานเพื่อ
องคก์ร 

- ความเตม็ใจ
และพยายาม
ที่จะทุ่มเทใน
การปฏิบตั ิ
งาน 

- ปฏิบตัิ
หน้าที่ของ
ตนเองเพื่อให้
บรรลุ
เป้าหมาย 

- การเตม็ใจที่
จะทุ่มเทเพื่อ
ประโยชน์
องคก์ร 

- ความทุ่มเท
เพื่อองคก์ร 

- การร่วมแรง
ร่วมใจในการ
ท างาน 

 

3.การ
สนับสนุน 

- ความเช่ือมัน่
และยอมรับ
เป้าหมายและ
ค่านิยมองคก์ร 

- การยอมรับ
เป้าหมายและ
ค่านิยม
องคก์ร และมี
ความรู้สึก
เป็นเจา้ของ
องคก์ร 

- ความเป็น
อนัหน่ึงอนั
เดียวกนัต่อ
องคก์ร 

- ความ
เช่ือมัน่และ
ยอมรับ
เป้าหมายและ
ค่านิยม
องคก์ร 

- การกล่าวถึง
องคก์รใน
ทางบวก 

- ความเช่ือมัน่
ในตวัองคก์ร 

- ความรู้สึก
เป็นเจา้ของ
องคก์ร 

 
 จากตารางที่ 1 การทบทวนความหมายความผกูพนัต่อองคก์รของนกัวชิาการหลายท่าน 
สรุปไดว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์ร คือสภาวะทางพฤติกรรมที่เก่ียวขอ้งกบัความรู้สึก เช่น การแสดง 
ออกถึงความรัก ความซ่ือสตัย ์การจงรักภกัดีที่มีต่อองคก์ร และการมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ที่
จะด ารงการเป็นสมาชิกขององคก์ร รวมถึงการมีความเช่ือมัน่ที่มีต่อองคก์รโดยมีความสมัพนัธ ์
เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัโดยการยอมรับในค่านิยมขององคก์รที่จะปฏิบติัหนา้ที่และทุ่มเทเพือ่
ขบัเคล่ือนใหอ้งคก์รสามารถบรรลุตามเป้าหมาย ตลอดจนมีความภาคภูมิใจในการที่ไดเ้ป็นส่วน
หน่ึงขององคก์รหรือรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์รตลอดจนมีความปรารถนาที่จะรักษาความเป็นสมาชิก
ขององคก์รไว ้เพือ่สร้างผลงานดี ๆ ใหก้บัองคก์รเพือ่กา้วไปสูค้วามส าเร็จตามที่องคก์รได้
ตั้งเป้าหมายไว ้
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 ความส าคญัของความผูกพนัต่อองค์กร 
 ความผกูพนัต่อองคก์รมีความส าคญัที่แสดงถึงทศันคติที่ส าคญัส าหรับองคก์รไม่วา่จะ
เป็นองคก์รแบบใดเพราะความผกูพนัเป็นตวัเช่ือมความสมัพนัธข์องพนกังานที่มีต่อองคก์รที่ท  าให้
พนกังานมีความรู้สึกอยากเป็นเจา้ขององคก์รและเป็นผูมี้ส่วนร่วม ในการผลกัดนัและน าพาองคก์ร
ไปใหบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายตามที่องคก์รไดว้างไว ้(วชิรวชัร  งามละม่อม, 2558)  
ความผกูพนัต่อองคก์ร (Organization Engagement) นบัเป็นคุณสมบติัที่จ  าเป็นอยา่งหน่ึงของสมาชิก
องคก์ร เน่ืองจากเป็นปัจจยัส าคญัที่ช่วยน าพาให้องคก์รมีประสิทธิผลและอยูร่อดต่อไป  
 เบรเวอร์ และ ล๊อค (Brewer & Lock, 1995, อา้งถึงใน พรรณี ศิริวฒิุ, 2548) กล่าววา่ 
บุคคลที่มีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รมีลกัษณะ 7 ประการ ดงัน้ี 
 1. การมีความเห็นพอ้งกบัองคก์ร (Identify with their Organization) เป็นลกัษณะ 
ของบุคคลที่รู้สึกวา่ค่านิยมขององคก์รเป็นส่ิงที่ดีและมีประโยชน์ต่อการท างาน ดงันั้น เม่ือบุคคล
เขา้ใจและยอมรับค่านิยมขอองคก์รแลว้ จะก่อใหเ้กิดเจตคติในเชิงบวกและมีการปฏิบติังานที่ดีขึ้น 
 2. การมีความเช่ือมัน่ในองคก์ร (Trust Management) เป็นลกัษณะที่บุคคลมีความรู้สึก
เช่ือมัน่ในการจดัการขององคก์รวา่มีความยติุธรรม มีส่วนในการตดัสินใจ เพือ่สร้างสรรคง์านใหก้บั
องคก์รไดรั้บโอกาสในการพฒันางานและพฒันาตนเองใหดี้ยิง่ขึ้น 
 3. การแสดงความเตม็ใจที่จะทุ่มเทความพยายามในการท างาน (Show Willingness to 
Invert Effort) เป็นลกัษณะของบุคคลที่เตม็ใจที่จะทุ่มเทพลงัความสามารถในการท างานและ 
ปกป้ององคก์รไม่ใหถู้กคุกคามจากแหล่งอ่ืน 
 4. การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ (Participate in Decision Making) เป็นลกัษณะของ
บุคคลที่มีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการท างานหรือแกปั้ญหาในงาน 
 5. การมีความรู้สึกในเชิงบวกต่องาน (Feel Positive about Work) เป็นการรับรู้ขอ้มูลของ
บุคคลที่ไดรั้บการสนบัสนุนในงานและมีความสุขในการท างาน 
 6. การแสดงความคิดเห็นที่ห่วงใยต่อองคก์ร (Voice Concerns) เป็นลกัษณะของบุคคลที่
มีความจงรักภกัดีต่อองคก์รมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นและไดรั้บการยอมรับในการแสดงความ
คิดเห็นนั้น ๆ จากองคก์ร 
 7. การมีความรู้สึกวา่องคก์รเป็นองคก์รแห่งความยติุธรรม (Feel Their Place of Work is 
an Equitable One) เป็นการรับรู้ของบุคคลในองคก์รเก่ียวกบัการจดัการในการให้รางวลัหรือส่ิงตอบ
แทนใหแ้ก่บุคลากรที่ปฏิบติังานดว้ยความยติุธรรม 
 บูคานนั (Buchanan, 1974 อา้งถึงใน สมจิตร จนัทร์เพญ็, 2557) ช้ีใหเ้ห็นวา่ความผกูพนั
ต่อองคก์ร มีความส าคญัดงัน้ีคอื 
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 1. ความผกูพนัต่อองคก์ร สามารถใชท้  านายอตัราการเขา้–ออกจากงานของสมาชิก
องคก์รไดดี้กวา่ตวัแปรความพงึพอใจในงานเน่ืองจากความผกูพนัต่อองคก์รเป็นทศันคติของสมาชิก
องคก์รโดยส่วนรวมขณะที่ความพงึพอใจในงานสะทอ้นถึงทศันคติของบุคคลต่องานหรือเฉพาะแง่
ใดแง่หน่ึงของงานที่เก่ียวขอ้งกบัหนา้ที่ของพนกังานเท่านั้นและความผกูพนัต่อองคก์รค่อนขา้งมี
ความมัน่คงมากกวา่ความพงึพอใจในงานแมว้า่เหตุการณ์ประจ าวนัในสถานที่ท  างานอาจจะมี
ผลกระทบต่อความพงึพอใจในงานของพนกังานแต่เหตุการณ์นั้นอาจไม่กระทบต่อความผกูพนัของ
บุคคลที่มีต่อองคก์รโดยรวมก็ไดจึ้งกล่าวไดว้า่ความพงึพอใจในงานมีเสถียรภาพนอ้ยกวา่ความ
ผกูพนัต่อองคก์ร  
 2. ความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นแรงผลกัดนัใหพ้นักงานในองคก์รมีการปฏิบติังานไดดี้
ยิง่ขึ้นเน่ืองจากเกิดความรู้สึกวา่มีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์รนัน่เอง  
 3. ความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นตวัเช่ือมประสานระหวา่งความตอ้งการของบุคคลให้
สอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ร ซ่ึงบุคคลที่มีความรู้สึกผกูพนัดงักล่าว มกัมีความผกูพนัอยา่งมาก
ต่องาน เพราะเห็นวา่งานคือหนทางที่ตนสามารถท าประโยชน์ใหแ้ก่องคก์รและงานบรรลุเป้าหมาย
ไดส้ าเร็จ  
 4. บุคคลที่มีความผกูพนักบัองคก์รสูงจะเตม็ใจที่จะใชค้วามพยายามอยา่งมากในการ
ท างานใหก้บัองคก์ร ซ่ึงในหลายกรณีความพยายามดงักล่าวจะมีผลใหก้ารปฏิบติัอยูใ่นระดบัดีเหนือ
คนอ่ืน  
 5. ความผกูพนัต่อองคก์ร ช่วยขจดัการควบคุมจากภายนอกซ่ึงเป็นผลมาจากที่สมาชิกใน
องคก์รมีความรักและความผกูพนัต่อองคก์รของตนเองมากนัน่เอง  
 6. ความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นตวับ่งช้ีที่ดีถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
องคก์ร Steers (1977, อา้งถึงใน พชิิต ปราณีพร้อมพงศ,์ 2559) ความผกูพนัในองคก์รเป็นเร่ืองส าคญั
ในการบริหารงานเพราะการศึกษาเร่ืองความผกูพนัในองคก์รมีความส าคญัเพราะสามารถใชท้  านาย
อตัราการเขา้-ออกจากงาน ไดดี้กวา่การศึกษาเร่ืองความพงึพอใจในงานความผกูพนัในองคก์รยงั
เป็น แรงผลกัดนัผูป้ฏิบติังานในองคก์รใหท้  างานไดดี้กวา่ผูไ้ม่มีความผกูพนัในองคก์รที่ตนท างาน
อยู ่นอกจากน้ีความผกูพนัต่อองคก์รยงัเป็นตวัช้ีถึงประสิทธิภาพขององคก์รอีกดว้ย 
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ปัจจยัทีม่ผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กร  
 
ตารางที่ 2  วเิคราะห์โดยผูว้ิจยัสรุปปัจจยัต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
 

สรุปปัจจัย 
Buchanan  

(1994) 
Cherrington  

(1994) 
Steers R.M  

(1997) 

คณะท างานการพัฒนา
คุณภาพการบริหารจัดการ

ภาครัฐ  
(2017) 

1. ลกัษณะส่วนบุคคล   -อาย ุเพศ     
ระดบัการศึกษา 
ระยะเวลาในการ
ท างาน และ
สถานภาพสมรส 

  -อาย ุการศึกษา    
อายกุารปฏิบตัิงาน 
และแรงจูงใจภายใน  

  -อาย ุเพศ สถานภาพ
สมรส ระดบั
การศึกษา ระยะเวลา
การปฏิบตัิงาน   
ระดบัต าแหน่ง 
และอตัราเงินเดือน 
 

  -เพศ อาย ุความสามารถ 
ประสบการณ์ในการ
ท างานเวลาในการท างาน    
 จ านวนสมาชิกท่ี
รับผดิชอบ แรงจูงใจใน
การท างาน   ความสนใจ
ในการท างาน และระดบั
เงินเดือน  

2. ลกัษณะงานที่
ปฏิบตัิ 

  - ความส าคญัของ
งานงานที่ทา้ทาย   
มีส่วนร่วมในงาน 
การมีโอกาส
กา้วหนา้  
และความอิสระ 
ในการท างาน  

  - การท างานที่มี
ความส าคญั และการ
ไดมี้ส่วนร่วมในงาน 

 - ความอิสระในการ
ท างาน ความหลาก 
หลายของงาน   
ผลยอ้นกลบัของงาน 
และงานที่มีโอกาส
ปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น  

  - ทกัษะในการท างาน    
ขนาดของหน่วยงาน    
ความห่างไกลของบา้น
และ 
ท่ีท างาน  
และโครงสร้างของงาน 

3. ประสบการณ์ใน
งานที่ปฏิบตัิ 

  - การกระจาย
อ านาจ ความส าคญั
ของหนา้ 
ท่ีงานต่อองคก์ร
หรือเพื่อนร่วมงาน  
ความชดัเจนของ 
กฎขอ้บงัคบัและ 
การมีส่วนร่วมใน
การตดัสินใจ 

  - การกระจายอ านาจ 
และการใหพ้นกังาน
ไดมี้ส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจ 

  - ตนมีความส าคญั
ต่อองคก์ร   องคก์ร
เป็นทีพ่ึ่งพาได ้ไดรั้บ
การตอบสนองจาก
องคก์ร และทศันคติ
ต่อเพื่อนร่วมงานและ
องคก์ร 

  - ความมัน่คงในงาน 
ผลประโยชน์รายรับ  
โอกาสกา้วหนา้ อ านาจ
ตามต าแหน่งหนา้ท่ี   
เพื่อนร่วมงาน 
การส่ือสารกบั
ผูบ้งัคบับญัชา  ความ
ศรัทธาในตวัผูบ้ริหาร  
 และความเขา้ใจกนั
ระหว่างผูบ้ริหารกบั
พนกังาน 
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 จากตารางที่ 2 การทบทวนปัจจยัต่อความผกูพนัต่อองคก์รของนกัวชิาการหลายท่าน 
สรุปไดว้า่ ปัจจยัต่อความผกูพนัต่อองคก์ร สามารถแบ่งออกเป็น 3 ปัจจยั คือ ปัจจยัส่วนบุคคล 
ปัจจยัลกัษณะงานที่ปฏิบตัิ และปัจจยัดา้นประสบการณ์ในงานที่ปฏิบติั ดงันั้น ผูว้จิยัไดน้ าปัจจยั 
ของ Steers R.M (1977) มาเป็นตวัแบบในการศึกษา แต่เน่ืองจาก คุณลกัษณะส่วนบุคคลของ
ผูป้ฏิบติังานมีนกัวจิยัหลายท่านไดน้ าไปศึกษาคน้ควา้เป็นจ านวนมาก ดงันั้นผูว้จิยัจึงเลือกศึกษา  
2 ปัจจยั ประกอบ คือ คุณลกัษณะงานที่ปฏิบตัิ และประสบการณ์ในงานที่ปฏิบตัิ ซ่ึงเป็นคุณลกัษณะ 
ที่มีความส าคญัที่ทกุองคก์รควรมี และตรงตามกรอบแนวคิดของผูว้จิยั 
 

การวดัความผูกพนัต่อองค์การ 
 แนวทางการวดัความผกูพนัต่อองคก์ร นกัวจิยัแต่ละกลุ่มมีการสร้างแบบวดัที่มีความ
แตกต่างกนัตามการใหค้  าจ  ากดัความ และมีการพฒันามาอยา่งต่อเน่ือง จากการทบทวนผูว้จิยั
สามารถสรุปแบบวดัความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ 
 1. แบบวดั Organizational commitment questionnaire (OCQ) ถูกสร้างขึ้นโดย  
Mowday, Steers and Porter (1979) แบบฉบบัเต็ม มีขอ้ค  าถาม 15 ขอ้ค  าถาม ในการวดัความรู้สึก 
เป็น 3 ดา้น ดงัน้ี 
  1. ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
มีอยู ่ 6 ขอ้ 
   1.1 ท่านมกัพดูใหเ้พือ่น ๆ หรือผูอ่ื้นฟังเสมอวา่ หน่วยงานท่านดี  
เหมาะสมที่จะเขา้มาท างานดว้ย 
  1.2 ท่านพบวา่ ค่านิยมของท่านและค่านิยมขององคก์รคลา้ยคลึงกนั 
  1.3 ท่านภูมิใจที่จะบอกกบัใคร ๆ วา่ ท่านเป็นสมาชิกขององคก์รแห่งน้ี 
  1.4 องคก์รแห่งน้ีสร้างแรงบนัดาลใจที่แทจ้ริงให้ท่านไดดี้ที่สุดในวธีิการ 
ปฏิบตัิงาน 
  1.5 ท่านรู้สึกวา่ ท่านคิดถูกที่เลือกท างานในองคก์รแห่งน้ี 
  1.6 บ่อยคร้ังที่ท่านไม่เห็นดว้ยกบันโยบายขององคก์รในสาระส าคญัที่เก่ียวกบั 
งานบุคลากร 
 
  2. ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ที่จะด ารงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์รมีอยู ่ 
6 ขอ้ 
   2.1 ท่านมีความจงรักภกัดีต่อองคก์รน้ีนอ้ยมาก 
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  2.2 ท่านสามารถท างานกบัองคก์รอ่ืนไดดี้เช่นเดียวกนั หากชนิดของงาน 
คลา้ยคลึงกนั 
  2.3 การเปล่ียนแปลงเพยีงเล็กนอ้ยในสภาพแวดลอ้มในปัจจุบนัของท่าน 
ก็เพยีงพอที่จะเป็นเหตุใหท้่านออกจากองคก์รน้ี 
  2.4 ท่านคิดวา่ ท่านไม่ไดรั้บอะไรมากนกัในการคงอยูใ่นองคก์รน้ีต่อไป 
  2.5 ส าหรับตวัท่านแลว้องคก์รน้ีเป็นองคก์รที่ดีที่สุดที่จะท างานดว้ย 
  2.6 การตดัสินใจท างานในองคก์รแห่งน้ีเป็นการตดัสินใจที่ผดิพลาด 
 
  3. ความเตม็ใจที่จะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากในการปฏิบติังานเพือ่ประโยชน์ 
ขององคก์รมีอยู ่3 ขอ้ 
   3.1 ท่านเตม็ใจที่จะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ที่ใหก้บัองคก์รน้ีประสบ 
ความส าเร็จ 
   3.2 ท่านยอมรับงานเกือบทุกชนิดที่ไดรั้บมอบหมาย เพือ่คงความเป็นสมาชิก 
ขององคก์ร 
   3.3 ท่านท างานโดยค านึงถึงช่ือเสียงขององคก์รน้ีเสมอและ แบบสั้น มีขอ้ 
ค าถาม 9 ขอ้ค  าถาม (เกิดจากการตดัขอ้ค  าถามเชิงลบในฉบบัเตม็) ซ่ึงลกัษณะของขอ้ค าถามจะเป็น
การถามเก่ียวกบัทศันคติที่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Jaros (1997) ที่เสนอวา่แบบวดั OCQ  
มีโครงสร้างเหมือนกบัแบบวดัดา้นจิตใจของความผกูพนัต่อองคก์รตามแนวคิด Allen and Meyer 
(1984) เช่นเดียวกบังานวจิยัของ Dunham (1984, อา้งถึงใน ชวลัณัฐ เหล่าพนูพฒัน์, 2548) ที่ให้
ความเห็นวา่การใชแ้บบสอบถาม OCQ เหมาะสมกบัการวดัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจมาก
ที่สุด ดงัน้ี 
  1. ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
 มีอยู ่ 6 ขอ้ 
   1.1 ท่านมกัพดูใหเ้พือ่น ๆ หรือผูอ่ื้นฟังเสมอวา่ หน่วยงานท่านดี เหมาะสมที่ 
จะเขา้มาท างานดว้ย 
   1.2 ท่านพบวา่ ค่านิยมของท่านและค่านิยมขององคก์รคลา้ยคลึงกนั 
   1.3 ท่านภูมิใจที่จะบอกกบัใคร ๆ วา่ ท่านเป็นสมาชิกขององคก์รแห่งน้ี 
   1.4 องคก์รแห่งน้ีสร้างแรงบนัดาลใจที่แทจ้ริงให้ท่านไดดี้ที่สุดในวธีิการ 
ปฏิบตัิงาน 
   1.5 ท่านรู้สึกวา่ ท่านคิดถูกที่เลือกท างานในองคก์รแห่งน้ี 
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   1.6 บ่อยคร้ังที่ท่านไม่เห็นดว้ยกบันโยบายขององคก์รในสาระส าคญัที่เก่ียวกบั 
งานบุคลากร 
  2. ความเตม็ใจที่จะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากในการปฏิบติังานเพือ่ประโยชน์ 
ขององคก์รมีอยู ่3 ขอ้ 
   2.1 ท่านเตม็ใจที่จะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ที่ใหก้บัองคก์รน้ีประสบ 
ความส าเร็จ 
   2.2 ท่านยอมรับงานเกือบทุกชนิดที่ไดรั้บมอบหมาย เพือ่คงความเป็นสมาชิก 
ขององคก์ร 
   2.3 ท่านท างานโดยค านึงถึงช่ือเสียงขององคก์รน้ีเสมอ 
 2. แบบวดัของ Allen and Meyer (1990) มีจ  านวนทั้งหมด 24 ขอ้ค  าถาม  
ซ่ึงประกอบดว้ยทั้ง 3 ดา้น (ดา้นละ 8 ขอ้ค  าถาม) ไดแ้ก่ ดา้นจิตใจ (Affective)  ดา้นการคงอยูก่บั
องคก์ร (Continuance) และดา้นบรรทดัฐาน (Normative) โดยที่แต่ละดา้นมีค่าความเช่ือมัน่ที่ระดบั 
.87 .75 และ .79 ตามล าดบัดงั ที่งานวจิยัของ Yucel (2012) ที่เขาไดป้รับปรุงแบบสอบถามตาม
แนวคิดน้ี พบวา่มีค่าความเช่ือมัน่ในแต่ละดา้นทีร่ะดบั .89 .71 และ .77   จะเห็นไดว้า่แบบวดั OCQ 
จะสะทอ้นมิติดา้นจิตใจเพียงดา้นเดียว ในขณะที่ แบบวดัของ Allen and Meyer สะทอ้น 
ทั้ง 3 ดา้น ดงันั้น ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัจึงสร้าง แบบสอบถามตามแนวคิด Allen and Meyer  
โดยพฒันาและประยกุตจ์ากแบบสอบถามที่ไดรั้บการปรับปรุงเน้ือความของขอ้ค  าถามของ Jaros 
(2007) จ านวน 20 ขอ้ค  าถาม เน่ืองจากงานวจิยัของ Jaros คน้พบวา่ขอ้ค  าถามบางขอ้ของตน้ฉบบัเดิม
ไม่เหมาะสม และไม่สะทอ้นกบัองคป์ระกอบในแต่ละดา้น 
 3. เคร่ืองมือ Emo-meter เป็นแบบส ารวจที่ถูกพฒันาขึ้นเพือ่ใหอ้งคก์รไดรั้บทราบถึง 
ระดบัความอยูดี่ มีสุข และผกูพนั (Emo-meter: Well-Being + Belonging + Doing the Best) และ
ระดบัการรับรู้ต่อปัจจยัสนบัสนุนจากองคก์ร (Perceived Organization Support) ของบุคลากร 
รวมทั้งปัจจยัสนบัสนุนจากองคก์รที่บุคลากรใหค้วามส าคญั ซ่ึงส่งผลต่อความอยูดี่ มีสุขและผกูพนั
ของบุคลากรทั้งในภาพรวมและจ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล Emo-meter เป็นเคร่ืองมือในการ
วนิิจฉยัองคก์รระดบัตวับุคคล เพือ่สะทอ้นความอยูดี่ มีสุข และผกูพนัของบุคลากร ประกอบดว้ย 3 
อยา่งส าคญัหรือเรียกแบบยอ่ วา่ 3Bs ไดแ้ก่  
  3.1 ความอยูดี่ มีสุข (Well-Being: BE) หมายถึง บุคลากรรู้สึกไดรั้บการดูแล 
จากองคก์รเป็นอยา่งดี ท  าใหอ้ยากที่จะอยูก่บัองคก์รน้ีไปอีกนาน  
  3.2 ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงที่ส าคญัขององคก์ร  (Belonging: BL) หมายถึง 
บุคลากรรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร และภาคภูมิใจ ที่ไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์รแห่งน้ี  
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  3.3 ความอยากทุ่มเทกาย ใจ ที่จะท างานใหแ้ก่องคก์รอยา่งเตม็ที่ (Doing the  
Best: BS) หมายถึง บุคลากรอยากท างาน และตั้งใจท างานดว้ยความมุ่งมัน่ ทุ่มเทความรู้ 
ความสามารถ ในการท างานอยา่งเตม็ที่ จิรประภา อคัรบวร และคณะ (2557) 
 4. การวดัแบบ Employee Engagement Survey เป็นการวดัระดบัความผกูพนัของ 
พนกังานในองคก์รที่มีต่อผูบ้งัคบับญัชา เพือ่นร่วมงาน และทีมงาน การมีทกัษะการส่ือสารและ 
มนุษยสมัพนัธห์ากองคก์รใดมีความผกูพนัของพนกังานมากยอ่มหมายถึง พนกังานมีแรงจูงใจและ
ทศันคติในการท างานดี ซ่ึงจะส่งผลถึงการบรรลุเป้าหมายและความส าเร็จขององคก์รเพือ่เป็นการ
ตรวจสอบวา่พนกังานในองคก์รมีความพงึพอใจในการท างานหรือความผกูพนัในองคก์รมากนอ้ย
แค่ไหนเพยีงใด สามารถท าไดโ้ดย  
  4.1 การใชแ้บบสอบถามท าการส ารวจความพงึพอใจต่องาน (Job Satisfaction 
Survey)  
  4.2 แบบสอบถามความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร (Employee Engagement 
Survey) 
 จากการวดัค่าความผกูพนัที่ไดก้ล่าวมานั้น ผูว้จิยัเลือกน าวธีิการวดัของ Mowday, Steers 
and Porter (1979) เพราะเป็นแนวคิดที่ไดรั้บการนิยมและมีนกัวชิาการหลายท่านน าไปศึกษาเป็น
จ านวนมาก เน่ืองจากสามารถวดัดา้นจิตใจทั้ง 3 ดา้น รวมถึงเป็นการวดัที่สามารถท าใหท้ราบถึง
ความรู้สึกของบุคลากรไดอ้ยา่งชดัเจน 
 

โรงพยาบาลสมเดจ็พระบรมราชเทว ีณ ศรีราชา อ าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี 
 โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทว ีณ ศรีราชา ก าเนิดขึ้นจากพระประสงคข์องสมเด็จ
พระศรีสวรินทิราบรมราชเทว ี พระพนัวสัสาอยัยกิาเจา้ หลงัจากพระองคเ์สด็จประพาสและประทบั
พกัฟ้ืน ณ พระต าหนกั ต  าบลบางพระ จงัหวดัชลบุรี ในปี พ.ศ. 2441 ในการน้ีเจา้พระยาสุรศกัด์ิ
มนตรีไดจ้ดัสร้างเรือนไมย้ืน่ลงในทะเลต าบลศรีราชา เพือ่เป็นพระต าหนกัแห่งใหม่และเชิญเสด็จ
จากต าบลบางพระมาประทบัที่น่ี ระหวา่งที่สมเด็จพระพนัวสัสาอยัยกิาเจา้ประทบัอยูท่ี่ต  าหนกัแห่ง
น้ี มีขา้ราชบริพารและเจา้หนา้ที่รักษาพระองคเ์ป็นจ านวนมากที่เจบ็ป่วย ประชาชนในเขตต าบลน้ี
ยอ่มตอ้งเจบ็ป่วยเช่นเดียวกนั ดว้ยพระทยัเตม็ไปดว้ยการกุศลสาธารณะจึงทรงมีด าริใหส้ร้าง
สถานพยาบาลขึ้นในบริเวณใกลเ้คียงพระต าหนกัของพระองค ์โดยสร้างเป็นเรือนหลงัคามุงจาก  
2 ชั้นขึ้นก่อน 1 หลงั แลว้เพิม่ขึ้นอีก 4 หลงัเป็นกลุ่มอาคารเดียวกนัยืน่ลงไปในทะเล การก่อสร้าง
สถานพยาบาลใหม่น้ีแลว้เสร็จในตน้เดือนกนัยายน พ.ศ. 2445 และพระเจา้บรมวงศเ์ธอกรมหม่ืน
ววิธิวรรณปรีชา อธิบดีกรมพยาบาล กระทรวงธรรมการ เสด็จประกอบพธีิเปิดสถานพยาบาลน้ีใน
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วนัที่ 10 กนัยายน พ.ศ. 2445 มีช่ือเรียกในขณะนั้นวา่ “โรงพยาบาลศรีมหาราชา” ต่อมา
พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลา้เจา้อยูห่วัโปรดเกลา้พระราชทานนามโรงพยาบาลน้ีวา่ 
“โรงพยาบาลสมเด็จ” 
 โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทว ีณ ศรีราชา  เป็นโรงพยาบาลในสงักดัสภากาชาด
ไทย ขนาด 500 เตียงและเปิดใหบ้ริการทางการแพทยค์รบวงจรแก่ประชาชนทัว่ไปดว้ยความเมตตา
การุณย ์บนมาตรฐานและจริยธรรมแห่งวชิาชีพและไดน้ าระบบบริหารงานคุณภาพมาใชพ้ฒันางาน
เพือ่เป็นการตอบสนองความตอ้งการของผูม้ารับบริการนบัเป็นโรงพยาบาลที่เป็นที่พึ่งดา้นสุขภาพ
ของประชาชนภาคตะวนัออกอีก  
 ภารกิจหลกัของโรงพยาบาลคือ การใหบ้ริการดา้นการแพทยแ์บบองคร์วมครบวงจร 
จดัหาโลหิต ดวงตา อวยัวะ และบรรเทาทุกขแ์ก่ผูป้ระสบภยัพบิติั ในเขตจงัหวดัชลบุรี และจงัหวดั
ใกลเ้คียง ใหค้วามร่วมมือกบัมหาวทิยาลยั และแพทยสภาในการการผลิตแพทยช์ั้นคลินิกเสริม
ทกัษะดา้นการแพทย ์การพยาบาลแก่นกัศึกษา ทั้งก่อนและหลงัปริญญา รวมทั้งใหค้วามร่วมมือกบั
องคก์รต่าง ๆ เพือ่การเขา้ถึงผูด้อ้ยโอกาส และเพิม่พนูศกัยภาพของชุมชนในการส่งเสริมคุณภาพ
ชีวติ  
 โรงพยาบาลไดจ้ดัการใหบ้ริการแก่ผูม้ารับบริการโดยแพทยผ์ูเ้ช่ียวชาญทุกสาขา 
เคร่ืองมืออุปกรณ์ที่ทนัสมยัมีประสิทธิภาพสูงสามารถวนิิจฉยัโรคไดอ้ยา่งแม่นย  า อุปกรณ์ทุกช้ิน
ผา่นกระบวนการตรวจสอบ ควบคุมดูแลรักษาดว้ยคุณภาพมาตรฐานเพือ่ใหผู้ป่้วยมัน่ใจใน
ประสิทธิภาพและคุณภาพในการรักษาพยาบาลโรงพยาบาลไดจ้ดัใหมี้การบริการตรวจรักษา 
พยาบาลผูป่้วยทุกสาขา ไดแ้ก่ สาขาอายรุกรรม, ศลัยกรรม, ศลัยกรรมกระดูกและขอ้, กุมารเวช
กรรม, สูต–ินรีเวชกรรม, จกัษุ โสต ศอ นาสิก ลาริงซ์, เวชกรรมฟ้ืนฟู, และการแพทยแ์ผนไทย
ประยกุต ์
 พร้อมทั้งมีศูนยก์ูชี้พลัน่ทมระบบการบริการการแพทยฉุ์กเฉินเครือข่าย 3 ใหบ้ริการ  
24 ชัว่โมง ครอบคลุมพื้นที่ 3 อ  าเภอศรีราชา บางละมุง เกาะสีชงั นอกเหนือจากการตรวจรักษา 
พยาบาลผูป่้วย คือ การรับบริจาคโลหิต งานบริการตรวจสุขภาพทั้งในและนอกสถานที่ ทั้งยงัให้
ความร่วมมือในการจดัหน่วยแพทยเ์คล่ือนที่ ออกตรวจรักษาประชาชนไปยงัหน่วยงานภาครัฐและ
เอกชน งานรับบริจาคดวงตาและอวยัวะโดยโรงพยาบาลเป็นศูนยด์วงตาภาค 3 สภากาชาดไทย 
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 ปัจจุบนัโรงพยาบาลไดจ้ดัโครงการใหค้วามร่วมมือ ร่วมผลิตแพทยช์ั้นคลินิกร่วมกบั
มหาวทิยาลยับูรพาเพือ่ในการผลิตแพทยใ์ห้เพยีงพอกบัความตอ้งการของประเทศ รวมทั้งความ
เสมอภาคทางดา้นการศึกษาในเขตพื้นที่ภาคตะวนัออกอีกทั้งเป็นการพฒันาศกัยภาพของ
โรงพยาบาลและบุคลากรดา้นความรู้ ความกา้วหนา้ ความทนัสมยัและมาตรฐานบริการตรวจ
วนิิจฉยัและรักษาผูป่้วยใหมี้ประสิทธิภาพเพิม่มากขึ้น 
 วสิยัทศัน์  คือการเป็นที่พึ่งดา้นสุขภาพของประชาชนภาคตะวนัออก  เป็นสถาน 
บริการทางการแพทยท์ี่ยดึหลกัมนุษยธรรมและจริยธรรมมีคุณภาพ ระดบัสากล ทนัสมยั  
และมีประสิทธิภาพ รวมทั้งเป็นสถาบนัร่วมผลิตแพทยท์ี่ไดรั้บการยอมรับในระดบัประเทศ 
 พันธกิจ 
 1.ใหบ้ริการรักษาพยาบาล ฟ้ืนฟูสมรรถภาพ ป้องกนัโรค และสร้างเสริมสุขภาพดว้ย
ความมีคุณภาพ ประสิทธิภาพ และจริยธรรม 
 2.พฒันาคุณภาพการบริการอยา่งต่อเน่ือง และเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
 3. เป็นสถาบนัร่วมผลิตแพทย ์และเป็นสถาบนัผลิตแพทยผ์ูเ้ช่ียวชาญ 8 สาขา 
 4.บริหารจดัการองคก์รดว้ยธรรมาภิบาล มีความโปร่งใส ใชท้รัพยากร ให้เกิดประโยชน์
สูงสุด มีความย ัง่ยนื และสร้างเสริมคุณภาพชีวติของบุคลากร  
 ยุทธศาสตร์ 
 1.พฒันาบริการสุขภาพอยา่งครบวงจร (Comprehensive Health Care) คือครอบคลุมทั้ง
การส่งเสริม, ป้องกนั, รักษา, ฟ้ืนฟู โดยยดึถือผูป่้วยเป็นศูนยก์ลาง (Patient Centered) เนน้เชิงรุก 
(Proactive) และชุมชนมีส่วนร่วม (Community Engagement) 
 2. พฒันาโรงพยาบาลใหส้ามารถบริการสุขภาพไดร้วดเร็ว (One stop Service) ความพงึ
พอใจ ดว้ยบริการพเิศษ (Special Care) คุณภาพตามมาตรฐานสากล (JCI) มีความทนัสมยั 
(Modernized) มีความเท่าเทียม (Equity) ครอบคลุม (Coverage) ทั้งระดบัปฐมภูมิ (Primary Care 
Unit) ทุติยภูมิ และตติยภูมิบางสาขา (Selective Tertiary Care) 
 3. จดัตั้งศูนยเ์ช่ียวชาญโรคเฉพาะทางที่มีความเป็นเลิศ (Specialty Excellence Center)  
จ านวน 7 ศูนยไ์ดแ้ก่ 
  3.1 ศูนยว์นิิจฉัยโรคหวัใจ (Diagnostic Cardiac Center)  
  3.2 ศูนยผ์ูสู้งอาย ุ(Elderly Care Center) 
  3.3 ศูนยเ์วชศาสตร์อุตสาหกรรม (Industrial Medicine) 
  3.4 ศูนยท์ารกแรกเกิดก่อนก าหนด (Preterm Center) 
  3.5 ศูนยอุ์บตัิเหตุ อุบตัิภยั (Trauma Center) 
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  3.6 ศูนยผ์า่ตดัส่องกลอ้ง (Endoscopic Surgery) 
  3.7 ศูนยจุ์ลศสัยกรรม (Microsurgery Center) 
  4. พฒันาสถาบนัร่วมผลิตแพทย ์(General Practioner) และสถาบนัผลิตแพทยผ์ูเ้ช่ียวชาญ 
(Specialty Doctor) 8 สาขา ไดแ้ก่ 
  4.1 เวชศาสตร์ครอบครัว  
  4.2 ศลัยศาสตร์ออร์โธปิดิกส์  
  4.3 สูตินรีเวชศาสตร์ 
  4.4 ศลัยศาสตร์  
  4.5 อายรุศาสตร์  
  4.6 กุมารเวชศาสตร์  
  4.7 เวชศาสตร์ฉุกเฉิน  
  4.8 อาชีวเวชศาสตร์ (เนน้ดา้นอุตสาหกรรม) 
 5. พฒันาระบบบริหารจดัการใหอ้งคก์ารมีธรรมาภิบาล (Good Governance) มีการ 
จดัการดา้นความเส่ียงและมีความย ัง่ยนื (Sustainability) และมีจิตอาสาบนพื้นฐานของการปรับปรุง
สวสัดิการและสภาพแวดลอ้มที่ดี มีการสร้างแรงจูงใจ ขวญัและก าลงัใจ ตลอดจนพฒันาสมรรถนะ 
และความช านาญเฉพาะดา้นของบุคลากร 
 ค่านิยมองค์กร (CORE VALUE) 
 คุณภาพ          - กระบวนการและผลงานไดต้ามมาตรฐานที่ก  าหนดอยา่งสม ่าเสมอ 
 ประสิทธิภาพ      - ใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า 
 ทนัสมยั         - เรียนรู้และพฒันา 
 จริยธรรม        - ใหก้ารตอ้นรับ มีวนิยั มีน ้ าใจ และมีมาตรฐาน 
 เข็มมุ่ง คือ ปลอดภัย ได้มาตรฐาน วิชาการเป็นเลศิ 
 โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทว ีณ ศรีราชา  มีโครงสร้างที่ประกอบดว้ย 26 ฝ่าย  
7 ศูนย ์โดยแบ่งตามโครงสร้างงานออกเป็น 4 กลุ่ม ไดแ้ก่ กลุ่มที่ 1 กลุ่มภารกิจดา้นการักษา 
พยาบาล กลุ่มที่ 2 กลุ่มภารกิจดา้นงานสนบัสนุนการรักษาพยาบาล กลุ่มที่ 3 กลุ่มภารกิจดา้น
อ านวยการ และกลุ่มที่ 4 กลุ่มภารกิจดา้นการเรียนการสอน และในปัจจุบนัมีบุคลากรในองคก์ร
ทั้งส้ิน จ านวน 2,120 คน (ขอ้มูลยอดปฏิบติังานจริง ณ เดือนกนัยายน 2562) แต่ก็ยงัพบปัญหาของ
องคก์รคือมีอตัราการลาออกของบุคลากรที่สูงเช่นกนั อยูท่ี่ 5.61% โดยไม่รวมการเกษียณอาย ุการ
โอนยา้ยต่างส านกังาน การเลิกจา้ง การลาออกเพือ่ไดรั้บการบรรจุ (ขอ้มูลอตัรา Turn Over Rate  
ณ เดือนกนัยายน 2562) 
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งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 สุวฒันา แกว้กลัยา (2559) ศึกษาปัจจยัที่มีผลต่อความอยูดี่ มีสุข และความผกูพนัของ 
พยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลมหาสารคาม การวจิยัน้ีมีวตัถุประสงค ์1.เพือ่ศึกษาสถานการณ์ 
อตัราก าลงัดา้นสุขภาพ 2.เพือ่ศึกษาระดบัความอยูดี่ มีสุข และความผกูพนัของพยาบาลวชิาชีพ 
โรงพยาบาลมหาสารคาม 3.เพือ่ศึกษาดา้นความอยูดี่ มีสุขและความผกูพนัของพยาบาลวชิาชีพ 
โรงพยาบาลมหาสารคาม เป็นการวจิยัเชิงพรรณนา อนัไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน เคร่ืองมือที่ใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีคือการศึกษาแบบส ารวจเพือ่การวนิิจฉัยองคก์ร ระดบั 
ตวับุคคล กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 510 คน ผลการวจิยัสรุปวา่ การรับรู้ต่อปัจจยัสนบัสนุนจากองคก์ร 
อยูใ่นระดบัปานกลาง = 3.40 แต่ความอยูดี่ มีสุข และความผกูพนั อยูใ่นระดบัสูง = 3.94 ส่วนใหญ่ 
อยูด่ว้ยรักและผกูพนั 68.33% รองลงมาอยูไ่ปวนัๆ 29.28% และมือไม่พายเอาเทา้ราน ้ า 2.39%  
ปัจจยัที่กลุ่มตวัอยา่งใหค้วามส าคญัและพงึพอใจในระดบัสูง ไดแ้ก่ ความมัน่คงในการท างาน 
=3.87 งานที่ทา้ทาย =3.94 สมัพนัธภาพกบัหวัหนา้งาน =3.67 และการส่ือสารภายในองคก์ร  
= 3.49 ขอ้คิดเห็นเก่ียวกบัส่ิงที่ควรปรับปรุงมากที่สุดไดแ้ก่ ค่าตอบแทน สวสัดิการและความสมดุล
ระหวา่งชีวติการท างาน พบวา่ การศึกษาคร้ังน้ีสะทอ้นสภาพความเป็นอยูแ่ละการรับรู้ของบุคลากร 
กลุ่มตวัอยา่ง เพือ่ใหเ้กิดความตระหนกัในการบริหารจดัการบุคลากรไดต้รงปัญหาและความ
ตอ้งการซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของโรงพยาบาลต่อไป 
 พชิิต ปราณีพร้อมพงศ ์(2559) ศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานฝ่ายทรัพยากร
บุคคล บริษทั หา้งเซนทรัล ดีพาทเมนทส์โตร์ จ  ากดั การวจิยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พือ่ศึกษาระดบัความ
ผกูพนัและปัจจยัที่มีผลต่อระดบั ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานฝ่ายทรัพยากรบุคคลบริษทั  
หา้งเซ็นทรัล ดีพาทเมนทส์โตร์ จ ากดั ผูว้จิยัรวบรวมขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่ง  
จ านวน 70 คน ที่สุ่มเดาจากประชากรและท าการวเิคราะห์ขอ้มูล โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา อนัไดแ้ก่  
ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและใชส้ถิติเชิงอนุมานเพือ่สรุปความสมัพนัธร์ะหวา่ง 
ตวัแปร  ผลการวจิยัสรุปวา่  กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  อายรุะหวา่ง  31-40 ปี สถานภาพ
โสด การศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาตรี ระยะเวลาการท างานอยูใ่นช่วง 4-10 ปีและมีรายได ้ต่อเดือน
อยูใ่นช่วง 20,001-30,000 บาท ส่วนใหญ่พนกังานพงึพอใจลกัษณะงานในระดบัมากโดยดา้น
โอกาสในความกา้วหนา้ มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือดา้นลกัษณะงานที่ปฏิบติัดา้นความสมัพนัธ ์
กบัเพือ่นร่วมงาน ดา้นค่าตอบแทนทีไ่ดรั้บ ดา้นสวสัดิการหรือสิทธิประโยชน์พิเศษและดา้นปัจจยั
หลกั ที่ใชใ้นการปฏิบตัิงาน ตามล าดบั ส่วนดา้นความผกูพนัต่อองคก์รนั้น พบวา่ ส่วนใหญ่มีความ
ผกูพนั ระดบัมากโดยมีค่าเฉล่ียตามล าดบัคอื การแสดงตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ความตอ้งการมี
ส่วนร่วมในองคก์รและความภกัดีต่อองคก์ร การเปรียบเทียบขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลกบัระดบัความ
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ผกูพนัต่อองคก์รพบวา่ระยะเวลาการท างานที่แตกต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อองคก์รที่แตกต่างกนั 
ส่วนเพศ อาย ุสถานภาพสมรสการศึกษาสูงสุดระดบัต าแหน่งและรายไดไ้ม่มีผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ร เม่ือศึกษาความสมัพนัธร์ะหวา่งความพงึพอใจต่อลกัษณะงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร การ
วเิคราะห์ พบวา่ ความพงึพอในงานทุกดา้นมีความสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อองคก์ร ยกเวน้ดา้น
ค่าตอบแทนที่ไดรั้บที่มีความสมัพนัธใ์นทิศทางตรงกนัขา้มกบัดา้นการแสดงตนเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์ร 
 กาญจนา  พนัธศ์รีทุม (2559) ศึกษาอิทธิพลของปัจจยัดา้นความยดึมัน่ผกูพนัในงานความ
ผกูพนัต่อองคก์าร และ ความพงึพอใจในงาน ที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังานรัฐวสิาหกิจ
แห่งหน่ึง การวิจยัน้ีวตัถุประสงค ์1.เพือ่ศึกษาระดบัความยดึ มัน่ผกูพนัในงาน ความผกูพนัต่อ
องคก์าร ความพงึพอใจในงาน และความตั้งใจลาออกของพนกังาน 2.เพือ่ศึกษาความสมัพนัธ์
ระหวา่งความยดึมัน่ผกูพนัในงานความผกูพนัต่อองคก์ารและความพงึพอใจในงานกบัความตั้งใจ
ลาออกของพนกังาน 3.เพือ่ศึกษาโมเดลโครงสร้างของปัจจยัดา้นความยดึมัน่ผกูพนัในงานความ
ผกูพนัต่อองคก์ารและความพงึพอใจในงานที่ส่งผลทางตรงต่อความตั้งใจลาออกของพนกังาน   
เป็นวจิยัเชิงปริมาณ กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 699 คน เคร่ืองมือที่ใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีไดแ้ก่ 
แบบสอบถามเร่ืองความยดึมัน่ผกูพนัในงานความผกูพนัต่อองคก์าร ความพงึพอใจในงาน และ
ความตั้งใจลาออก การวเิคราะห์ขอ้มูลวจิยัโดยใชส้ถิติ  ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน การทดสอบสมมติฐานดว้ยค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์แบบเพียร์สนั และการวเิคราะห์
แบบจ าลองสมการโครงสร้าง (Structural equation model: SEM) ผลการวจิยัสรุปวา่ 1.ระดบัของ
ความยดึมัน่ผกูพนัในงานและความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลางในขณะที่ระดบัของ
ความพงึพอใจในงานและความตั้งใจลาออกของพนกังานอยูใ่นระดบัต ่า 2.ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน
ความผกูพนัต่อองคก์ารและความพงึพอใจในงานมีความสมัพนัธท์างลบต่อความตั้งใจลาออกของ
พนกังานตามล าดบั  3.โมเดลโครงสร้างของปัจจยัดา้นความยดึมัน่ผกูพนัในงานความผกูพนัต่อ
องคก์ารและความพงึพอใจในงานที่ส่งผลทางตรงต่อความตั้งใจลาออกของพนกังาน พบวา่โมเดล
สมมติฐานมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษโ์ดยค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งผา่นเกณฑแ์ละ
ปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ารส่งผลทางตรงต่อความตั้งใจลาออกของพนกังานและสามารถ
ท านายความตั้งใจลาออกของพนกังานผลสรุปอยา่งมีนยัส าคญั 
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 มรกต เจียประเสริฐ (2559) ศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานต าแหน่งวศิวกร
ของบริษทัแห่งหน่ึง ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร ชลบุรี วจิยัน้ีมีวตัถุประสงค ์ 1.ศึกษาความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานต าแหน่งวศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร  
2.ศึกษาปัจจยัที่มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานต าแหน่งวศิวกรของบริษทั
แห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรม อมตะนคร เป็นการวจิยัเชิงปริมาณ โดยมีจ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
จ  านวน 148 คน  เคร่ืองมือที่ใชใ้นการวจิยัเป็นแบบสอบถาม สถิติที่ใช ้คือ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานและการวเิคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธแ์บบเพยีรสนั  ผลการวจิยัสรุปวา่
พนกังานต าแหน่งวศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรม อมตะนคร มีความผกูพนัต่อ
องคก์รในภาพรวมอยูใ่นระดบัค่อนขา้งมากโดยมีค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์รสูงที่สุด ในดา้น
ความเตม็ใจที่จะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากในการปฏิบตัิงานเพือ่ประโยชน์ขององคก์ร รองลงมา
คือ ดา้นความเช่ือมัน่และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ องคก์ร และดา้นความปรารถนาอยา่ง
แรงกลา้ที่จะด ารงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์ร ตามล าดบั  ผลการศึกษาปัจจยัที่มีความสมัพนัธ์
กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานต าแหน่งวศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรม
อมตะนคร พบวา่ พนกังานต าแหน่งวศิวกรมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นงานอยูใ่นระดบัดี ปัจจยั
ดา้นสงัคมภายในองคก์ร อยูใ่นระดบัดีมาก ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนอยูใ่นระดบัดี ปัจจยัดา้นสุขภาพ
กายและใจ อยูใ่นระดบัดีและปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มขององคก์ร อยูใ่นระดบัดีมาก และผล
การศึกษา ความสมัพนัธร์ะหวา่งปัจจยักบัความผกูพนัต่อองคก์ร พบวา่ปัจจยัดา้นงาน ปัจจยัดา้น
สงัคมภายในองคก์ร ปัจจยัดา้นค่าตอบแทน ปัจจยัดา้นสุขภาพกายและใจ และปัจจยัดา้น
สภาพแวดลอ้มขององคก์รมีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รที่ระดบันยัส าคญัทางสถิต ิ
 มนสั ตั้งสุข (2560) ศึกษาปัจจยัที่มีผลต่อความผกูพนัองคก์รของบุคลากรสถานีวทิยุ
โทรทศัน์กองทพับกช่อง 5 การวจิยัน้ีมีวตัถุประสงค ์ 1.เพือ่ศึกษา ระดบัความผกูพนัองคก์รของ
บุคลากรสถานวทิยโุทรทศัน์กองทพับกช่อง 5  2.เพือ่เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัองคก์รของ
บุคลากรสถานีวทิยโุทรทศัน์กองทพับกช่อง 5 ตามปัจจยัส่วนบุคคล  3.เพือ่ศึกษาปัจจยัที่มีผลต่อ
ความผกูพนัองคก์รของบุคลากรสถานีวทิยโุทรทศัน์กองทพับกช่อง 5 การวจิยัน้ีเป็นการวิจยัแบบ
ผสม ส าหรับการวิจยัเชิงปริมาณ กลุ่มตวัอยา่งที่ใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ บุคลากรสถานีวทิยุ
โทรทศัน์กองทพับกช่อง 5 จ  านวน 350 คน และกลุ่มเป้าหมายที่ใชใ้นการวจิยัเชิงคุณภาพ 
ประกอบดว้ย ผูบ้ริหารระดบัผูอ้  านวยการฝ่าย จ านวน 14 คน ผลการวจิยัสรุปวา่บุคลากรสถานีวทิยุ
โทรทศัน์กองทพับกช่อง 5 มีความผกูพนัองคก์ร อยูใ่นระดบัมากที่สุด เม่ือเปรียบเทียบความผกูพนั
องคก์รของบุคลากรสถานีวทิยโุทรทศัน์กองทพับก ช่อง 5 จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลพบวา่ ปัจจยั
ส่วนบุคคลต่างกนัความผกูพนัองคก์รไม่แตกต่างกนั ส่วนปัจจยัที่มีผลต่อความผกูพนั ไดแ้ก่ 
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นโยบายและความรับผดิชอบต่อสงัคมความคิดเห็นที่มีต่อองคก์ร การก ากบัดูแลจากภายนอก  การ
ส่ือสารในองคก์รและค่าตอบแทนตามล าดบัโดยสามารถร่วมกนัพยากรณ์ความผกูพนัองคก์ร 
โดยรวมของพนกังานไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 เจริญจิตร เศวตวาณิชกุล (2560) ศึกษารูปแบบการสร้างความผกูพนัของพนกังานที่มีต่อ
โรงงานประกอบรถยนตใ์นประเทศไทย การวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค ์1.เพือ่ศึกษาวธีิการสร้างความ
ผกูพนัของพนกังานทีมี่ต่อโรงงานประกอบรถยนตใ์นประเทศไทย 2.เพือ่พฒันารูปแบบการสร้าง
ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร 3.เพือ่ศึกษาปัจจยัที่มีความส าคญัต่อการสร้างความผกูพนัของ
พนกังาน เป็นการวจิยัแบบวิธีผสมผสาน ผูว้จิยัไดท้  าการสมัภาษณ์เชิงลึกกบัพนกังานที่ท  างานใน
โรงงานประกอบรถยนตใ์นประเทศไทย จ านวน 40 คน และท าการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยวธีิการ
วเิคราะห์เน้ือหาสาระ โดยยดึหลกัแนวทางการวิจยัของโรเบิร์ต ยนิ (Yin, 2003) ส าหรับวิจยัเชิง
ปริมาณ ท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่งที่เป็นพนกังานโรงงาน
ประกอบรถยนตใ์นประเทศไทย จ านวน 385 คน และใชส้ถิติเชิงพรรณนาในการวเิคราะห์ขอ้มูล 
ไดแ้ก่ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ คา่เฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติ F-Test  ผลการวจิยั
สรุปวา่ ความคิดเห็นของพนกังานแต่ละระดบั เก่ียวกบัวธีิการสร้างความผกูพนัของพนกังานต่อ
องคก์ารมีความแตกต่างกนัโดยระดบัผูบ้ริหารแบ่งเป็นกลุ่มพนกังานใหม่และกลุ่มพนกังานที่ท  างาน
ปัจจุบนั ซ่ึงการสร้างความผกูพนัของกลุ่มพนกังานใหม่จะเนน้ที่กระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์ส าหรับกลุ่มพนกังานที่ท  างานปัจจุบนัจะเนน้การสร้างวฒันธรรมขององคก์าร การสร้างคน
ใหเ้ก่ง การสร้างการมีส่วนร่วม การสร้างการท างานเป็นทีมและการสร้างแรงจูงใจ ส าหรับหวัหนา้
งานมีความเห็นวา่จะตอ้งมีความเขา้ใจพนกังาน ความเอาใจใส่พนกังาน และการใหก้ารสนบัสนุน
พนกังาน ส าหรับความคิดเห็นของพนกังานเห็นวา่ประเด็นการท างานเป็นทีม หวัหนา้งาน 
ความกา้วหนา้ในอาชีพการท างาน ค่าตอบแทน และช่ือเสียงขององคก์ารมีผลต่อการสร้างความ
ผกูพนัและยงัรวมไปถึงค่าตอบแทนที่เป็นตวัเงินและที่ไม่เป็นตวัเงิน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน ดา้นความมัน่คงและโอกาสความกา้วหนา้อาชีพในองคก์าร ดา้นเพือ่นร่วมงาน และดา้น
หวัหนา้งาน ยงัพบวา่มี 3 ฝ่ายที่จะตอ้งท างานร่วมกนั อยา่งจริงจงั ประกอบดว้ย 1.ฝ่ายทรัพยากร
มนุษย ์2.หัวหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชา และ 3.พนกังานที่มีส่วนช่วยในการสร้างความผกูพนัของ
พนกังานต่อองคก์ารใหสู้งขึ้น 
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 ณัฐวชัร์  เกิดศิริ (2561) ศึกษาปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร
ภายในกองพระราชพธีิ ส านกัพระราชวงั การวิจยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พือ่ศึกษาระดบัความผกูพนัต่อ
องคก์รของบุคลากรภายใน กองพระราชพธีิ ส านักพระราชวงัและเพือ่ศึกษาความสมัพนัธข์องปัจจยั
ดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์ร และปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานที่มี
อิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรภายในกอง พระราชพิธี ส านกัพระราชวงั  เป็นการ
วจิยัเชิงปริมาณ กลุ่มตวัอยา่งที่ใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี จ  านวน 189 คน เคร่ืองมือที่ใชใ้นการวิจยัเป็น
แบบสอบถาม สถิติที่ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลใชค้่าความถ่ี ร้อยละ คา่เฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์และการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ  ผลการวจิยัสรุปวา่ ความผกูพนัต่อ
องคก์รในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากที่สุด และจากการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ปัจจยัดา้น
ประสบการณ์ในงาน มีอิทธิพลเชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร ส่วนปัจจยัดา้น
ลกัษณะขององคก์รมีอิทธิพลเชิงลบกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรโดยปัจจยัดา้นลกัษณะ
งานไม่มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรแต่ปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์รและ
ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในงานมีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
 ดวงใจ เลิศปัญญานุช และทวศีกัด์ิ กฤษเจริญ (2561) ศึกษาทศันคติความรักใคร่ในองคก์ร
ที่มีผลต่อการปฏิบติังานและความผกูพนัต่อองคก์รของกลุ่มพนกังาน Gen Y ในเขต
กรุงเทพมหานคร การวจิยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พือ่ศึกษาทศันคติของความรักใคร่ในองคก์รที่มีต่อผล
การปฏิบติังานและความผกูพนัต่อองคก์รของกลุ่มพนกังาน Gen Y ในเขตกรุงเทพมหานคร เป็น
การวจิยัเชิงปริมาณ กลุ่มตวัอยา่งที่ใชใ้นงานวิจยัน้ี ไดแ้ก่ พนกังานกลุ่ม Gen Y เขตกรุงเทพมหานคร 
จ านวน 400 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวจิยั สถิติที่ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล
ประกอบดว้ยสถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าร้อยละค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอา้งอิง 
ไดแ้ก่ การวเิคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณที่นยัส าคญัทางสถิติระดบั 0.05 ผลการวจิยัสรุปวา่ความ
รักใคร่แนวราบและความรักใคร่ระหวา่งสายบงัคบับญัชาส่งผลต่อผลการปฏิบตัิงานและความ
ผกูพนัต่อองคก์รในขณะทีค่วามรักใคร่พวัพนัคู่สมรสอ่ืนส่งผลต่อผลการปฏิบติังานเท่านั้น การวจิยั
คร้ังน้ีจะเป็นประโยชน์ส าหรับการบริหารทรัพยากรบุคคลในระยะยาวเน่ืองจากองคก์รสามารถน า
องคค์วามรู้และผลการวจิยัที่เก่ียวกบัความรักใคร่ในองคก์รไปใชอ้อกแบบกฎระเบียบแบบแผนหรือ
วธีิปฏิบติัในดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยต่์อไป 
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 กีรติกร  บุญส่ง (2561) ศึกษาความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รในกลุ่มธุรกิจ
เฟอร์นิเจอร์การวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค ์1. เพือ่ก าหนดปัจจยัที่ใชใ้นการสร้างความผกูพนัของพนกังาน
ต่อองคก์ร และเสนอตวัแบบส ารวจความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร 2.เพือ่วดัระดบัความผกูพนั
ของพนกังานต่อองคก์รเสนอแนวทางและจดัล าดบัความส าคญัในการสร้างความผกูพนัในองคก์ร 
เป็นการวจิยัเชิงปริมาณ เก็บขอ้มูลโดยการสุ่มตวัอยา่งในกลุ่มธุรกิจเฟอร์นิเจอร์แห่งหน่ึง เพือ่ท  าการ
ยนืยนัตวัแบบในการวิจยั ซ่ึงประกอบดว้ย 3 ส่วนส าคญัคือ ส่วนที่ 1 ปัจจยัสร้างความผกูพนัของ
พนกังานต่อองคก์ร ประกอบดว้ย 4 กลุ่มยอ่ยคือ ลกัษณะงาน (Job Characteristics) บุคคลและสงัคม
ในองคก์ร (People and Social) ระบบองคก์ร (Organization Practice) และสภาพแวดลอ้มของ
องคก์ร (Organization Climate) โดยแต่ละปัจจยัมีค่าน ้ าหนกัการเกิดความผกูพนัของพนกังานต่อ
องคก์ร ส่วนที่ 2 วดัระดบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร ส่วนที่ 3 ผลลพัธข์องความผกูพนั 
โดยในการทดสอบตวัแบบพบวา่ ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รมีความสมัพนัธก์บัผลงาน 
(Performance) โดยการวดัผลงานท าได ้3 ระดบัคือ ระดบับุคคล (Individual Performance) ระดบั
ทีม (Team Performance) และระดบัองคก์ร (Organization Performance) ผลการวจิยัสรุปวา่  
ส าหรับกลุ่มธุรกิจเฟอร์นิเจอร์น้ีน าขอ้คน้พบผลการวจิยัไปใชเ้ป็นแนวทางในการสร้างความผกูพนั
ไดต้ามล าดบัดงัน้ี 1.พฒันาระบบบริการภายใน (Internal Service) 2.พฒันาระบบการบริหารผลงาน 
(Performance Management System) 3.พฒันาโอกาสความกา้วหนา้ในงาน (Career Growth)          
4.พฒันาเคร่ืองมืออุปกรณ์ที่ใชใ้นการท างาน (Instrument) และ 5.ก าหนดปริมาณงานที่เหมาะสมกบั
ต าแหน่ง (Job Volume) 
 วรีวฒิุ  พลูสวสัด์ิ (2562) ศึกษาความผกูพนัต่อองกรของพนกังานบริษทั วรีสยาม จ ากดั 
การวจิยัน้ีมีวตัถุประสงค ์1.เพือ่ศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั วรีสยาม จ ากดั      
2.เพือ่ศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั วีรสยาม จ ากดั จ  าแนกตามปัจจยัดา้น
ประชากร 3.เพือ่ศึกษาปัจจยัภายในองคก์รที่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั  
วรีสยาม จ ากดั เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ กลุ่มตวัอยา่งที่ใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ พนกังานบริษทัวรี
สยาม จ ากดั จ  านวน 125 คน ใชเ้ทคนิคการสุ่มแบบง่ายโดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการ
เก็บรวบรวมขอ้มูล วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าความถ่ีค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และ
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานเชิงอนุมาน ไดแ้ก่ สถิติการทดสอบ แบบ t-test แบบ
สถิติแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) หากพบความแตกต่างจะน าไปเปรียบเทียบรายคู่โดย
ใชว้ิธีของ LSD และสถิติการถดถอยพหุคุณ (Multiple Regression Analysis) ณ ระดบันยัส าคญัทาง
สถิติที่ 0.05 ผลการวจิยัสรุปวา่ 1. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัภายในองคก์รในภาพรวมมีระดบั
ความคิดเห็นในระดบัค่อนขา้งมาก แต่เม่ือพจิารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ปัจจยัภายในองคก์รของ
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พนกังานบริษทัวรีสยาม จ ากดั ใหค้วามคิดเห็นระดบัมากดา้นความมัน่คงในงาน รองลงมาคอืดา้น
หวัหนา้งาน ดา้นความกา้วหนา้ และดา้นคา่ตอบแทน ตามล าดบั 2.ผลการเปรียบเทียบความผกูพนั
ต่อองคก์รของพนกังานบริษทัวรีสยาม จ ากดั จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 2.1.พนกังานบริษทั วรี
สยาม จ ากดั ที่มีเพศ สถานภาพสมรสและจ านวนผูท้ี่อยูใ่นอุปการะต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ร
ไม่ต่างกนั 2.2.พนกังานบริษทั วรีสยาม จ ากดั ที่มีอายแุละระยะเวลาในการท างานต่างกนัมีความ
ผกูพนัต่อองคก์รต่างกนั 3.ผลการวเิคราะห์ปัจจยัภายในองคก์ร ที่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานบริษทั วรีสยาม จ ากดั 3.1.ปัจจยัภายในองคก์ร ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นความกา้วหนา้ 
และดา้นหวัหนา้งานมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัวรีสยาม จ ากดั 3.2.ปัจจยั
ภายในองคก์ร ดา้นค่าตอบแทนไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั วรีสยาม จ ากดั 
 พชัร์หทยั จารทวผีลนุกูล, ธญัวฤณ วทัโล, วลิาสิณี สุดประเสริฐ (2563) ศึกษาปัจจยั 
ที่ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั เอสเอสเค โลจิสติกส์ จ  ากดั การวจิยัน้ีมี
วตัถุประสงคเ์พือ่ศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค  ้าจุนที่ส่งผลต่อความผกูพนัต่อ 
องคก์ารของพนกังานบริษทั เอสเอสเค โลจิสติกส์ จ  ากดั เป็นการวจิยัเชิงปริมาณ กลุ่มตวัอยา่งที่ใช้
ในการศึกษา คือ พนกังานบริษทั เอสเอสเค โลจิสติกส์ จ  ากดั จ  านวน 172 คน โดยใชแ้บบสอบถาม
เป็นเคร่ืองมือในการรวบรวม ขอ้มูล และท าการวเิคราะห์ดว้ยสถิติพรรณนา ไดแ้ก่ ความถ่ี ค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานโดยใชส้ถิติเชิงอนุมาน ไดแ้ก่ การ
ทดสอบกลุ่มตวัอยา่งสองกลุ่มที่เป็นอิสระจากกนั การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และการ
วเิคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ ผลการวจิยัสรุปว่า 1.ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ ต าแหน่งงาน 
ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ประสบการณ์ท างาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนที่แตกต่างกนั ส่งผล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน บริษทั เอสเอสเค โลจิสติกส์ จ  ากดั แตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 2.ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการท างาน และดา้นความ
รับผดิชอบ ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั เอสเอสเค โลจิสติกส์ จ  ากดั อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยมีอ านาจในการพยากรณ์ร้อยละ 29.0 และ 3. ปัจจยัค  ้าจุน ไดแ้ก่ 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งเพือ่นร่วมงาน และดา้นชีวติส่วนตวั 
ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั เอสเอสเค โลจิสติกส์ จ  ากดั อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยมีอ านาจในการพยากรณ์ร้อยละ 46 
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 Nico Martins & Hester Nienaber (2018) ศึกษาอิทธิพลของเวลาต่อการมีส่วนร่วมของ
พนกังานในสภาพแวดลอ้มทางธุรกิจของ SA การวจิยัน้ีมีวตัถุประสงค ์1. เพือ่ตรวจสอบอิทธิพล
ของเวลาที่มีต่อผลลพัธข์องมิติของการมีส่วนร่วมของพนกังาน  2.เพือ่ตรวจสอบวา่มีความแตกต่าง
ที่ส าคญัใด ๆ ระหวา่งระดบัของการมีส่วนร่วมของกลุ่มประชากรที่แตกต่างกนัเพือ่ก าหนดอนาคตที่
เฉพาะเจาะจงการแทรกแซงเพือ่ปรับปรุงความผกูพนัของพนกังาน เป็นการวจิยัเชิงปริมาณ กลุ่ม
ตวัอยา่งที่ใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีจากฐานขอ้มูลประกอบดว้ยนกัธุรกิจ 285,000 คนจากหลากหลาย
อุตสาหกรรมจากการส ารวจออนไลน์ ผลการวจิยัน้ีสรุปไดว้า่มีสามมิติคือความมุ่งมัน่ของทมีการ
วางแนวของทีมและกลยทุธข์ององคก์รและการด าเนินการสูงขึ้นอยา่งมีนยัส าคญัในช่วงที่สามกวา่
ช่วงเวลาแรก ชาวแอฟริกนัและผูต้อบแบบสอบถามในงานที่ต  ่ากวา่เกรดรายงานวา่ระดบัการมีส่วน
ร่วมต ่ากวา่ผูต้อบแบบผวิขาวและผูบ้ริหารระดบัสูงอยา่งมีนยัส าคญัขอ้ จ  ากดั / ผลการวจิยั–ขอ้ จ  ากดั
ของการศึกษาคืออตัราการมีส่วนร่วมต ่าของบางกลุ่มความหมายเชิงปฏิบติั – ผูบ้ริหารระดบัสูง
สามารถเสริมสร้างความผกูพนันอกเหนือจากการแนะน าที่มีประสิทธิภาพการแทรกแซงบนพื้นฐาน
ของการวดัเสียงเพือ่ปรับปรุงระดบัความผกูพนัของพนกังานผลกระทบทางสงัคม - พนกังานทีมี่
ส่วนร่วมมีความสุข / มีสุขภาพดีซ่ึงสามารถคาดหวงัไดว้า่จะลน้ทะลกัอาศยัอยูน่อกสถานที่ท  างาน
และมีอิทธิพลต่อสงัคมอยูใ่นเกณฑดี์ 
 Fazna Mansoor & Zubair Hassan (2016) ศึกษาปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความผกูพนัของ
พนกังาน: การศึกษาผูใ้หบ้ริการเครือข่ายโทรคมนาคมในมลัดีฟส์ การวจิยัน้ีมีวตัถุประสงค ์ 
1.เพือ่วเิคราะห์ผลของการเรียนรู้และการพฒันาต่อความผกูพนัของพนกังาน 2.เพือ่วเิคราะห์ผลของ
การเสริมอ านาจในบทบาทงานต่อความผกูพนัของพนกังาน 3.เพือ่วเิคราะห์ผลกระทบของความ
เป็นผูน้ า / การจดัการ บริษทั ต่อความผกูพนัของพนกังาน 4.เพือ่วเิคราะห์ผลของการท างานเป็นทีม
ต่อความผกูพนัของพนกังาน 5.เพือ่วเิคราะห์ผลของการส่ือสารต่อความผกูพนัของพนกังาน  
6.เพือ่วเิคราะห์ผลกระทบของการมีส่วนร่วมของพนกังานต่อผลผลิต เป็นการวจิยัเชิงปริมาณและ
เชิงคุณภาพ กลุ่มตวัอยา่งที่ใชพ้นกังานของ Ooredoo มลัดีฟส์ จ านวน 323 คน  โดยการใชก้ารส่ง
แบบสอบถามออนไลน์ ผลการวจิยัสรุปไดพ้บวา่หา้มิติของการมีส่วนร่วมของพนกังาน ไดแ้ก่การ
ส่ือสารการท างานเป็นทีมและการท างานร่วมกนับทบาทหนา้ที่ บริษทัการจดัการและการเรียนรู้และ
การพฒันามีผลในเชิงบวกและส าคญัต่อพนกังานการสูร้บ พจิารณาวา่การศึกษาคร้ังน้ีมุ่งเนน้ไปที่ 
บริษทั โออิริโอซ่ึงเป็นบริษทัระหวา่งประเทศที่เป็นหน่ึงในผูใ้หบ้ริการเครือข่ายโทรคมนาคมที่ใหญ่
ที่สุดและเติบโตเร็วที่สุดในประเทศคาดหวงัวา่การศึกษาคร้ังน้ีจะเป็นประโยชน์และสร้างแรง
บนัดาลใจใหผู้น้ าและผูจ้ดัการของทุกภาคส่วนที่ท  างานในมลัดีฟส์เพือ่ปลดปล่อยศกัยภาพทั้งหมด
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ของพนกังานปลดล็อกพรสวรรคท์ี่ซ่อนอยูแ่ละเพิม่ประสิทธิภาพสูงสุดผลการด าเนินงานเพือ่ให้
ไดเ้ปรียบในการแข่งขนั 
 



 

บทที่ 3 
วธิีการด าเนินการวจิัย 

 
 การวจิยัเร่ือง ปัจจยัที่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรในโรงพยาบาลสมเด็จ 
พระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา อ าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative 

Research) โดยใชว้ธีิวจิยัเชิงพรรณนาดว้ยวธีิการส ารวจ (Survey Research Method) และ
วธีิการการเก็บขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงผูว้จิยัไดก้  าหนดแนวทางในการ
ด าเนินการวจิยั โดยมีรายละเอียดที่ใชใ้นการวจิยัประกอบดว้ย ดงัน้ี 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที่ใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ จ  านวนบุคลากรระดบัปฏิบติัการของโรงพยาบาล
สมเด็จพระบรมราชเทว ีณ ศรีราชา อ าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี จ  านวน 2,120 คน (กนัยายน, 2562) 
 การก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง โดยการค านวณหาขนาดของกลุ่มตวัอยา่งที่เหมาะสม 
โดยหลกัการค านวณของ ทาโร่ ยามาเน (Yamane, 1967,p.125) 
 สูตรค านวณดงัต่อไปน้ี 
 n     =     N      

      1+Ne2 

 โดย 

  n แทน จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
  N แทน จ านวนประชากร 
  e แทน ความคาดเคล่ือนของกลุ่มตวัอยา่ง (โดยก าหนดใหเ้ท่ากบั 0.05) 
 แทนค่า 

  n  = 2,120 
     1+ (2,120x0.0025) 
    = 336.51 

 ขนาดของตวัอยา่งที่ค  านวณไดเ้ท่ากบั 336.51 ดงันั้น ก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งในการ

วจิยัทั้งหมด คือ จ  านวน 337 คน 
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 การสุ่มตวัอยา่งที่ใชใ้นการศึกษาขอ้มูล ใชก้ารสุ่มตวัอยา่งโดยอาศยัหลกัจากการสุ่ม
ตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิตามกลุ่มงาน (Stratified random sampling) และการสุ่มตวัอยา่งแบบ
สดัส่วน โดยจะสุ่มใหไ้ดจ้  านวนบุคลากรทั้งส้ิน 337 คน ตามตารางที่ 1 
 
ตารางที่ 3  จ  านวนกลุ่มตวัอยา่ง บุคลากรโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา จงัหวดั
ชลบุรี 
 

กลุ่มงาน ประชากร 
จ านวนกลุ่ม
ตัวอย่าง 

เพิ่มคดิเป็น
สัดส่วน % 

กลุ่มดา้นการรักษา 1,412 226 67.06 
กลุ่มดา้นการสนบัสนุนการรักษา 421 68 20.18 
กลุ่มดา้นอ านวยการ 218 37 10.98 
กลุ่มดา้นการเรียนการสอน 32 6 1.78 

รวม 2,120 337 100 
 

 การแจกแบบสอบถาม แจกตามกลุ่มงานที่แบ่งออกเป็น 4 กลุ่มตามตารางที่ 1 
โดยท าการเฉล่ียตามจ านวนฝ่ายต่าง ๆ ในกลุ่มตามภารกิจ เช่น กลุ่มดา้นการรักษา จะประกอบดว้ย 
13 ฝ่าย โดยใชสู้ตร ดงัน้ี    =    226 
                13 
          = 17.38 คน/ ฝ่าย 
 โดยเลือกเก็บขอ้มูลตามสะดวก คือการเก็บขอ้มูลจากเจา้หนา้ที่ ที่ขึ้นท างานและวา่งจาก
การท างานในวนัที่ท  าการแจกแบบสอบถามเพือ่เก็บขอ้มูล 
 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิัย 
 เคร่ืองมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมเพือ่การวจิยัเชิงพรรณนา ในคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม  
(Questionnaire) ที่มีค  าถามชนิดปลายปิด โดยแบ่งโครงค าถามออกเป็น 4 ส่วน ไดแ้ก่ 
 ส่วนที่ 1 เป็นค าถามเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคล เป็นค าถามแบบใหเ้ลือกตอบ (Check 
list) ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ต าแหน่งที่ปฏิบติั รายได ้และอายกุาร
ปฏิบตัิงาน จ านวน 7 ขอ้  
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 ส่วนที่ 2 เป็นค าถามเก่ียวกบัลกัษณะงาน โดยเป็นมาตรวดัและใหค้ะแนนแบบ (Rating 
scale)ประกอบดว้ย ความหลากหลายของงาน ความทา้ทายของงาน ความกา้วหนา้ในงาน การมี
ส่วนร่วมในการบริหารงาน และงานที่มีโอกาสปฏิสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น จ  านวน 20 ขอ้ 
 ส่วนที่ 3 เป็นค าถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นประสบการณ์การในการท างาน โดยเป็นมาตรวดั
และใหค้ะแนนแบบ (Rating scale) ประกอบดว้ย ทศันคติต่อเพือ่นร่วมงานและองคก์ร ความ
คาดหวงัที่ไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์ร และความรู้สึก
วา่องคก์รเป็นที่พึ่งพาได ้จ  านวน 16 ขอ้ 
 ส่วนที่ 4 สอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาลสมเด็จพระ
บรมราชเทว ีณ ศรีราชา จงัหวดัชลบุรี ประกอบดว้ย ความเช่ือมัน่และการยอมรับเป้าหมายของ
องคก์รความเตม็ใจที่จะปฏิบตัิงานเพือ่องคก์ร และความตอ้งการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกใน
องคก์ร จ  านวน 14 ขอ้โดยมีหลกัเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 
 คะแนนที่ให ้   ระดบัความคิดเห็น 
         4    เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
         3    เห็นดว้ย 
         2    ไม่เห็นดว้ย 
         1    ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 โดยมีผลการรับรองการพจิารณาจริยธรรมการวจิยัในมนุษย ์มหาวทิยาลยับูรพา วนัที่ 24 
สิงหาคม 2563 
 

การสร้างและการหาคุณภาพเคร่ืองมือวิจยั 
 1. ศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลจากหนงัสือ เอกสาร ต าราทางวชิาการและผลงานที่เก่ียวขอ้งเพือ่ 
เป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถามตามลกัษณะของขอ้มูลที่ตอ้งการทราบภายใตค้  าแนะน าของ
อาจารยท์ี่ปรึกษา 
 2. สร้างแบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร และตรวจสอบเน้ือหาของ 
แบบสอบถามวา่ครอบคลุมวตัถุประสงคห์รือไม่ จากนั้นน าเสนออาจารยท์ี่ปรึกษาเพือ่พจิารณา
ตรวจสอบความเหมาะสม เพือ่ปรับปรุงแกไ้ขให้สอดคลอ้งและครอบคลุมกบัปัจจยัที่เก่ียวขอ้ง  
แลว้น าผลการพจิารณามาแกไ้ขใหถู้กตอ้ง 
 3. น าแบบสอบถามที่แกไ้ขแลว้ น าเสนอต่อผูท้รงคุณวฒิุจ านวน 3 ท่าน ไดแ้ก่ 
  1) ศาสตราจารยพ์ศิิษฐ์ ดร.จ าเนียร จวงตระกูล อาจารยพ์เิศษประจ าคณะการจดัการ 
และการท่องเที่ยว มหาวทิยาลยับูรพา 
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  2) ดร.ศรัญยา แสงล้ิมสุวรรณ ผูช่้วยคณบดีคณะการจดัการและการท่องเที่ยว  
มหาวทิยาลยับูรพา 
  3) ดร.ช่ืนฤทยั  ยีเ่ขียน  ผูจ้ดัการศูนยส่์งเสริมและพฒันาการวจิยั ฝ่ายวิชาการและวจิยั 
โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทว ีณ ศรีราชา เพือ่ตรวจสอบความเที่ยงตรงของเน้ือหา (Validity) 
โดยผูว้ิจยัน าไปวเิคราะห์รายขอ้โดยวิธีการค านวณค่า IOC หรือ ค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้
ค  าถามหรือวตัถุประสงค ์(Item-Objective Congruence Index) เพือ่น าไปปรับปรุงแกไ้ขก่อนน าไป
สอบถามในการเก็บขอ้มูลจริง โดยก าหนดเกณฑค์ะแนนแต่ละขอ้ค  าถาม ดงัน้ี 
 ใหค้ะแนน    1 เม่ือพจิารณาวา่ขอ้ค  าถามวดัไดต้รงตามวตัถุประสงค ์
 ใหค้ะแนน    0 เม่ือไม่แน่ใจวา่ขอ้ค  าถามวดัไดต้รงตามวตัถุประสงค ์
 ใหค้ะแนน   1 เม่ือพจิารณาวา่ขอ้ค  าถามนั้นไม่สามารถวดัไดต้รงตามวตัถุประสงค ์
สูตรค านวณ ดงัต่อไปน้ี 
 
 IOC = ∑X 

      N 

โดย 
 IOC แทนค่า ดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค  าถามกบัวตัถุประสงค ์
 ∑X แทนค่า ผลรวมความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 

N แทนค่า จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ 
 

เกณฑใ์นการพจิารณา 
 ถา้ค่า IOC ของขอ้ค  าถามใดมีค่าตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไป หมายความวา่ ขอ้ค  าถามนั้นสามารถวดั
ไดต้รงตามวตัถุประสงค ์สามารถน ามาใชไ้ด ้ถา้ค่า IOC ของขอ้ค  าถามใดนอ้ยกวา่ 0.5 หมายความ
วา่ ขอ้ค  าถามนั้นไม่สามารถวดัไดต้รงตามวตัถุประสงค ์(ศิริชยั พงษว์ชิยั, 2561) ผลการหาค่า IOC 
พบวา่ ขอ้ค  าถามที่มีค่าตงัแต่ 0.5 ขึ้นไป จ านวน 49 ขอ้ และพบขอ้ค าถามที่ตอ้งด าเนินการแกไ้ข 
จ านวน 1 ขอ้ คือขอ้ที่ 4 มีค่า IOC = 0.33 
 4. การหาความเช่ือมัน่ (Reliability) ผูว้จิยัไดน้ าแบบสอบถามที่ผา่นการตรวจสอบจาก 
ผูท้รงคุณวฒิุมาปรับปรุงแกไ้ขแลว้ไปน าเสนออาจารยท์ี่ปรึกษา พิจารณาความสมบูรณ์ก่อนน าไป
ทดลอง (Try out) กบักลุ่มประชากรที่มีคุณสมบติัใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 30 คน แลว้
น ามาหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) เพือ่ใหไ้ดแ้บบสอบถามที่สมบูรณ์ โดยวธีิการหาค่า
สมัประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha coefficient) ของ Cronbach ค่าความเช่ือมัน่ที่ใชไ้ดค้วรมากกวา่หรือ
เทียบเท่า 0.7 ขึ้นไปอบน้ีมีความน่าเช่ือถือไดส้ามารถน าไปเกา้นลกัโดยค่าที่ไดเ้ท่ากบั 0.960          
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ซ่ึงถือวา่แบบสอบถามน้ีมีค่าความเช่ือมัน่สามารถน าไปเก็บขอ้มูลจริงต่อไปไดอ้บน้ีมีความ
น่าเช่ือถือไดส้ามารถน าไปเกา้นลกั โดยแยกออกเป็นรายดา้น ดงัตารางที่ 4 
 
ตารางที่ 4  ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
 

แบบสอบถาม ค่าความเช่ือมั่น 

ดา้นลกัษณะของงาน 0.932 
ดา้นประสบการณ์ในการท างาน 0.867 
ดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร 0.936 

 
 5. น าแบบสอบถามที่วเิคราะห์ผลและปรับปรุงแกไ้ขเรียบร้อยแลว้ น าเสนอต่ออาจารยท์ี่
ควบคุมงานนิพนธ ์เพือ่ด าเนินการแกไ้ขใหส้มบูรณ์ ก่อนด าเนินการจดัพมิพเ์พือ่ใชเ้ป็น
แบบสอบถามการวจิยัฉบบัสมบูรณ์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลต่อไป 
 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผูว้จิยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล มีขั้นตอนดงัน้ี 
 1. ขอหนงัสือความอนุเคราะห์และแนะน าตวัผูว้จิยั จากคณะการจดัการและการท่องเที่ยว 
มหาวทิยาลยับูรพา ถึงหวัหนา้ฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทว ีณ ศรีราชา 
เพือ่ขอความร่วมมือและขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 2. การเก็บรวบรวมขอ้มูลที่ใชใ้นการวจิยัในคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดแ้จกแบบสอบถาม จ านวน 
337 ชุด แจกตามกลุ่มงานที่แบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม ที่ท  าการเฉล่ียตามจ านวนฝ่ายต่าง ๆในกลุ่มตาม
ภารกิจโดยเลือกเก็บขอ้มูลตามสะดวก คือการเก็บขอ้มูลจากเจา้หนา้ที่ ที่ขึ้นปฏิบตัิงานและวา่งจาก
การท างานในวนัที่ท  าการแจกแบบสอบถามเพือ่เก็บขอ้มูล โดยน าแบบสอบถามใส่ซองที่ไดเ้ตรียม
ไวพ้ร้อมน าไปหยอ่นลงในกล่องที่ทางผูว้จิยัไดจ้ดัเตรียมไวใ้ห ้และแบบสอบถามที่ไดรั้บกลบัคืนมา 
มีความสมบูรณ์ จ านวน 337 ชุด คิดเป็น 100 เปอร์เซ็นต ์ 
 3. ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามที่ไดก้ลบัคืนมาแต่ละฉบบั 
 4. ท าการลงรหสัและบนัทึกขอ้มูลในโปรแกรม SPSS  ในการวิเคราะห์ขอ้มูลทาง 
สถิติระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 ต่อไป 
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การวเิคราะห์ข้อมูลและสถติิทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 การศึกษาคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดร้วบรวมขอ้มูลที่ไดจ้ากแบบสอบถามมาด าเนินการวเิคราะห์
ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ โดยมีสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
 สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล  
 1. วิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา  
โดยใชก้ารแจกแจงความถ่ี (Frequency) และหาค่าร้อยละ (Percentage) 
 2. วิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะของงานและประสบการณ์ในงานที ่
ปฏิบตัิโดยสถิติเชิงพรรณนา คือ โดยใชก้ารแจกแจงความถ่ี (Frequency)  ค่าร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เกณฑก์ารใหค้ะแนนค่าเฉล่ียในแต่
ระดบัชั้น ใชสู้ตรค านวณอนัตรภาคชั้น (Interval scale) ในแต่ละชั้นที่เท่ากนัโดยแต่ละช่วง มีความ
กวา้งเท่ากบั 0.8 
 3. วิเคราะห์ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร สถิติที่ใชค้่าค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน (Standard Deviation) เกณฑก์ารใหค้ะแนนค่าเฉล่ียในแต่ระดบัชั้น ใชสู้ตรค านวณอนัตร
ภาคชั้น (Interval scale) ในแต่ละชั้นที่เท่ากนัโดยแต่ละช่วง มีความกวา้งเท่ากบั 0.8 
 4. วิเคราะห์สมมติฐานการวจิยั โดยใชส้ถิติวเิคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple  
Regression Analysis) ที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 เพือ่วเิคราะห์อิทธิพลของตวัแปตาม 
(Dependent Variable) หน่ึงตวัแปร กบัตวัแปรอิสระ (Independent Variable) ตั้งแต่ 2 ตวัแปรขึ้นไป 
ซ่ึงเป็นสถิติที่ใช ้ในการทดสอบสมมติฐานหากทราบค่าตวัแปรหน่ึงก็จะท านายอีกตวัแปรหน่ึงได ้
สามารถเขียนใหอ้ยูใ่นสมการเชิงเสน้ตรงรูปแบบคะแนนดิบ ไดด้งัน้ี 

Y = b0 + b1 X1+ b2 X2+ …. + e 
 สมการที่ 1  Y1 = b0 + b1 X1+b2 X2+b3 X3 + b4 X4 + b5 X5+ b6 X6+ b7 X7 
 โดย   Y1  คือ    ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นภาพรวม 

X1 คือ  ปัจจยัในส่วนลกัษณะส่วนบุคคล ดา้นเพศ 
X2 คือ  ปัจจยัในส่วนลกัษณะส่วนบุคคล ดา้นอาย ุ
X3 คือ  ปัจจยัในส่วนลกัษณะส่วนบุคคล ดา้นระดบัการศึกษา 
X4 คือ  ปัจจยัในส่วนลกัษณะส่วนบุคคล ดา้นสถานภาพ 
X5 คือ  ปัจจยัในส่วนลกัษณะส่วนบุคคล ดา้นต าแหน่ง 
X6 คือ  ปัจจยัในส่วนลกัษณะส่วนบุคคล ดา้นรายไดต่้อเดือน 
X7 คือ  ปัจจยัในส่วนลกัษณะส่วนบุคคล ดา้นระยะเวลาการปฏิบตัิงาน 
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 สมการที่ 2  Y2 = b0 + b1 X1+b2 X2+b3 X3+ b4 X4 + b5 X5 
 โดย   Y2 คือ    ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นภาพรวม 

X1 คือ  ปัจจยัในส่วนลกัษณะงาน ดา้นความหลากหลายของงาน   
X2 คือ  ปัจจยัในส่วนลกัษณะงาน ดา้นความทา้ทายของงาน    
X3 คือ  ปัจจยัในส่วนลกัษณะงาน ดา้นความกา้วหนา้ในงาน    
X4 คือ  ปัจจยัในส่วนลกัษณะงาน ดา้นการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน     
X5 คือ  ปัจจยัในส่วนลกัษณะงาน ดา้นงานที่มีโอกาสปฏสิมัพนัธก์บัผูอ่ื้น   

 สมการที่ 3  Y3 = b0 + b1 X1+b2 X2+b3 X3+ b4 X4  
 โดย   Y3 คือ    ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นภาพรวม 

X1 คือ  ปัจจยัในส่วนประสบการณ์ในงานที่ปฏิบตัิ ดา้นทศันคติต่อเพือ่น 
   ร่วมงานและองคก์ร 
X2 คือ  ปัจจยัในส่วนประสบการณ์ในงานที่ปฏิบตัิ ดา้นความคาดหวงั 
   ที่ไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร    
X3 คือ  ปัจจยัในส่วนประสบการณ์ในงานที่ปฏิบตัิ ดา้นความรู้สึกวา่ตน 
   มีความส าคญัต่อองคก์ร  
X4 คือ  ปัจจยัในส่วนประสบการณ์ในงานที่ปฏิบตัิ ดา้นความรู้สึกวา่ 
   องคก์รเป็นที่พึ่งพาได ้

 
เกณฑ์การแปรผล 

 เกณฑใ์นการแปลค่าเฉล่ียความคิดเห็นของตวัแปรต่าง ๆ โดยการหาความกวา้งของ 
อตัราภาคชั้น ดงัน้ี  
 ช่องความกวา้งของขอ้มูล =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 

    จ านวนชั้น 
    =  4-1 
        4 
    =  0.75 
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 ระดบัความคิดเห็นเก่ียวลกัษณะงานและประสบการณ์ในงานที่ปฏิบติัของบุคลากรใน
โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทว ีณ ศรีราชา ไดแ้ปรระดบัความคิดเห็นออกเป็น 4 ระดบั 
 ระดบัค่าเฉล่ีย ลกัษณะงาน/ ประสบการณ์ในงานที่ปฏิบตั ิ
 3.26-4.00  เห็นดว้ยมากที่สุด 
 2.51-3.25  เห็นดว้ยมาก 

 1.76-2.50  เห็นดว้ยนอ้ย 

 1.00-1.75  เห็นดว้ยนอ้ยที่สุด 
ดงันั้น จึงแปลความหมายของระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร ไดด้งัน้ี 

 ระดบัค่าเฉล่ีย ระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 3.26-4.00  มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารที่สูงมาก 

 2.51-3.25  มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารที่สูง 

 1.76-2.50  มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารที่ต  ่า 
 1.00-1.75  มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารที่ต  ่ามาก 

 
 



 

บทที่ 4 
ผลการวจิัย 

 
 ผลการวจิยั ปัจจยัที่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาลสมเด็จพระ
บรมราชเทว ีณ ศรีราชา เป็นการศึกษาเชิงส ารวจ (Survey research) โดยใชแ้บบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งจากบุคลากรที่ปฏิบติังานในโรงพยาบาลสมเด็จ
พระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา จ านวน 337 คน โดยผูว้จิยัไดรั้บแบบสอบถามตอบกลบัมาทั้งส้ิน 337 
ชุด คิดเป็นอตัราการตอบรับของแบบสอบถาม 100% จากนั้นน าขอ้มูลทีไ่ดม้าวเิคราะห์ทางสถิติ อนั
ประกอบดว้ยการวเิคราะห์ความการถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) โดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS for window 26 การน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ผูว้จิยัไดแ้บ่ง
การวเิคราะห์ออกเป็น 6 ตอน และเพือ่ใหก้ารน าเสนอเกิดความเขา้ใจและชดัเจนเก่ียวกบัผลการ
วเิคราะห์ขอ้มูลที่ชดัเจน ผูว้ิจยัจึงไดก้  าหนดสญัลกัษณ์และความหมายที่ใชแ้ทนค่าสถิติและตวัแปร
ในการน าเสนอ ดงัน้ี 
 

สัญลกัษณ์ทางสถติิทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 n      แทน จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
 x      แทน ค่าเฉล่ียของคะแนน 
 SD    แทน  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 β     แทน  ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยแบบมาตรฐาน 
 t     แทน ค่าสถิติทดสอบแบบท ี
 B     แทน ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอย 
 R     แทน ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธพ์หุคูณ 
 R Square   แทน ค่าสมัประสิทธ์ิการตดัสินใจ 
 Adjusted R2   แทน  ค่าสมัประสิทธ์ิการพยากรณ์ที่ปรับแกแ้ลว้ 
 sig.     แทน  ค่าความน่าจะเป็นอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 *      แทน  ผลทดสอบอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 H0     แทน  สมมติฐานหลกั 
 H1     แทน  สมมติฐานรอง 
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ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 1. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากรในโรงพยาบาลสมเด็จ
พระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา 
 
ตารางที่ 5  จ  านวนและร้อยละขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 
 
 
 
 

ลักษณะส่วนบุคคล จ านวน (n=337) ร้อยละ 

1. เพศ   
           ชาย 75 22.25 
           หญิง 262 77.75 
2. อาย ุ   
           ต  ่ากวา่ 30 ปี 112 33.23 
           30 – 40 ปี                                                                                                                          127 37.69 
           41 – 50 ปี 54 16.02 
           51 ปี ขึ้นไป                                                               44 13.06 
3. ระดบัการศึกษา   
           ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 103 30.56 
           ปริญญาตรี 216 64.10 
           ปริญญาโท 12 3.56 
           ปริญญาเอก 6 1.78 
4. สถานภาพการสมรส   
           โสด 186 55.19 
           สมรส 134 39.76 
           หมา้ย/ หยา่/ แยกกนัอยู ่ 17 5.05 
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ตารางที่ 5 (ต่อ) 
 

ลักษณะส่วนบุคคล จ านวน (n=337) ร้อยละ 

5. ต  าแหน่งในการปฏิบติัการ   
            เจา้หนา้ที่ประจ า                                                                                                     263 78.04 

            ลูกจา้งประจ า 35 10.39 

            บุคลากรชัว่คราว 18 5.34 
            บุคลากรจา้งงาน 21 6.23 
6. รายได ้   
            นอ้ยกวา่ 20,000 บาท 180 53.41 
            20,001-30,000 บาท 109 32.34 
            30,001-40,000 บาท 39 11.57 
           สูงกวา่ 40,000 บาท 9 2.68 
7. อายกุารปฏิบตัิงาน   
            นอ้ยกวา่ 1 ปี 13 3.86 
            1-5 ปี 132 39.17 
            6-10 ปี 70 20.77 
             11-15 ปี 33 9.79 
             16-20 ปี 16 4.75 
             20 ปีข้ึนไป 73 21.66 

 
 จากตารางที่ 5 แสดงถึงจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม ตามปัจจยัลกัษณะ 
ส่วนบุคคล จากผูต้อบแบบสอบถามที่ใชเ้ป็นกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ี จ  านวน 337 คน  
จ าแนกเป็นรายขอ้ไดด้งัน้ี 
 เพศ พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ  านวน 262 คน คิดเป็นร้อยละ 77.75 และ
เป็นเพศชาย จ านวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 22.25  
 อาย ุพบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่อาย ุ30-40 ปี จ  านวน 127 คน คิดเป็นร้อยละ 37.69 
รองลงมาอายตุ  ่ากวา่ 30 ปี จ  านวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 33.23 รองลงมาคือ กลุ่มที่มีอาย ุ41-50 ปี 
จ  านวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 16.02 และอาย ุ51 ปีขึ้นไป จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 13.06  
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 ระดบัการศึกษา พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่จบกรศึกษาระดบัปริญญาตรี จ  านวน 216 คน  
คิดเป็นร้อยละ 64.10 รองลงมาจบการศึกษาระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี จ  านวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 
30.56 รองลงมา จบการศึกษาระดบัปริญญาโท จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 3.56 และจบการศึกษา
ระดบัปริญญาเอก จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 1.78   
 สถานภาพ พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่สถานภาพโสด จ านวน 186 คน คิดเป็นร้อยละ 
55.19 รองลงมาคือสถานภาพสมรส จ านวน 134 คน  คิดเป็นร้อยละ 39.76 และสถานภาพหมา้ย/
หยา่/แยกกนัอยู ่จ  านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 5.05  
 ต าแหน่งในการปฏิบติังาน พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่ มีต  าแหน่งในการปฏิบติัการเป็น
เจา้หนา้ที่ประจ า จ  านวน 263 คน คิดเป็นร้อยละ 78.04 รองลงมาเป็นลูกจา้งประจ า จ  านวน 35 คน 
คิดเป็นร้อยละ 10.39 รองลงมาเป็นบุคลากรจา้งงาน จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 6.23 และเป็น
บุคลากรชัว่คราว จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 5.34   
 รายไดต่้อเดือน พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือนนอ้ยกวา่ 20,000 บาท จ านวน  
180 คน คิดเป็นร้อยละ 53.41 รองลงมาผูมี้รายไดต่้อเดือน 20,001-30,000 บาท จ านวน 109 คน คิด
เป็นร้อยละ 32.34 รองลงมาผูมี้รายไดต่้อเดือน 30,001-40,000 บาท จ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 
11.57 และ ผูมี้รายไดต่้อเดือนสูงกวา่ 40,000 บาท จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 2.68  
 อายกุารปฏิบติังาน พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่มีอายกุารปฏิบติังานอยูร่ะหวา่ง 1-5 ปี 
จ  านวน 132 คน คิดเป็นร้อยละ 39.17 รองลงมามีอายกุารปฏิบตัิงาน 20 ปีขึ้นไป จ านวน 73 คน คิด
เป็นร้อยละ 21.66 รองลงมามีอายกุารปฏิบติังานอยูร่ะหวา่ง 6-10 ปี จ  านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 
20.77 รองลงมา มีอายกุารปฏิบติังานอยูร่ะหวา่ง 11-15 ปี จ  านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 9.79 
รองลงมามีอายกุารปฏิบตัิงานอยูร่ะหวา่ง16-20 ปี จ  านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 4.75 และมีอายกุาร
ปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 1 ปี จ  านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 3.86 ตามล าดบั 
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 2. ผลการวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรใน
โรงพยาบาล 
สมเด็จพระบรมราชเทว ีณ ศรีราชา 
 ในส่วนน้ีผลเป็นการวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์ร แสดงถึง
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวม 
 
ตารางที่ 6  ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ
บุคลากรโดยภาพรวม 
 

ความผูกพันต่อองค์กร 𝑥̅ SD ระดับความผูกพัน 

1. ความเตม็ใจที่จะปฏิบตัิงานเพือ่องคก์ร 3.33 0.47 สูงมาก 

2. ความตอ้งการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกในองคก์ร 3.15 0.46 สูง 

3. ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับ  
    เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 

3.14 0.44 สูง 

ภาพรวม 3.21 0.46 สูง 
 
 จากตารางที่ 6 แสดงถึงค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นต่อ 
ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร พบวา่ในภาพรวมผูต้อบแบบสอบถามมีความผกูพนัในระดบัสูง 
(𝑥̅ = 3.21, SD = 0.46) เม่ือพจิารณาเป็นรายดา้นพบวา่ดา้นที่มีความผกูพนัในระดบัสูงมากคือ ดา้น
ความเตม็ใจที่จะปฏิบตัิงานเพือ่องคก์ร (𝑥̅ = 3.33, SD = 0.47) รองลงมาคือ ดา้นความตอ้งการที่จะ
รักษาความเป็นสมาชิกในองคก์ร (𝑥̅ = 3.15, SD = 0.46) และดา้นความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร (𝑥̅ = 3.14, SD = 0.44) ตามล าดบั 
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ตารางที่ 7  ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นของบุคลากรต่อความเช่ือมัน่
อยา่งแรงกลา้ และการยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร 
 

ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมาย 
และค่านิยมขององค์กร 

𝑥̅ SD ระดับความผูกพัน 

1. ท่านมีความภาคภูมิใจที่จะบอกกบัคน  อ่ืนวา่ทา่นเป็น 
    บุคลากรในองคก์รน้ี 

3.26 0.50 สูงมาก 

2. ท่านมีความเช่ือมัน่ศรัทธาในองคก์รน้ีเสมอ 3.20 0.56 สูง 

3. ท่านคิดวา่เป้าหมายขององคก์รสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย 
    ของท่าน 

3.09 0.56 สูง 

4. การบริหารงานขององคก์รในปัจจุบนัมีความสอดคลอ้ง 
    กบัเป้าหมายในการปฏิบติังานของท่าน 

3.08 0.53 สูง 

5. ท่านคิดวา่เป้าหมายขององคก์รสามารถสร้างแรงบนัดาล 
    ใจในการท างานไดเ้ป็นอยา่งดี 

3.05 0.52 
สูง 

 

ภาพรวม 3.14 0.53 สูง 

 
 จากตารางที่ 7 แสดงถึงค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นของ
บุคลากรต่อความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร พบวา่ใน
ภาพรวมผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมาย 
และค่านิยมขององคก์ร อยูใ่นระดบัสูง (𝑥̅ = 3.14, SD = 0.53) เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้ของความ
เช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รพบวา่ขอ้ทีมี่ระดบัความผกูพนั
มากที่สุดคือ ท่านมีความภาคภูมิใจที่จะบอกกบัคนอ่ืนวา่ท่านเป็นบุคลากรในองคก์รน้ี (𝑥̅ = 3.26, 
SD = 0.50) รองลงมาคือ ท่านมีความเช่ือมัน่ศรัทธาในองคก์รน้ีเสมอ (𝑥̅ = 3.20, SD = 0.56) และ
ท่านคิดวา่เป้าหมายขององคก์รสามารถสร้างแรงบนัดาลใจในการท างานไดเ้ป็นอยา่งดี (𝑥̅ = 3.05, 
SD = 0.52) ตามล าดบั 
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ตารางที่ 8  ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นของบุคลากรต่อความเตม็ใจที่
จะปฏิบตัิงานเพือ่องคก์ร 
 

ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร 𝑥̅ SD ระดับความผูกพัน 

1. ท่านพร้อมที่จะท าทุกอยา่งเพือ่ความกา้วหนา้ขององคก์ร 3.35 0.51 สูงมาก 

2. ท่านอุทิศแรงกายแรงใจในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ที่ 3.34 0.51 สูงมาก 

3. ท่านเตม็ใจที่จะท างานหนกั หากการท างานของท่านท าให ้  
    องคก์รประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 

3.33 0.54 สูงมาก 

4. ท่านพยายามอยา่งเตม็ที่ในการท างานเพือ่ใหอ้งคก์รประสบ 
    ความส าเร็จ 

3.32 0.52 สูงมาก 

ภาพรวม 3.34 0.52 สูงมาก 

 
 จากตารางที่ 8 แสดงถึงค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นของ 
บุคลากรต่อความเตม็ใจที่จะปฏิบติังานเพือ่องคก์ร พบวา่ในภาพรวมผูต้อบแบบสอบถามมีความคดิ 
เห็นต่อความเตม็ใจที่จะปฏิบติังานเพือ่องคก์ร อยูใ่นระดบัสูงมาก (𝑥̅ = 3.34, SD = 0.52) เม่ือ
พจิารณาเป็นรายขอ้ของความรู้สึกเตม็ใจที่จะปฏิบติังานเพือ่องคก์ร พบวา่ขอ้ที่มีระดบัความผกูพนัที่
สูงมากคือท่านพร้อมที่จะท าทุกอยา่งเพือ่ความกา้วหนา้ขององคก์ร (𝑥̅ = 3.35, SD = 0.51) รองลงมา
คือ ท่านอุทิศแรงกายแรงใจในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ที่ (𝑥̅ = 3.34, SD = 0.51) และท่านพยายาม
อยา่งเตม็ที่ในการท างานเพือ่ใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ (𝑥̅ = 3.32, SD = 0.52) ตามล าดบั 
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ตารางที่ 9  ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นของบุคลากรต่อความ
ตอ้งการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกในองคก์ร 
 

ความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกในองค์กร 𝑥̅ SD ระดับควาผูกพัน 

1. ท่านมีความยนิดีที่จะปกป้องช่ือเสียงขององคก์ร 3.34 0.50 สูงมาก 

2. ท่านเห็นวา่การรักษาผลประโยชน์ขององคก์รเป็นเร่ืองส าคญั 3.29 0.47 สูงมาก 

3. ท่านไม่คิดจะลาออกไม่วา่องคก์รจะอยูส่ภาวะปกติหรือสภาวะวกิฤติ 3.11 0.62 สูง 

4. ท่านมีความตั้งใจที่จะท างานในองคก์รน้ีจนเกษียณอาย ุ 3.02 0.65 สูง 

5. ท่านไม่คิดที่จะลาออกจากองคก์ร แมว้า่มีโอกาสไปท างาน 
    ที่อ่ืนที่มีระดบั ต  าแหน่ง เงินเดือน และสวสัดิการที่ดีกวา่ 

2.99 
 

0.68 
 

สูง 
 

ภาพรวม 3.15 0.58 สูง 

 
 จากตารางที่ 9 แสดงถึงค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นของ
บุคลากรต่อความตอ้งการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกในองคก์ร พบวา่ในภาพรวมผูต้อบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นความตอ้งการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกในองคก์ร อยูใ่นระดบัสูง   
(𝑥̅ = 3.15, SD = 0.58) เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้ของความตอ้งการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกใน
องคก์ร พบวา่ขอ้ที่มีระดบัความผกูพนัสูงมากคอืท่านมีความยนิดีที่จะปกป้องช่ือเสียงขององคก์ร 
(𝑥̅ = 3.34, SD = 0.50) รองลงมาคือ ท่านเห็นวา่การรักษาผลประโยชน์ขององคก์รเป็นเร่ืองส าคญั 
(𝑥̅ = 3.29, SD = 0.47) รองลงมาคือ ท่านไม่คิดที่จะลาออกจากองคก์รแมว้า่มีโอกาสไปท างานที่อ่ืน
ที่มีระดบั ต  าแหน่งเงินเดือน และสวสัดิการที่ดีกวา่ (𝑥̅ = 2.99, SD = 0.68) ตามล าดบั 
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 3. ผลการวเิคราะห์ปัจจยัดา้นลกัษณะงานของบุคลากรในโรงพยาบาลสมเด็จพระบรม
ราชเทวี ณ ศรีราชา 
 
ตารางที่ 10  ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของบุคลากรต่อปัจจยัดา้นลกัษณะ
งานโดยภาพรวม 
 

ลักษณะงาน 𝑥̅ SD 
ระดับ 

ความคดิเห็น 

1. ความหลากหลายของงาน 3.27 0.45 เห็นดว้ยมากที่สุด 

2. ความทา้ทายของงาน 3.20 0.43 เห็นดว้ยมาก 

3. งานที่มีโอกาสปฏิสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น 3.16 0.42 เห็นดว้ยมาก 

4. การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 3.07 0.45 เห็นดว้ยมาก 

5. ความกา้วหนา้ในงาน 3.03 0.43 เห็นดว้ยมาก 

ภาพรวม 3.15 0.44 เห็นดว้ยมาก 

 
 จากตารางที่ 10 แสดงถึงค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของ
บุคลากรในโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทว ีณ ศรีราชา มีความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 
พบวา่ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (𝑥̅ = 3.15, SD = 0.44) เม่ือพจิารณาเป็นรายดา้นพบวา่ดา้นที่มี
ค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ ดา้นความหลากหลายของงาน (𝑥̅ = 3.27, SD = 0.45) รองลงมาคือ ดา้นความ
ทา้ทา้ยของงาน (𝑥̅ = 3.20, SD = 0.43) และดา้นความกา้วหนา้ในงาน (𝑥̅ = 3.03, SD = 0.43) 
ตามล าดบั 
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ตารางที่ 11  ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของบุคลากรต่อความหลากหลาย
ของงาน 
 

ความหลากหลายของงาน 𝑥̅ SD 
ระดับ 

ความคดิเห็น 

1. งานที่ท่านปฏิบติัอยูจ่  าเป็นตอ้งใชท้กัษะหลาย ๆ  
    ดา้นประกอบกนั 

3.43 0.60 เห็นดว้ยมากที่สุด 

2. งานที่ท่านปฏิบติัอยูเ่ป็นงานที่ตอ้งใชค้วามรู้หลาย ๆ  
    ดา้นประกอบกนัในการท างาน 

3.32 0.53 เห็นดว้ยมากที่สุด 

3. งานที่ท่านปฏิบติัอยูเ่ป็นงานที่ตอ้งใชค้วามคิดริเร่ิม 
    ในการท างานอยูต่ลอดเวลา 

3.18 0.55 เห็นดว้ยมาก 

4. งานที่ท่านปฏิบติัอยูเ่ป็นงานที่มีวธีิการท างานที่ซบัซอ้น 
    มีการเปล่ียนแปลงวธีิการท างานเสมอ ๆ เพือ่ใหเ้กิดผลส าเร็จ 

3.15 0.59 เห็นดว้ยมาก 

ภาพรวม 3.27 0.57 เห็นดว้ยมากที่สุด 

 
 จาตารางที่ 11 แสดงถึงค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของบุคลากร
ต่อความหลากหลายของงาน พบวา่ในภาพรวมผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อความ
หลากหลายของงาน อยูใ่นระดบัมากที่สุด (𝑥̅ = 3.27, SD = 0.57) เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้ของความ
หลากหลายของงานพบวา่ขอ้ที่เห็นดว้ยมากที่สุดคืองานที่ท่านปฏิบติัอยูจ่  าเป็นตอ้งใชท้กัษะหลาย ๆ 
ดา้นประกอบกนั (𝑥̅ = 3.43, SD = 0.60) รองลงมาคือ งานที่ท่านปฏิบติัอยูเ่ป็นงานที่ตอ้งใชค้วามรู้
หลาย ๆ ดา้นประกอบกนัในการท างาน (𝑥̅ = 3.32, SD = 0.53) และงานที่ท่านปฏิบติัอยูเ่ป็นงานที่มี
วธีิการท างานที่ซบัซอ้นมีการเปล่ียนแปลงวธีิการท างานเสมอๆ เพือ่ใหเ้กิดผลส าเร็จ (𝑥̅ = 3.15,     
SD = 0.59) ตามล าดบั 
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ตารางที่ 12  ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของบุคลากรต่อความทา้ทาย 
ของงาน 
 

ความท้าทายของงาน 𝑥̅ SD 
ระดับ 

ความคดิเห็น 

1. งานที่ท่านปฏิบติัอยูต่อ้งมีการแกไ้ขปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ 
    อยูเ่สมอ 

3.28 
 

0.62 
 

เห็นดว้ยมากที่สุด 
 

2. งานที่ท่านปฏิบติัอยู ่ท  าใหท้่านรู้สึกมีความกระตือรือร้น 
    อยากที่จะปฏิบติังานอยูเ่สมอ 

3.24 
 

0.54 
 

เห็นดว้ยมาก 
 

3. งานที่ท่านปฏิบติัอยูเ่ป็นงานที่ทา้ทายความสามารถของท่าน 3.15 0.55 เห็นดว้ยมาก 

4. งานที่ท่านปฏิบติัอยูเ่ป็นงานที่มีความน่าสนใจ 3.11 0.57 เห็นดว้ยมาก 

ภาพรวม      3.20 0.57 เห็นดว้ยมาก 

 
 จาตารางที่ 12 แสดงถึงค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของบุคลากร
ต่อความทา้ทายของงาน พบวา่ในภาพรวมผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อความทา้ทายของ
งาน อยูใ่นระดบัมาก (𝑥̅ = 3.20, SD = 0.57) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ของความทา้ทายของงานพบวา่
ขอ้ที่เห็นดว้ยมากที่สุดคืองานที่ท่านปฏิบติัอยูต่อ้งมีการแกไ้ขปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ อยูเ่สมอ         
(𝑥̅ = 3.28, SD = 0.62) รองลงมาคือ งานที่ท่านปฏบิติัอยู ่ท  าใหท้่านรู้สึกมีความกระตือรือร้นอยากที่
จะปฏิบติังานอยูเ่สมอ (𝑥̅ = 3.24, SD = 0.54) และงานที่ท่านปฏิบติัอยู ่เป็นงานที่มีความน่าสนใจ 
(𝑥̅ = 3.11, SD = 0.57) ตามล าดบั 
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ตารางที่ 13  ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของบุคลากรต่อความกา้วหนา้ใน
งาน 
 

ความก้าวหน้าในงาน 𝑥̅ SD 
ระดับ 

ความคดิเห็น 

1. องคก์รของท่านใหก้ารสนบัสนุนในเร่ืองการฝึกอบรมเพือ่ 
    เพิม่พนูความรู้ ความสามารถใหเ้หมาะสมในการปฏิบตัิงาน 

3.19 
 

0.54 
 

เห็นดว้ยมาก 
 

2. การปฏิบติังานของท่านไดรั้บการยอมรับจากองคก์ร 3.19 0.49 เห็นดว้ยมาก 

3. ท่านไดรั้บการพจิารณาความดีความชอบอยา่งเหมาะสม 2.90 0.62 เห็นดว้ยมาก 

4. ท่านไดรั้บค่าตอบแทนจากการปฏิบติังานอยา่งเหมาะสม 2.83 0.64 เห็นดว้ยมาก 

ภาพรวม 3.03 0.58 เห็นดว้ยมาก 

 
 จาตารางที่13 ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของบุคลากรต่อความ 
กา้วหนา้ในงาน พบวา่ในภาพรวมผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อความกา้วหนา้ในงานอยูใ่น 
ระดบัมาก (𝑥̅ = 3.03, SD = 0.58) เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้ของความกา้วหนา้ในงานพบวา่ขอ้ที่เห็น
ดว้ยมากที่สุดคือองคก์รของท่านใหก้ารสนบัสนุน ในเร่ืองการฝึกอบรมเพือ่เพิม่พนูความรู้ 
ความสามารถใหเ้หมาะสมในการปฏิบตัิงาน (𝑥̅ = 3.19, SD = 0.54) รองลงมาคือ การปฏิบตัิงาน
ของท่านไดรั้บการยอมรับจากองคก์ร (𝑥̅ = 3.19, SD = 0.49) และท่านไดรั้บค่าตอบแทนจากการ
ปฏิบติังานอยา่งเหมาะสม (𝑥̅ = 2.83, SD = 0.64) ตามล าดบั 
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ตารางที่ 14  ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของบุคลากรต่อการมีส่วนร่วมใน
การบริหารงาน 
 

การมีส่วนร่วมในงาน 𝑥̅ SD 
ระดับ 

ความคดิเห็น 

1. การปฏิบติังานของท่านไดรั้บการยอมรับจากเพือ่นร่วมงาน 3.17 0.45 เห็นดว้ยมาก 

2. การปฏิบติังานของท่านไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา 3.06 0.53 เห็นดว้ยมาก 

3. องคก์รของท่านเปิดโอกาสใหท้่านไดแ้สดงความคิดเห็น 
    ในการปฏิบตัิงาน 

3.04 
 

0.57 
 

เห็นดว้ยมาก 
 

4. องคก์รของท่านเปิดโอกาสใหท้่านมีส่วนร่วมในการตดัสิน 
    ใจในการปฏิบตัิงาน 

3.02 
 

0.58 
 

เห็นดว้ยมาก 
 

ภาพรวม 3.07 0.53 เห็นดว้ยมาก 

 
 จากตารางที่ 14 แสดงถึงค่าเฉล่ีย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของ
บุคลากรต่อการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน พบวา่ในภาพรวมผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
ต่อการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน อยูใ่นระดบัมาก (𝑥̅ = 3.07, SD = 0.53) เม่ือพจิารณาเป็นราย
ขอ้ของการมีส่วนร่วมในการบริหารงานพบวา่ขอ้ที่เห็นดว้ยมากที่สุดคือการปฏิบติังานของท่าน
ไดรั้บการยอมรับจากเพือ่นร่วมงาน (𝑥̅ = 3.17, SD = 0.45) รองลงมาคือ การปฏิบติังานของท่าน
ไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา (𝑥̅ = 3.06, SD = 0.53) และองคก์รของท่านเปิดโอกาสใหท้่าน
มีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการปฏิบตัิงาน (𝑥̅ = 3.02, SD = 0.58) ตามล าดบั 
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ตารางที่ 15  ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของบุคลากรต่องานทีมี่โอกาส
ปฏิสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น 
 

งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 𝑥̅ SD 
ระดับ 

ความคดิเห็น 

1. องคก์ารของท่านมีการท างานเป็นทีม 3.21 0.57 เห็นดว้ยมาก 

2. การท างานในลกัษณะเป็นทีมเพือ่ก่อใหเ้กิดความคิดหลากหลาย  
    ในการพฒันาตนเอง 

3.19 
 

0.50 
 

เห็นดว้ยมาก 
 

3. งานที่ท่านปฏิบติัอยู ่เปิดโอกาสใหท้่านไดแ้ลกเปล่ียนความ 
    คิดเห็นกบัเพือ่ร่วมงาน 

3.16 
 

0.50 
 

เห็นดว้ยมาก 
 

4. เม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังานทุกคนในองคก์รของท่านช่วย 
    ท่านแกไ้ขปัญหาไดเ้ป็นอยา่งดี 

3.09 
 

0.45 
 

เห็นดว้ยมาก 
 

ภาพรวม 3.16 0.51 เห็นดว้ยมาก 

 
 จากตารางที่ 15 แสดงถึงค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของ
บุคลากรต่องานทีมี่โอกาสปฏิสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น พบวา่ในภาพรวมผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
ต่องานที่มีโอกาสปฏิสมัพนัธก์บัผูอ่ื้นอยูใ่นระดบัมาก (𝑥̅ = 3.16, SD = 0.51) เม่ือพจิารณาเป็นราย
ขอ้ของงานทีมี่โอกาสปฏิสมัพนัธก์บัผูอ่ื้นพบวา่ขอ้ที่เห็นดว้ยมากที่สุดคือองคก์ารของท่านมีการ
ท างานเป็นทีม (𝑥̅ = 3.21, SD = 0.57) รองลงมาคือ การท างานในลกัษณะเป็นทีมเพือ่ก่อใหเ้กิด
ความคิดหลากหลายในการพฒันาตนเอง (𝑥̅ = 3.19, SD = 0.50) และเม่ือเกิดปัญหาในการ
ปฏิบตัิงานทุกคนในองคก์รของท่านช่วยท่านแกไ้ขปัญหาไดเ้ป็นอยา่งดี (𝑥̅ = 3.09, SD = 0.45) 
ตามล าดบั 
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 4. ผลการวเิคราะห์ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในงานที่ปฏิบตัิของบุคลากรในโรงพยาบาล
สมเด็จพระบรมราชเทว ีณ ศรีราชา 
 
ตารางที่ 16  ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของบุคลากรต่อปัจจยัดา้น
ประสบการณ์ในงานที่ปฏิบตัิโดยภาพรวม 
 

ประสบการณ์ในงานทีป่ฏิบัติ 𝑥̅ SD 
ระดับ 

ความคดิเห็น 

1. ทศันะคติต่อเพือ่นร่วมงานและองคก์ร 3.11 0.41 เห็นดว้ยมาก 

2. ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์ร 3.03 0.35 เห็นดว้ยมาก 

3. ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นที่พึ่งพาได ้ 2.92 0.43 เห็นดว้ยมาก 

4. ความคาดหวงัที่ไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร 2.89 0.49 เห็นดว้ยมาก 

ภาพรวม 2.99 0.42 เห็นดว้ยมาก 

 
 จากตารางที่ 16 แสดงถึงค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของ
บุคลากรในโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทว ีณ ศรีราชา ต่อปัจจยัดา้นประสบการณ์ในงานที่
ปฏิบตัิ พบวา่ในภาพรวมผูต้อบแบบสอบถาม อยูใ่นระดบัมาก (𝑥̅ = 2.99, SD = 0.42) เม่ือพจิารณา
เป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นที่เห็นดว้ยมากที่สุด คือ ดา้นทศันคติต่อเพือ่นร่วมงานและองคก์ร             
(𝑥̅ = 3.11, SD = 0.41) รองลงมาคือ ดา้นความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์ร (𝑥̅ = 3.03,        
SD = 0.35) และดา้นความคาดหวงัที่ไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร (𝑥̅ = 2.89, SD = 0.49) 
ตามล าดบั 
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ตารางที่ 17   ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของบุคลากรต่อทศันะคติต่อ 
เพือ่นร่วมงานและองคก์ร 
 

ทัศนะคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์กร 𝑥̅ SD 
ระดับ 

ความคดิเห็น 

1. ท่านคิดวา่องคก์รของท่านเป็นองคก์รทีมี่ภาพพจน์ที่ดี 3.27 0.52 เห็นดว้ยมากที่สุด 

2. ท่านคิดวา่องคก์รของท่านมีระบบการบริหารงานที่ดี 3.10 0.59 เห็นดว้ยมาก 

3. ท่านคิดวา่องคก์รของท่านมีกฎระเบียบภายในองคก์ร 
    ที่เหมาะสม 

3.14 0.53 เห็นดว้ยมาก 

4. องคก์รของท่านมีสภาพแวดลอ้มในที่ท  างานอยา่งเหมาะสม 3.06 0.56 เห็นดว้ยมาก 

5. เพือ่นร่วมงานของท่านมีความสามคัคีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 3.00 0.52 เห็นดว้ยมาก 

ภาพรวม 3.11 0.54 เห็นดว้ยมาก 

 
 จากตารางที่ 17 แสดงถึงค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของ
บุคลากรต่อทศันะคติต่อเพือ่นร่วมงานและองคก์ร พบวา่ในภาพรวมผูต้อบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นต่อทศันะคติต่อเพือ่นร่วมงานและองคก์ร อยูใ่นระดบัมาก (𝑥̅ = 3.11, SD = 0.54) เม่ือ
พจิารณาเป็นรายขอ้ของทศันคติเพือ่นร่วมงานและองคก์รพบวา่ขอ้ที่เห็นดว้ยมากที่สุดคือ ท่านคิดวา่
องคก์รของท่านเป็นองคก์รที่มีภาพพจน์ที่ดี (𝑥̅ = 3.27, SD = 0.52) รองลงมาคือ ท่านคิดวา่องคก์ร
ของท่านมีกฎระเบียบภายในองคก์รที่เหมาะสม (𝑥̅ = 3.14, SD = 0.53) และเพือ่นร่วมงานของท่าน
มีความสามคัคีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั (𝑥̅ = 3.00, SD = 0.52) ตามล าดบั 
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ตารางที่ 18  ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของบุคลากรต่อความคาดหวงัที่
ไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร 
 

ความคาดหวังที่ได้รับการตอบสนองจากองค์กร 𝑥̅ SD 
ระดับ 

ความคดิเห็น 

1. ท่านเห็นวา่องคก์รมีการพจิารณา ความดีความชอบ 
    อยา่งยติุธรรม 

2.92 
 

0.56 
 

เห็นดว้ยมาก 
 

2. ท่านเห็นวา่องคก์รเปิดโอกาสใหมี้การเติบโตในสายงาน 
    ไดใ้นระยะยาว 

2.92 
 

0.50 
 

เห็นดว้ยมาก 
 

3. ท่านเห็นวา่องคก์รมีการพจิารณาการปรับเงินเดือน 
     อยา่งสม ่าเสมอ 

2.86 0.60 เห็นดว้ยมาก 

4. ท่านเห็นวา่องคก์รเปิดโอกาสใหมี้การพจิารณาเล่ือนขั้นเล่ือน   
    ต  าแหน่งตามความสามารถ 

2.86 
 

0.56 
 

เห็นดว้ยมาก 
 

ภาพรวม 2.89 0.56 เห็นดว้ยมาก 

 
 จากตารางที่ 18 ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของบุคลากรต่อ
ความคาดหวงัที่ไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร พบวา่ในภาพรวมผูต้อบแบบสอบถามที่มีความ
คิดเห็นต่อความคาดหวงัที่ไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร อยูใ่นระดบัมาก (𝑥̅ = 2.89, SD = 0.56) 
เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้ของความคาดหวงัที่ไดรั้บการตอบสนองจากองคก์รพบวา่ขอ้ที่เห็นดว้ยมาก
ที่สุดคือท่านเห็นวา่องคก์ร มีการพจิารณา ความดีความชอบอยา่งยติุธรรม (𝑥̅ = 2.92, SD = 0.56) 
รองลงมาคือ ท่านเห็นวา่องคก์ร เปิดโอกาสใหมี้การเติบโตในสายงานไดใ้นระยะยาว (𝑥̅ = 2.92,    
SD = 0.50) และท่านเห็นวา่องคก์ร เปิดโอกาสใหมี้การพจิารณาเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งตาม
ความสามารถ (𝑥̅ = 2.86, SD = 0.56) ตามล าดบั 
 
 
 
 
 



 55 

ตารางที่ 19  ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของบุคลากรต่อความรู้สึกวา่ตน 
มีความส าคญัต่อองคก์ร 
 

ความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อองค์กร 𝑥̅ SD 
ระดับ 

ความคดิเห็น 

1. งานที่ท่านปฏิบติัอยูเ่ป็นงานที่มีความส าคญัต่อผลส าเร็จ 
    ขององคก์ร 

3.06 
 

0.43 
 

เห็นดว้ยมาก 
 

2. ท่านไดรั้บการยอมรับจากเพือ่นร่วมงานวา่เป็นผูท้ี่มี
ความสามารถในการท างาน 

3.05 
 

0.41 
 

เห็นดว้ยมาก 

3. ท่านไดรั้บมอบหมายใหดู้แลงานส าคญัขององคก์ร 2.99 0.43 เห็นดว้ยมาก 

ภาพรวม 3.03 0.42 เห็นดว้ยมาก 

 
 จากตารางที่ 19 แสดงถึงค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของ
บุคลากรต่อความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์ร พบวา่ในภาพรวมผูต้อบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นต่อความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์ร อยูใ่นระดบัมาก (𝑥̅ = 3.03, SD = 0.42) เม่ือ
พจิารณาเป็นรายขอ้ของความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์รพบวา่ขอ้ที่เห็นดว้ยมากที่สุดคืองาน
ที่ท่านปฏิบติัอยูเ่ป็นงานที่มีความส าคญัต่อผลส าเร็จขององคก์ร (𝑥̅ = 3.06, SD = 0.43) รองลงมาคือ 
ท่านไดรั้บการยอมรับจากเพือ่นร่วมงานวา่เป็นผูท้ี่มีความสามารถในการท างาน (𝑥̅ = 3.05, SD = 
0.41) และท่านไดรั้บมอบหมายใหดู้แลงานส าคญัขององคก์ร (𝑥̅ = 2.99, SD = 0.43) ตามล าดบั 
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ตารางที่ 20  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของบุคลากรต่อ
ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นที่พึ่งพาได ้
 

ความคาดหวังที่ได้รับการตอบสนองจากองค์กร 𝑥̅ SD 
ระดับ 

ความคดิเห็น 

1. ท่านเห็นวา่องคก์รน้ีเป็นที่พึ่งพาส าหรับท่านได ้ 3.07 0.56 เห็นดว้ยมาก 

2. ท่านเห็นวา่สวสัดิการที่องคก์รใหมี้อยา่งเพียงพอ 2.88 0.62 เห็นดว้ยมาก 

3. ท่านเห็นวา่ผลตอบแทนที่ไดรั้บจากองคก์รคุม้ค่ากบัความ
อุตสาหะที่ไดอุ้ทิศใหก้บังาน 

2.88 
 

0.53 
 

เห็นดว้ยมาก 

4. ท่านเห็นวา่องคก์รสามารถช่วยแกไ้ขปัญหาความเดือดร้อน 
ใหแ้ก่บุคลากรได ้

2.84 
 

0.50 
 

เห็นดว้ยมาก 

ภาพรวม 2.92 0.55 เห็นดว้ยมาก 

 
 จากตารางที่ 20 แสดงถึงค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของ
บุคลากรต่อความรู้สึกวา่องคก์รเป็นที่พึ่งพาได ้พบวา่ในภาพรวมผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
ต่อความรู้สึกวา่องคก์รเป็นที่พึ่งพาได ้อยูใ่นระดบัมาก (𝑥̅ = 2.92, SD = 0.55) เม่ือพจิารณาเป็นราย
ขอ้ของความรู้สึกวา่องคก์รเป็นที่พึ่งพาไดพ้บวา่ขอ้ที่เห็นดว้ยมากที่สุดคือ ท่านเห็นวา่องคก์รน้ีเป็นที่
พึ่งพาส าหรับท่านได ้(𝑥̅ = 3.07, SD = 0.56) รองลงมาคือ ท่านเห็นวา่ สวสัดิการที่องคก์รใหมี้อยา่ง
เพยีงพอ (𝑥̅ = 2.88, SD = 0.62) และ ท่านเห็นวา่องคก์ร สามารถช่วยแกไ้ขปัญหาความเดือดร้อน
ใหแ้ก่บุคลากรได ้(𝑥̅ = 2.84, SD = 0.50) ตามล าดบั  
 5. ผลการทดสอบขอ้มูลปัจจยัในส่วนลกัษณะส่วนบุคคล ปัจจยัในส่วนลกัษณะงาน และ
ปัจจยัในส่วนประสบการณ์ในงานที่ปฏิบตัิที่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรใน
โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทว ีณ ศรีราชา อ าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี 
 โดยใชก้ารวเิคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ดว้ยวธีิน า
ตวัแปรเขา้ทั้งหมดแลว้เลือกรูปแบบ (Enter) ซ่ึงการวเิคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณมีขอ้ตกลง
เบื้องตน้ในการวเิคราะห์ ดงัน้ี 
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1. ความคลาดเคล่ือนของตวัแปรมีการแจกแจงแบบปกติ 
จากการทดสอบพบวา่ค่าความคาดเคล่ือนมีการแจกแจงค่อนขา้งสมมาตร และเม่ือพจิารณาคา่สถิติ
ของ Kolmogorov-Smirnov พบวา่ ค่าความคลาดเคล่ือนมีการแจกแจงค่อนขา้งสมมาตร จึง
ยอมรับสมมติฐานหลกั แสดงวา่ขอ้มูลมีคา่ความคาดเคล่ือนทีมี่การแจกแจงแบบปกติ สรุปไดว้า่ ค่า
ความคาดเคล่ือนของตวัแปรตามมีการแจกแจงแบบปกติ (กลัยา วานิชยบ์ญัชา และฐิตา วานิชย์
บญัชา, 2561) 
 2. ค่าเฉล่ียของความคลาดเคล่ือนเป็นศูนย ์
ผลการทดสอบพบวา่ ค่าเฉล่ียของความคลาดเคล่ือนในตาราง Descriptive มีค่าเท่ากบั 0.000 
ดงันั้นค่าเฉล่ียของความคาดเคล่ือนเป็นศูนย ์
 3. ค่าความแปรปรวนของความคลาดเคล่ือนเป็นค่าคงที่ (Homoscedasticity) 
พจิารณาจากการสร้างแผนภาพกระจาย (Scatter Plot) เป็นการตรวจสอบความสมัพนัธร์ะหวา่งตวั
แปรอิสระทั้งหมดกบัตวัแปรตาม พจิารณา Scatter Plot Graph วา่การกระจายมีรูปแบบหรือไม่ 
จากการทดสอบพบวา่ไม่มีรูปแบบใด ๆ ไม่สามารถลากเสน้ในลกัษณะใด ๆ จึงเรียกวา่ความ
แปรปรวนคงที่ 
 4. ค่าความคลาดเคล่ือนแต่ละคา่ตอ้งเป็นอิสระต่อกนั (Autocorrelation)  
 จากการทดสอบโดยพจิารณาจากค่า Durbin Watson พบวา่ค่า Durbin Watson มีค่า
เท่ากบั 2.224 ซ่ึงมีค่าอยูใ่นช่วง 1.5 - 2.5 จึงถือวา่ค่าความคลาดเคล่ือนแต่ละค่าเป็นอิสระต่อกนั  
(กลัยา วานิชยบ์ญัชา และฐิตา วานิชยบ์ญัชา, 2561) 
 5. ตวัแปรทุกตวัตอ้งเป็นอิสระต่อกนั  โดยพจิารณาดงัน้ี 
    5.1 ค่า Tolerance ของตวัแปรอิสระทุกตวัอยูใ่นช่วง 0.255-0.979 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.1 
แสดงวา่ตวัแปรอิสระไม่มีปัญหาดา้นความสมัพนัธภ์ายในกนัเอง (Hair et al., 2014) ดงัตารางที่ 21 
    5.2 ค่า VIF ของตวัแปรอิสระทุกตวัมีค่าอยูใ่นช่วง 4.419 – 5.590 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 10 
แสดงวา่ตวัแปรอิสระไม่มีปัญหาดา้นความสมัพนัธภ์ายในกนัเอง (Hair et al., 2014) ดงัตารางที่ 21 
 ดงันั้น สามารถสรุปไดว้า่ขอ้มูลชุดน้ีเป็นไปตามขอ้ตกลงเบื้องตน้ของการวเิคราะห์ความ
ถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) ทุกประการ 
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ตารางที่ 21   ผลการทดสอบความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปรอิสระ (Collinearity Statistics) ของตวั
แปรพยากรณ์ที่ใชใ้นการสร้างสมการพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรในโรงพยาบาล
สมเด็จพระบรมราชเทว ีณ ศรีราชา อ าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี 
 

ตวัแปรพยากรณ์ 
Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 
เพศ 0.979 1.021 
อาย ุ 0.261 3.830 
ระดบัการศึกษา 0.907 1.103 
สถานภาพ 0.751 1.331 
ต าแหน่ง 0.874 1.144 
รายไดต่้อเดือน 0.537 1.863 
ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน 0.255 3.928 
ความหลากหลายของงาน   0.925 1.081 
ความทา้ทายของงาน    0.652 1.533 
ความกา้วหนา้ในงาน    0.472 2.117 
การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 0.365 2.739 
งานที่มีโอกาสปฏิสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น   0.520 1.925 
ทศันคติต่อเพือ่นร่วมงานและองคก์ร   0.674 1.483 
ความคาดหวงัที่ไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร   0.601 1.664 
ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์ร   0.771 1.298 
ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นที่พึ่งพาได ้ 0.698 1.433 

 
 วเิคราะห์ความแปรปรวนที่ไดจ้ากการวเิคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณของปัจจยัที่มีผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรในโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทว ีณ ศรีราชา อ าเภอศรี
ราชา จงัหวดัชลบุรี ดว้ยวิธีการคดัเลือกน าตวัแปรเขา้ทั้งหมด (Enter) ดงัตารางที่ 22 
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ตารางที่ 22  ผลการทดสอบความแปรปรวนที่ไดจ้ากการวเิคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณของปัจจยัที่
มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรในโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทว ีณ ศรีราชา 
อ าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี  (n=337) 
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig 
Regression 30.461 30 1.015 15.675 .000* 
Residual 19.821 306 .065   
Total 50.283 336    

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ .05 
 
 จากตารางที่ 22 ผลการทดสอบพบวา่ค่า Sig = 0.000 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) 
แสดงวา่มีปัจจยัอยา่งนอ้ย 1 ปัจจยัที่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรในโรงพยาบาล
สมเด็จพระบรมราชเทว ีณ ศรีราชา อ าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรีอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
.05 
 
6. ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานที่ 1 ปัจจยัในส่วนลกัษณะส่วนบุคคลมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ
บุคลากรในโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทว ีณ ศรีราชา อ าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี 
 Ho:  ปัจจยัในลกัษณะส่วนบุคคล ไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรใน
โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทว ีณ ศรีราชา อ าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี 
 H1:  ปัจจยัในลกัษณะส่วนบุคคล มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรใน
โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทว ีณ ศรีราชา อ าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี 
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ตารางที่ 23  ผลการทดสอบของปัจจยัในส่วนลกัษณะส่วนบุคคลมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ
บุคลากรในโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทว ีณ ศรีราชา อ าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี 
 

ความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากร 

ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล 

Std. error B β t Sig. 

ค่าคงที่ 0.144 3.077 - 21.360    0.000* 

เพศ 0.053 0.015 0.015 0.284 0.776 

อาย ุ 0.043 -0.016 -0.039 -0.373 0.709 

ระดบัการศึกษา 0.038 -0.034 -0.051 -0.898 0.370 

สถานภาพ 0.042 0.173 0.252 4.077    0.000* 

ต าแหน่ง 0.027 0.006 0.012 0.217 0.829 
รายไดต่้อเดือน 0.038 0.030 0.059 0.801 0.424 

ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน 0.027 -0.025 -0.100 -0.945 0.345 

R2 = 0.055, F= 2.720, *p<0.05 

 
 จากตารางที่ 23 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอย ปัจจยัในส่วนลกัษณะ
ส่วนบุคคลที่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบคุลากรในโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทว ี 
ณ ศรีราชา อ าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี เม่ือน าคา่สถิติต่าง ๆ มาสร้างสมการพยากรณ์ ไดส้มการณ์ 
พยาการณ์ ในรูปแบบสมการดิบดงัน้ี 

Y1 = 3.077 + 0.173 (X4) 
 จากการวเิคราะห์ขอ้มูลและน าค่าสถิติต่าง ๆ มาสร้างสมการพยากรณ์ระหวา่งปัจจยัใน 
ส่วนลกัษณะบุคคลมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรไดร้้อยละ 5.50 (R2 = 0.055)  
โดยพบวา่ปัจจยัส่วนบุคคลที่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ที่ระดบั 0.05 โดยมีอิทธิผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร คือ สถานภาพ มีค่า เท่ากบั (β = 0.252, p = 
0.000) ในขณะที่ เพศ มีค่าเท่ากบั (β = 0.015, p = 0.776) อาย ุมีค่าเท่ากบั   (β = -0.039, p = 0.709) 
ระดบัการศึกษา มีค่าเท่ากบั (β = -0.051, p = 0.370 ต  าแหน่ง มีค่าเท่ากบั   (β = 0.012, p = 0.829) 
รายไดต่้อเดือน มีค่าเท่ากบั (β = 0.059, p = 0.424) และระยะเวลาการปฏิบติังาน มีค่าเท่ากบั         
(β = -0.100, p = 0.345) ทั้ง 6 ตวัแปรน้ีไม่มีระดบันยัส าคญัแสดงวา่ปัจจยัดงักล่าวไม่สามารถ
พยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรไดอ้ยา่งมีนยัส าคญั 
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 ดงันั้นจึงสามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานไดว้า่ สถานภาพ มีผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์รของบุคลากรในโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทว ีณ ศรีราชา  เป็นการสนบัสนุน
สมมติฐานที่ตั้งไว ้
 
 สมมติฐานที่ 2 ปัจจยัในส่วนลกัษณะงานมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรใน
โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทว ีณ ศรีราชา อ าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี 
 Ho:  ปัจจยัในส่วนลกัษณะงาน ไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรใน
โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทว ีณ ศรีราชา อ าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี 
 H1:  ปัจจยัในส่วนลกัษณะงาน มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรใน
โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทว ีณ ศรีราชา อ าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี 
 
ตารางที่ 24  ผลการทดสอบของปัจจยัในส่วนลกัษณะงานมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ
บุคลากรในโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทว ีณ ศรีราชา อ าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี 
 

ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 
ปัจจัยลักษณะงาน 

Std. error B β t Sig. 

ค่าคงที่ 0.174 1.224 - 7.030 0.000* 

ความหลากหลายของงาน   0.038 0.088 0.106 2.288 0.023* 
ความทา้ทายของงาน    0.052 0.255     0.269 4.870 0.000* 
ความกา้วหนา้ในงาน    0.062 -0.125 -0.131 -2.009 0.045* 
การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 0.067 0.324 0.359 4.853 0.000* 
งานที่มีโอกาสปฏิสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น   0.060 0.158 0.164 2.647 0.009* 
R2 = 0.339, F= 33.995, *p<0.05 

 
 จากตารางที่ 24 แสดงถึงผลการทดสอบของปัจจยัในส่วนลกัษณะงานมีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรในโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทว ีณ ศรีราชา อ าเภอศรีราชา 
จงัหวดัชลบุรี พบวา่ ค่าพยากรณ์ระหวา่งปัจจยัในส่วนลกัษณะงานมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร
ของบุคลากรไดร้้อยละ 33.90 (R2 = 0.339) โดยพบวา่ปัจจยัในส่วนลกัษณะงานที่มีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยมีอิทธิผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์ร คือ ดา้นความหลากหลาย มีค่าเท่ากบั (β = 0.106, p = 0.023) ดา้นความทา้ทายของงาน   
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มีค่าเท่ากบั (β = 0.269, p = 0.000) ความกา้วหนา้ของงาน มีค่าเท่ากบั (β = -0.131, p = 0.045) การ
มีส่วนร่วมในการบริหารงาน มีค่าเท่ากบั (β = -0.359, p = 0.000) และงานที่มีโอกาสปฏิสมัพนัธก์บั
ผูอ่ื้น มีค่าเท่ากบั (β = 0.164, p = 0.009) ดงันั้นจึงสามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานไดว้า่ 
ลกัษณะงานดา้นความหลากหลาย ดา้นความทา้ทายของงาน ความกา้วหนา้ของงาน การมีส่วนร่วม
ในการบริหารงาน และงานที่มีโอกาสปฏิสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ
บุคลากรในโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทว ีณ ศรีราชา เป็นการยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว ้
 
 สมมติฐานที่ 3 ปัจจยัในส่วนประสบการณ์ในงานที่ปฏิบติัมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร
ของบุคลากรในโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทว ีณ ศรีราชา อ าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี 
 Ho: ปัจจยัในส่วนประสบการณ์ในงานที่ปฏิบติัไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ
บุคลากรในโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทว ีณ ศรีราชา อ าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี 
 H1: ปัจจยัในส่วนประสบการณ์ในงานที่ปฏิบติัมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ
บุคลากรในโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทว ีณ ศรีราชา อ าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี 
 
ตารางที่ 25  ผลการทดสอบของปัจจยัในส่วนประสบการณ์ในงานที่ปฏิบตัิมีผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์รของบุคลากรในโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทว ีณ ศรีราชา อ าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี 
 

ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 
ปัจจัยในส่วนประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติ 

Std. error B β t Sig. 

ค่าคงที่ 0.192 1.094 - 5.702  0.000* 

ทศันคติต่อเพือ่นร่วมงานและองคก์ร   0.056 0.322 0.321 5.732  0.000* 
ความคาดหวงัที่ไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร   0.049 -0.012 -0.014 -0.244 0.807 
ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์ร   0.060 0.162 0.141 2.686 0.008* 
ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นที่พึ่งพาได ้ 0.052 0.235 0.250 4.544 0.000* 
R2 = 0.300, F= 35.563, *p<0.05 
 จากตารางที่ 25 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอย ปัจจยัในส่วน
ประสบการณ์ในงานที่ปฏิบติัมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรในโรงพยาบาลสมเด็จพระ
บรมราชเทว ีณ ศรีราชา อ าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี เม่ือน าค่าสถิติต่าง ๆ มาสร้างสมการพยากรณ์ 
ไดส้มการณ์พยาการณ์ ในรูปแบบสมการดิบดงัน้ี 

Y3 = 1.094 + 0.322 (X1) +0.162 (X3) + 0.235 (X4) 
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 จากการวเิคราะห์ขอ้มูลและน าค่าสถิติต่าง ๆ มาสร้างสมการพยากรณ์ระหวา่งปัจจยั 
ในส่วนประสบการณ์ในงานที่ปฏิบตัิมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรไดร้้อยละ 30.00   
(R2 = 0.300) โดยพบวา่ปัจจยัในส่วนประสบการณ์ในงานที่ปฏิบตัิที่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
ของบุคลากร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 คือ ดา้นทศันคติต่อเพือ่นร่วมงานและองคก์ร  
มีค่าเท่ากบั (β = 0.321, p = 0.000) ดา้นความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์ร มีค่าเท่ากบั          
(β = 0.141, p = 0.008)  และดา้นความรู้สึกวา่องคก์รเป็นที่พึ่งพาได ้มีค่าเท่ากบั (β = 0.250,           
p = 0.000) ในขณะที่ความคาดหวงัที่ไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร มีค่าเท่ากบั (β = -0.244,        
p = 0.807) ซ่ึงตวัแปรน้ีไม่มีระดบันยัส าคญัแสดงวา่ปัจจยัดงักล่าวไม่สามารถพยากรณ์ความผกูพนั
ต่อองคก์รของบุคลากรไดอ้ยา่งมีนยัส าคญั ดงันั้น  จึงสามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานไดว้า่ 
ดา้นทศันคติต่อเพือ่นร่วมงานและองคก์ร ดา้นความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์ร และดา้น
ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นที่พึ่งพาได ้มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรในโรงพยาบาล
สมเด็จพระบรมราชเทว ีณ ศรีราชา เป็นการสนบัสนุนสมมติฐานที่ตั้งไว ้
 



 

บทที่ 5 
สรุปการวจิัย อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาเร่ืองปัจจยัที่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาลสมเด็จ 
พระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา มีวตัถุประสงคเ์พือ่ 1. เพือ่ศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของ
บุคลากรในโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทว ีณ ศรีราชา 2. เพือ่ศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลที่มีผลกบั
ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรในโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทว ีณ ศรีราชา 3. เพือ่ศึกษา
ปัจจยัดา้นลกัษณะงานที่มีผลกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรในโรงพยาบาลสมเด็จพระบรม
ราชเทวี ณ ศรีราชา และ 4. เพือ่ศึกษาปัจจยัดา้นประสบการณ์ในงานที่ปฏิบติัที่มีผลกบัความผกูพนั
ต่อองคก์รของบุคลากรในโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทว ีณ ศรีราชา  
 ระเบียบวิธีการวจิยัเป็นการศึกษาเชิงปริมาณ รวบรวมขอ้มูลทีไ่ดรั้บจากแบบสอบถาม
ศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่ง คือ บุคลากรในโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา จงัหวดัชลบุรี 
จ  านวน 337 คน ทดสอบความน่าเช่ือถือของเคร่ืองมือตามแนวคิดของครอนบคั จ านวน 30 ตวัอยา่ง 
ไดผ้ลทดสอบความน่าเช่ือถือเคร่ืองมือที่ 0.960 สมมติฐานงานวจิยั คือ ปัจจยัที่มีผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์รของบุคลากร โดยตวัแปรอิสระ คือ ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัลกัษณะงาน และปัจจยัในส่วน
ประสบการณ์ในงานที่ปฏิบติั และตวัแปรตาม คือ ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
 การรวบรวมขอ้มูลทุติยภูมิ ไดร้วบรวมขอ้มูลจากเอกสารหนงัสือ รายงานที่เก่ียวขอ้ง 
และจากการศึกษาคน้ควา้ดว้ยตนเอง ตลอดจนวทิยานิพนธท์ี่เก่ียวกบัปัจจยัที่มีผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ร ขอ้มูลปฐมภูมิโดยท าการรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามที่กลุ่มตวัอยา่งท าการตอบ
แบบสอบถาม หลงัจากนั้นน ามาลงรหสัและน าเขา้โปรแกรมทางสถิติเพือ่ประมวลผล สถานที่แจก
แบบสอบถาม คอื โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทว ีณ ศรีราชา 
 สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลใชส้ถิติเชิงพรรณนา อธิบายผลการวเิคราะห์ ไดแ้ก่ การ
แจกแจงความถ่ี และหาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และใชว้ธีิการหาค่าการถดถอย
เชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) โดยเลือกตวัแปรเขา้ทั้งหมด (Enter) และประมวลผลจาก
โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิต สามารถสรุปผลการวเิคราะห์ดงัขอ้มูลต่อไปน้ี 
 
 
 



 65 

สรุปผลการวจิยั 
 1. ผลการศึกษาปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของการวจิยั บุคลากรส่วน 
ใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 77.70 และเป็นเพศชาย  ร้อยละ 22.30 มีอายรุะหวา่ง 30-40 ปี ร้อยละ 
37.70 จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี ร้อยละ 64.10 มีสถานภาพโสด ร้อยละ 55.20 ส่วนมาก
ปฏิบตัิงานเป็นเจา้หนา้ที่ประจ า ร้อยละ 78.00 มีรายไดน้อ้ยกวา่ 20,000 บาท ร้อยละ 53.40 โดยมี
อายกุารปฏิบติังานอยูร่ะหวา่ง 1-5 ปี ร้อยละ 39.20 ตามล าดบั 
 2. ผลการศึกษาปัจจยัดา้นลกัษณะงานพบวา่ บุคลากรมีความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้น
ลกัษณะงานในภาพรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก เม่ือพจิารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นที่มีค่าเฉล่ีย
มากที่สุดคือความหลากหลายของงาน รองลงมาคือความทา้ทายของงาน งานที่มีโอกาสปฏิสมัพนัธ์
กบัผูอ่ื้น การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน และความกา้วหนา้ในงาน ตามล าดบั 
 3. ผลการศึกษาปัจจยัดา้นประสบการณ์ในงานที่ปฏิบติั พบวา่ บุคลากรมีความคิดเห็นต่อ
ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในงานที่ปฏิบติัในภาพรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก เม่ือพจิารณาเป็นราย
ดา้น พบวา่ ดา้นที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุดคอืทศันะคติต่อเพือ่นร่วมงานและองคก์ร รองลงมา คือ
ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์ร ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นที่พึ่งพาได ้และความคาดหวงัที่
ไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร ตามล าดบั 
 4. ผลการศึกษาระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรโดยภาพรวม 
อยูใ่นระดบัสูง เม่ือพจิารณาเป็นรายดา้นแลว้  ดา้นที่มีค่าเฉล่ียสูงมากคือความเตม็ใจที่จะปฏิบตัิงาน
เพือ่องคก์ร รองลงมาคือความตอ้งการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกในองคก์ร และความเช่ือมัน่อยา่ง
แรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและคา่นิยมขององคก์ร ตามล าดบั  
 5. ผลการทดสอบสมมติฐานงานวจิยั พบวา่ ปัจจยัที่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ
บุคลากรในโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทว ีณ ศรีราชา สามารถสรุปตามปัจจยัไดด้งัน้ี 
ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลที่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร พบวา่ สถานภาพ มีผลต่อความ 
ผกูพนัต่อองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซ่ึงผลแตกต่างจาก เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
ต  าแหน่ง รายไดต่้อเดือน และระยะเวลาการปฏิบติังาน ไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
 ปัจจยัลกัษณะงานที่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร พบวา่ ความหลากหลาย 
ของงาน ความทา้ทายของงาน ความกา้วหนา้ในงาน  การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน และงานที่มี
โอกาสปฏิสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
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 ปัจจยัลกัษณะในส่วนประสบการณ์ในงานที่ปฏิบติัมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ
บุคลากร พบวา่ ความคาดหวงัที่ไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร ไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
ส่วนทศันคติต่อเพือ่นร่วมงานและองคก์ร ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์ร และความรู้สึก 
วา่องคก์รเป็นที่พึ่งพาได ้มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 สามารถ
สรุปผลทดสอบเป็นรายปัจจยั ดงัตารางที่ 26 
 ปัจจยัลกัษณะในส่วนประสบการณ์ในงานที่ปฏิบติัมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ
บุคลากร พบวา่ ความคาดหวงัที่ไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร ไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
ส่วนทศันคติต่อเพือ่นร่วมงานและองคก์ร ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์ร และความรู้สึกวา่
องคก์รเป็นที่พึ่งพาได ้มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 สามารถ
สรุปผลทดสอบเป็นรายปัจจยั ดงัตารางที่ 26 
 
ตารางที่ 26  สรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามสมมติฐานของการวจิยั 
 

สมมติฐาน  ผลการทดสอบสมมติฐาน 

1. ปัจจยัในส่วนลกัษณะส่วนบุคคลมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรในโรงพยาบาลสมเด็จ 
     พระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา อ าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี  
     1. เพศ ไม่สนบัสนุนสมมติฐาน 
     2. อาย ุ ไม่สนบัสนุนสมมติฐาน 
     3. ระดบัการศึกษา ไม่สนบัสนุนสมมติฐาน 
     4. สถานภาพ สนบัสนุนสมมติฐาน 
     5. ต  าแหน่ง ไม่สนบัสนุนสมมติฐาน 
     6. รายไดต่้อเดือน ไม่สนบัสนุนสมมติฐาน 
     7. อายกุารปฏิบตัิงาน ไม่สนบัสนุนสมมติฐาน 
2. ปัจจยัในส่วนลกัษณะงานมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรในโรงพยาบาลสมเด็จพระบรม   
    ราชเทว ีณ ศรีราชา อ าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี     
     1. ความหลากหลายของงาน   สนบัสนุนสมมติฐาน 
     2. ความทา้ทายของงาน    สนบัสนุนสมมติฐาน 
     3. ความกา้วหนา้ในงาน    สนบัสนุนสมมติฐาน 
     4. การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน สนบัสนุนสมมติฐาน 
     5. งานที่มีโอกาสปฏิสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น   สนบัสนุนสมมติฐาน 
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ตารางที่ 26 (ต่อ) 
 

สมมติฐาน  ผลการทดสอบสมมติฐาน 

3. ปัจจยัในส่วนประสบการณ์ในงานที่ปฏิบตัิมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรในโรงพยาบาล 
    สมเด็จพระบรมราชเทว ีณ ศรีราชา อ าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี 
     1. ทศันคติต่อเพือ่นร่วมงานและองคก์ร   สนบัสนุนสมมติฐาน 
     2. ความคาดหวงัที่ไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร   ไม่สนบัสนุนสมมติฐาน 
     3. ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์ร   สนบัสนุนสมมติฐาน 
     4. ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นที่พึ่งพาได ้ สนบัสนุนสมมติฐาน 

 

อภปิรายผลการวจิัย 
 จากผลวจิยัเร่ืองปัจจยัที่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาลสมเด็จ 
พระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา จงัหวดัชลบุรี สามารถอภิปรายผลตามสมมติฐานที่ก  าหนดไว ้ไดด้งัน้ี 
 ผลจากการศึกษาปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร
โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทว ีณ ศรีราชา จงัหวดัชลบุรี พบวา่ สถานภาพ มีผลต่อความผกูพนั 
ต่อองคก์ร ซ่ึงผลแตกต่างจาก เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ต  าแหน่ง รายไดต่้อเดือน และระยะเวลาการ
ปฏิบติังานไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะองคก์รเป็นโรงพยาบาลที่มีบุคลากร
ส่วนใหญ่เป็นพยาบาลโดยเป็นเพศหญิงมากกวา่เพศชาย ดงันั้นสิทธิความเท่าเทียมกนัระหวา่งเพศ
ชายและเพศหญิงมีความเสมอภาคกนั จึงส่งผลใหเ้พศชายและเพศหญิงมีความผกูพนัต่อองคก์รไม่
แตกต่างกนั ในส่วนของอายแุละระดบัการศึกษา บุคลากรส่วนใหญ่ในองคก์รมีอายรุะหวา่ง 30-40 
ปี, ต  ่ากวา่ 30 ปี ที่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี และต ่ากวา่ปริญญาตรี  ดงันั้นอายแุละระดบั
การศึกษาที่แตกต่างกนั ไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร เน่ืองจากการรับสมคัรบุคลากรขององคก์ร
จะเร่ิมรับในระดบัการศึกษาที่ระดบัประกาศนียบตัรวชิาชีพชั้นสูง (ปวส.) และระดบัปริญญาตรี 
เป็นส่วนใหญ่ ในส่วนของต าแหน่ง รายไดต่้อเดือน และอายกุารปฏิบติังาน ที่ไม่มีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ร เน่ืองจากบุคลากรส่วนใหญ่มีต  าแหน่งเป็นเจา้หนา้ที่ประจ า ลูกจา้งประจ า บุคลากร
จา้งงาน และบุคลากรชัว่คราว ตามล าดบั  ทีมี่รายไดต่้อเดือนนอ้ยกวา่ 20,000 บาท และมีอายกุาร
ปฏิบติังานอยูร่ะหวา่ง 1-5 ปี, 20 ปีขึ้นไป และ 6-10 ปี ตามล าดบั เน่ืองจากองคก์รเป็นองคก์รที่ใช้
การอิงระเบียบส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนในการจ่ายค่าตอบแทน จึงไม่สามารถ
จ่ายค่าตอบแทนต่าง ๆ ไดเ้ช่นเดียวกบัองคก์รเอกชนหลายๆแห่ง ที่มีการจ่ายค่าตอบแทนตาม
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ต าแหน่งงาน อายกุารปฏิบติังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ พชิิต ปราณีพร้อมพงศ ์(2559) 
ศึกษาวจิยัเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานฝ่ายทรัพยากรบุคคล บริษทั หา้งเซนทรัล ดีพาท
เมนทส์โตร์ จ  ากดั พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส การศึกษาสูงสุด ระดบั
ต าแหน่งและรายไดต่้อเดือนที่แตกต่างกนั จะมีความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานฝ่ายทรัพยากร
บุคคล บริษทัหา้งเซ็นทรัล ดีพาทเมนทส์โตร์ จ ากดั ที่ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.05 ในส่วนของอายกุารปฏิบติังาน ที่ไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ
ระยะเวลา  ในส่วนของสถานภาพ สมรสที่ต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รต่างกนั เน่ืองจากองคก์ร
เป็นโรงพยาบาลในสงักดัสภากาชาดไทย ถือองคก์รการกุศลและเป็นโรงพยาบาลที่บุคลากรส่วน
ใหญ่ที่เขา้มาท างานตั้งแต่จบการศึกษาใหม่ๆ อายตุั้งแต่ 21-22 ปี และสถานภาพโสดมีอตัราสูงกวา่
สถานภาพสมรสและสถานภาพหยา่ร้าง/ แยกกนัอยู ่ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะบุคลากรส่วนใหญ่ที่ยงัไม่มี
ครอบครัว มีภาระไม่มาก เพราะอยูต่วัคนเดียว ยงัไม่คิดที่จะสร้างอนาคต สร้างครอบครัว ยงัมีเพือ่น
ร่วมงานในวยัใกล้ๆ  กนั ยงัมีความสุขกบัชีวติและส่ิงที่ท  าในปัจจุบนั ส่วนพนกังานที่มีครอบครัว
หรือสมรสแลว้ อาจมีการลาออกเพือ่ไปอยูก่บัสามี ภรรยา บุตร ที่อ่ืน ดงันั้นจึงท าใหพ้นกังานที่มี
สถานภาพที่แตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ
พชัร์หทยั จารทวผีลนุกูล, ธญัวฤณ วทัโล, วลิาสิณี สุดประเสริฐ (2563) ศึกษาวจิยัเร่ืองปัจจยัที่ส่งผล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั เอสเอสเค โลจิสติกส์ จ  ากดั พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล 
ไดแ้ก่ เพศ ต าแหน่งงาน ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ประสบการณ์ท างาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือนที่แตกต่างกนั ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน บริษทั เอสเอสเค โลจิสติกส์ 
จ  ากดั แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 ผลจากการศึกษาปัจจยัลกัษณะงานมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร
โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทว ีณ ศรีราชา จงัหวดัชลบุรี พบวา่ บุคลากรมีความคิดเห็นอยูใ่น
ระดบัมาก ซ่ึงปัจจยัลกัษณะงาน ประกอบดว้ย ดา้นความหลากหลายของงาน ดา้นความทา้ทายของ
งาน ดา้นความกา้วหนา้ในงาน ดา้นการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน และดา้นงานที่มีโอกาส
ปฏิสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น มีต่อความผกูพนัต่อองคก์ร เน่ืองจากโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทว ีณ ศรี
ราชา มีโครงสร้างที่ประกอบดว้ย 25 ฝ่าย 7 ศูนย ์1 กลุ่มงานโดยแบ่งตามโครงสร้างงานออกเป็น 4 
กลุ่ม ไดแ้ก่ กลุ่มภารกิจดา้นการักษาพยาบาล กลุ่มภารกิจดา้นงานสนบัสนุนการรักษาพยาบาล กลุ่ม
ภารกิจดา้นอ านวยการ และกลุ่มภารกิจดา้นการเรียนการสอน โดยลกัษณะงานในแต่ละกลุ่มภารกิจ 
แต่ละฝ่ายมีการบริหารจดัการบุคลากรของตนเองอยา่งเป็นอิสระ มีการเปิดโอกาสใหมี้ส่วนร่วมใน
การแสดงความคิดเห็น หรือมีส่วนร่วมในการตดัสินใจเก่ียวกบัการปฏิบติังาน ท าใหมี้การสร้าง
บรรยากาศในการรับฟังขอ้คิดเห็นซ่ึงกนัละกนั ส่งผลใหไ้ดรั้บการยอมรับจากเพือ่นร่วมงานและ
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ผูบ้งัคบับญัชา ท าใหมี้การปฏิสมัพนัธก์บัผูอ่ื้นมากมาย  รวมถึงลกัษณะงานของโรงพยาบาลเป็นงาน
ที่ตอ้งมีการปรับปรุงแกไ้ขอยูต่ลอดเวลาเพือ่การใหบ้ริการผูป่้วยใหมี้ความปลอดภยัสูงสุด มีการ
สร้างแนวปฏิบติั หรือแนวทางการดูแลใหท้นักบัโรคและการรักษาที่เป็นปัจจุบนั โดยเฉพาะกลุ่ม
ภารกิจดา้นการรักษาจะมีลกัษณะการท างานทีมี่การหมุนเวยีนหนา้ที่ในการปฏิบติังานอยูต่ลอดเวลา 
และมีการท างานตลอด 24 ชัว่โมง ท าใหบุ้คลากรขององคก์รมีความพร้อมกบัการเผชิญปัญหา
อุปสรรคต่าง ๆ อยูเ่สมอ ท าให้รู้สึกมีความกระตือรือร้นอยากที่จะปฏิบติังาน เพราะแต่ละงานจะมี
ความทา้ทายแฝงอยู ่ท  าใหก้ารท างานไม่มีความซ ้าซอ้นและน่าเบื่อ จึงส่งผลใหบุ้คลากรไดพ้สูิจน์
ความสามารถของตวัเองอยูเ่สมอ  และรู้สึกสนุกกบัการท างาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของนฤทธ์ิ 
ฤทธ์ิค  ารพ และประสพชยั พสุนนท ์(2560) ศึกษาวจิยัเร่ืองปัจจยัที่มีผลกระทบต่อความผกูพนัต่อ
องคก์รของนายทหารพระธรรมนูญ ส านกังานพระธรรมนูญทหารเรือ พบวา่ ปัจจยัลกัษณะงานที่
ปฏิบตัิ เป็นปัจจยัที่ก  าหนดความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ืองอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตทิี่
ระดบั 0.05 
 ผลจากการศึกษาปัจจยัในส่วนประสบการณ์ในงานที่ปฏิบติัมีผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์รของบุคลากรโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา จงัหวดัชลบุรี พบวา่  บุคลากรมี
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงปัจจยัในส่วนประสบการณ์ในงานที่ปฏิบติัประกอบดว้ย ดา้น
ทศันคติต่อเพือ่นร่วมงานและองคก์ร มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร เป็นเพราะ
บุคลากรมีทศันะคติที่ดีต่อเพือ่นร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชาและองคก์ร จึงไดรั้บความร่วมมือและความ
ช่วยเหลือจากเพือ่นร่วมงาน ท าใหเ้กิดความสามคัคีขึ้นในองคก์ร  ดา้นความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญั
ต่อองคก์ร  และดา้นความรู้สึกวา่องคก์รเป็นที่พึ่งพาได ้ เน่ืองจากโรงพยาบาลสมเด็จ ฯ ณ ศรีราชา 
เป็นองคก์รที่มีการก่อตั้งมาเป็น 119 ปีและเป็นหน่ึงในส านกังานของสภากาชาดไทย ซ่ึงเป็นองคก์ร
ที่มีความมัน่คง เม่ือบุคลากรไดเ้ขา้มาเป็นสมาชิกขององคก์รแลว้จึงรู้สึกวา่สามารถพึ่งพาองคก์รได ้
รู้สึกอุ่นใจในการท างาน ส่งผลให้เกิดความผกูพนักบัองคก์รในระยะยาวอยา่งต่อเน่ือง และดา้น
ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร ในองคก์ร
ไดใ้หค้วามส าคญัแก่บุคลากรทุกระดบั มอบอ านาจ หนา้ที่ ความรับผดิชอบตรงกบัความรู้
ความสามารถของบุคลากร และไวว้างใจในการใหมี้ส่วนร่วมในการบริหารงาน จึงท าใหบุ้คลากร
รู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร อนัจะส่งผลใหบุ้คลากรเกิดความภาคภูมิใจ และมีความรู้สึก
ผกูพนัต่อองคก์ร ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ณัฐวชัร์  เกิดศิริ (2561) ศึกษาปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรภายในกองพระราชพธีิ ส านกัพระราชวงั พบวา่ ปัจจยัดา้น
ประสบการณ์ในงาน มีอิทธิพลเชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรภายในกองพระราช
พธีิ ส านกัพระราชวงั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 และดา้นความคาดหวงัที่ไดรั้บการ
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ตอบสนองจากองคก์ร ไม่มีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร ซ่ึงแตกต่างกบังานวจิยัของ
อาทิตย ์ค  าวจิารณ์, วไลภรณ์ วรรณสงัข ์(2558) ศึกษาปัจจยัที่มีผลต่อความผกูพนัในองคก์รของ
พนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ พบวา่ ปัจจยัในดา้นประสบการณ์ในงาน 
มีอิทธิพลต่อความผกูพนัโดยรวมต่อองคก์รอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 เน่ืองจากความ
แตกต่างในวฒันธรรมขององคก์รจึงท าใหมี้ความแตกต่างกนั 
 จากผลการวจิยัพบวา่ปัจจยัที่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรโดยภาพรวม 
อยูใ่นระดบัสูง ซ่ึงประกอบไปดว้ย ดา้นความเตม็ใจที่จะปฏิบตัิงานเพือ่องคก์ร ดา้นความตอ้งการที่
จะรักษาความเป็นสมาชิกในองคก์ร และดา้นความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององคก์ร สอดคลอ้งกบัแนวคิด มรกต เจียประเสริฐ (2559) พบวา่ ดา้นความเตม็ใจที่
จะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากในการปฏิบตัิงานเพือ่ประโยชน์ขององคก์ร รองลงมาคือ ดา้นความ
เช่ือมัน่และการยอมรับเป้าหมายและคา่นิยมของ องคก์ร และดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ที่จะ
ด ารงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์ร มีความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวมอยูใ่นระดบั
ค่อนขา้งมากโดยมีค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์รสูงที่สุด 
 

ข้อเสนอแนะ 
 จากผลงานวจิยัน าเสนอเป็นขอ้เสนอแนะในงานวจิยัคร้ังน้ีและขอ้เสนอแนะงานวจิยัคร้ัง 
ต่อไปมีรายละเอียดดงัน้ี 
 ข้อเสนอแนะในงานวิจัยคร้ังนี้  
 1. ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัปัจจยัในดา้นลกัษณะงานสามารถท านายความผกูพนัต่อองคก์ร
ของบุคลากรโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา จงัหวดัชลบุรี ปัจจยัที่สามารถท านาย
ไดม้ากที่สุดคอื ดา้นการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน ดา้นความทา้ทายของงาน ดา้นงานที่มีโอกาส
ปฏิสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น ดา้นความกา้วหนา้ในงาน และดา้นความหลากหลายของงาน ตามล าดบั 
ผูเ้ก่ียวขอ้งของโรงพยาบาลควรน าผลการศึกษาที่ไดไ้ปใชใ้นการพฒันาความผกูพนัของบุคคลากร
ในองคก์ร โดยเฉพาะดา้นการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน ซ่ึงสามารถท านายความผกูพนัต่อ
องคก์รไดม้ากที่สุด โดยการกระตุน้ สนบัสนุน ส่งเสริม ใหบุ้คลากรสามารถแสดงออกหรือกระท า
การใด ๆ กบักิจกรรม ตลอดจนงานต่าง ๆ ขององคก์ร การมีส่วนร่วมในการบริหารงานที่ดีนั้นยอ่ม
เกิดจากความพงึพอใจเป็นพื้นฐานแรก เม่ือเกิดความพงึพอใจก็จะน าสู่การมีส่วนร่วมตลอดจนความ
ผกูพนักบัองคก์รอยา่งมีประสิทธิภาพ และเกิดการท างานหรือท าประโยชน์ต่าง ๆ ใหอ้งคก์รอยา่งมี
ศกัยภาพ บุคลากรรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รไดดี้ยิง่ขึ้น ตลอดจนรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์รร่วมกนั 
และร่วมผลกัดนัใหอ้งคก์รสู่ความส าเร็จ ส าหรับปัจจยัดา้นความทา้ทายของงานควรส่งเสริมให้
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บุคลากรของโรงพยาบาลไดท้  างานทีมี่ความทา้ทาย ไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถ และความคิดริเร่ิม
สร้างสรรคใ์นการปฏิบติังานอยูต่ลอดเวลา ทั้ง 2 ปัจจยัเป็นปัจจยัที่สามารถท านายความผกูพนัต่อ
องคก์รไดม้ากที่สุด เพือ่ยกระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรในดา้นลกัษณะงานใหสู้งขึ้น 
 2. ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัปัจจยัในดา้นประสบการณ์ในงานที่ปฏิบติัมีผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์รของบุคลากรในโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทว ีณ ศรีราชา อ าเภอศรีราชา จงัหวดั
ชลบุรี คือ ดา้นทศันคติต่อเพือ่นร่วมงานและองคก์ร  ดา้นความรู้สึกวา่องคก์รเป็นที่พึ่งพาได ้และ
ความรู้สึกวา่ตนมีความ ส าคญัต่อองคก์ร ตามล าดบั โรงพยาบาลควรน าผลการศึกษาที่ไดไ้ปใชใ้น
การพฒันาความผกูพนัของบุคคลากรในองคก์รโดยเฉพาะดา้นทศันคติต่อเพือ่นร่วมงานและองคก์ร 
เป็นประเด็นส าคญัที่ผูบ้ริหารควรน ามาพจิารณาโดยประเมินตั้งแต่รับเขา้ท างาน เพราะคนที่มี
มุมมอง มีความเขา้ใจ และมีความคิดเห็นที่ดี มองมุมบวก ต่อเร่ืองราวต่าง ๆ ที่เขา้มาในชีวติ ซ่ึงคนที่
มีคุณสมบติัน้ี จะถือวา่เป็นคนที่มีพื้นฐานในการท างานที่ดี เพราะเขาคิดดี มองส่ิงต่าง ๆ ดี เวลาที่มี
ทศันคติที่ดี ก็จะท าใหค้ิดดี เม่ือคิดดี พฤติกรรมที่แสดงออกก็ดีไปดว้ย ควรจดักิจกรรมเสริมสร้าง
ความสมัพนัธใ์นองคก์ร ที่ท  าใหบุ้คคลากรมีความสมัพนัธท์ี่ดีต่อกนั ใหค้วามช่วยเหลือร่วมมือกนั
ในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ในการท างาน เพือ่เกิดความสามคัคีและผลงานทีอ่อกมาดี รวมทั้งผูบ้ริหาร
ควรให้โอกาสและรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากบุคลากร จึงจะท าใหเ้กิดทศันคติที่ดี
ระหวา่งการท างาน เพือ่คงไวห้รือเพิม่ความผกูพนัขององคก์ร ในดา้นความรู้สึกวา่องคก์รเป็นที่
พึ่งพาได ้เป็นปัจจยัท านายที่ดีอนัดบัที่ 2 ผูบ้ริหารควรก าหนดและเร่งขบัเคล่ือนนโยบายในดา้นการ
ช่วยเหลือบรรเทาความเดือนร้อนทั้งระยะสั้นและยาวใหก้บับุคลากรและสร้างแรงจูงใจในเร่ือง
ค่าตอบแทนสวสัดิการ ตราบใดที่ยงัเป็นบุคลากรอยูก่็จะไดสิ้ทธ์ิพเิศษในการเขา้ถึงแหล่งเงินกูย้มื แต่
ถา้พน้สภาพจากการเป็นบุคลากรก็จะเสียสิทธิประโยชน์ เช่น ตอ้งคิดดอกเบี้ยในอตัราที่สูงขึ้น หรือ
ตอ้งเร่งรัดหน้ีสิน เป็นตน้ ซ่ึงท าใหพ้นกังานมีความรู้สึกวา่องคก์รสามารถพึ่งพาได ้เพือ่ยกระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรในดา้นประสบการณ์ในการท างานใหสู้งขึ้น 
 ข้อเสนอแนะในงานวิจัยคร้ังต่อไป 
 1. งานวจิยัคร้ังต่อไปควรศึกษาเพิม่เติมในปัจจยัดา้นอ่ืน ๆ เช่น ดา้นความรู้สึก ดา้นความ
ต่อเน่ือง และดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม รวมถึงดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เพิม่เติม เพือ่ทราบ
ถึงผลการศึกษาที่อาจมีความแตกต่างของระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร ตลอดจนเพือ่
เป็นประโยชน์ในการเสริมสร้างใหบุ้คลากรมีความผกูพนัต่อองคก์รเพิม่มากขึ้น 
 2. งานวจิยัคร้ังต่อไปควรศึกษาแนวทางในการสร้างความผกูพนัต่อองคก์รในดา้น 
ทศันคติของบุคลากร เพือ่ใหท้ราบถึงความตอ้งการของบุคลากรไดอ้ยา่งแทจ้ริง และลึกซ้ึง 
เพือ่เสริมสร้างความผกูพนัของบุคลากรที่มีต่อองคก์รอยา่งเหมาะสม 
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 3. งานวจิยัคร้ังต่อไปควรมีการเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์รในกลุ่มประชากร 
กลุ่มอ่ืนที่มีลกัษณะที่คลา้ยกนั เพือ่ใหไ้ดท้ราบผลวจิยัที่มีขอ้เทจ็จริงตามสถานการณ์มากขึ้น 
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แบบสอบถามการวิจัย 

เร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี  
ณ ศรีราชา 
 

ค าช้ีแจง  แบบสอบถามฉบบัน้ีมีวตัถุประสงคส์ร้างขึ้นเพือ่ศึกษาวจิยัเท่านั้น ซ่ึง
แบบสอบถามน้ีไม่มีค  าตอบทีถู่กและผดิแต่อยา่งใด ขอความกรุณาตอบแบบสอบถามดว้ยความเป็น
จริงที่ตรงกบัความรู้สึกของท่าน ขอ้มูลทีไ่ดจ้ากแบบสอบถามน้ีใชเ้พือ่การศึกษาวจิยัเท่านั้น ขอ้มูล
ทั้งหมดจะถูกเก็บเป็นความลบัไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อหนา้ที่การงานของท่านทั้งส้ิน 
 

แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ 
ส่วนที่ 1 ลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 2 ความคิดเห็นต่อลกัษณะงานของงานผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นต่อประสบการณ์ในการท างานของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 4 ความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์รของผูต้อบแบบสอบถาม 

 
ส่วนที่ 1 ลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ค าแนะน า โปรดท าเคร่ืองหมาย  หนา้ขอ้ความที่ตรงกบัขอ้มูลของท่านมากที่สุดเพยีงขอ้เดียว 
 

1. เพศ   ชาย      หญิง 
 

2. อาย ุ   ต ่ากวา่ 30 ปี     30 – 40 ปี 

41 – 50 ปี      51 ปีขึ้นไป 

 
3. ระดบัการศึกษา  ต ่ากวา่ปริญญาตรี     ปริญญาตรี 

ปริญญาโท      ปริญญาเอก 

 
4. สถานภาพการสมรส  โสด      สมรส  

  

หมา้ย/หยา่/แยกกนัอยู ่
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5. ต าแหน่งในการปฏิบติัการ เจา้หนา้ที่ประจ า     ลูกจา้งประจ า 

    บุคลากรชัว่คราว     บุคลากรจา้งงาน  

 
6. รายได ้   นอ้ยกวา่ 20,000 บาท     20,001 – 30,000 

บาท 

30,001 – 40,000 บาท     สูงกวา่ 40,000 บาท 

 
7. อายกุารปฏิบตัิงาน  นอ้ยกวา่ 1 ปี     1 – 5 ปี 

    6 – 10 ปี      11 – 15 ปี 

    16 – 20 ปี      20 ปีขึ้นไป 
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ส่วนที่ 2 ความคิดเห็นต่อลกัษณะงานของงานผูต้อบแบบสอบถาม 
ค าแนะน า โปรดท าเคร่ืองหมาย     หนา้ขอ้ความที่ตรงกบัขอ้มูลของท่านมากที่สุดเพยีงขอ้เดียว  

ลกัษณะของงาน 

ระดบัความคิดเห็น 
เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 
(4) 

เห็นดว้ย 
(3) 

ไม่เห็น
ดว้ย 
(2) 

ไม่เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 
(1) 

ความหลากหลายของงาน 

1.  งานที่ท่านปฏิบติัอยูจ่  าเป็นตอ้งใชท้กัษะหลาย ๆ 
ดา้นประกอบกนั 

    

2.  งานที่ท่านปฏิบติัอยูเ่ป็นงานที่ตอ้งใชค้วามรู้หลาย 
ๆ ดา้นประกอบกนัในการท างาน 

    

3.  งานที่ท่านปฏิบติัอยูเ่ป็นงานที่ตอ้งใชค้วามคิดริเร่ิม
ในการ 
ท างานอยูต่ลอดเวลา 

    

4.  งานที่ท่านปฏิบติัอยู ่เป็นงานที่มีวธีิการท างานที่
ซบัซอ้นมี 
การเปล่ียนแปลงวธีิการท างานเสมอ ๆ เพือ่ให้
เกิดผลส าเร็จ 
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ลกัษณะของงาน 

ระดบัความคิดเห็น 
เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 
(4) 

เห็นดว้ย 
(3) 

ไม่เห็น
ดว้ย 
(2) 

ไม่เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 
(1) 

ความท้าทายของงาน 

5. งานที่ท่านปฏิบติัอยู ่เป็นงานที่มีความน่าสนใจ     

6. งานที่ท่านปฏิบติัอยู ่ท  าใหท้่านรู้สึกมีความ
กระตือรือร้น  

อยากที่จะปฏิบติังานอยูเ่สมอ 
    

7. งานที่ท่านปฏิบติัอยู ่เป็นงานที่ทา้ทาย
ความสามารถของ 

ท่าน 
    

8. งานที่ท่านปฏิบติัอยู ่ตอ้งมีการแกไ้ขปัญหา
อุปสรรคต่าง ๆ  

อยูเ่สมอ 
    

ความก้าวหน้าในงาน 

9. องคก์รของท่านใหก้ารสนบัสนุน ในเร่ืองการฝึก 
อบรมเพือ่เพิม่พนูความรู้ ความสามารถใหเ้หมาะสม
ในการปฏิบตัิงาน 

    

10.   การปฏิบติังานของท่านไดรั้บการยอมรับจาก
องคก์ร 

    

11.   ท่านไดรั้บค่าตอบแทนจากการปฏิบติังานอยา่ง
เหมาะสม 

    

12.   ท่านไดรั้บการพจิารณาความดีความชอบอยา่ง
เหมาะสม 

    

การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 

13. องคก์รของท่านเปิดโอกาสใหท้่านไดแ้สดง
ความคิดเห็นในการปฏิบตัิงาน 
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ลกัษณะของงาน 

ระดบัความคิดเห็น 
เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 
(4) 

เห็นดว้ย 
(3) 

ไม่เห็น
ดว้ย 
(2) 

ไม่เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 
(1) 

การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 

14. องคก์รของท่านเปิดโอกาสใหท้่านมีส่วนร่วมใน
การตดัสินใจในการปฏิบตัิงาน 

    

15. การปฏิบติังานของท่านไดรั้บการยอมรับจาก
เพือ่นร่วมงาน 

    

16. การปฏิบติังานของท่านไดรั้บการยอมรับจาก 
ผูบ้งัคบับญัชา 

    

งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 

17. องคก์ารของท่านมีการท างานเป็นทมี 
    

18. งานที่ท่านปฏิบติัอยู ่เปิดโอกาสใหท้่านได้
แลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัเพือ่นร่วมงาน 

    

19. การท างานในลกัษณะเป็นทมีเพือ่ก่อใหเ้กิด
ความคิดหลากหลายในการพฒันาตนเอง 

    

20. เม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังานทุกคนในองคก์ร
ของท่านช่วยท่านแกไ้ขปัญหาไดเ้ป็นอยา่งดี 
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ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นต่อประสบการณ์ในการท างานของผูต้อบแบบสอบถาม 
ค าแนะน า โปรดท าเคร่ืองหมาย  หนา้ขอ้ความที่ตรงกบัขอ้มูลของท่านมากที่สุดเพยีงขอ้เดียว 

ลกัษณะของงาน 

ระดบัความคิดเห็น 
เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 
(4) 

เห็นดว้ย 
 

(3) 

ไม่เห็น
ดว้ย 
(2) 

ไม่เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 
(1) 

ทัศนะคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์กร 

21.  ท่านคิดวา่องคก์รของท่านเป็นองคก์รที่มีภาพพจน์ที่
ดี 

    

22.  ท่านคิดวา่องคก์รของท่านมีระบบการบริหารงานที่ดี     

23.  ท่านคิดวา่องคก์รของท่านมีกฎระเบียบภายใน
องคก์รที่เหมาะสม 

    

24. องคก์รของท่านมีสภาพแวดลอ้มในที่ท  างานอยา่ง 
เหมาะสม 

    

25. เพือ่นร่วมงานของท่านมีความสามคัคีเป็นอนัหน่ึง
อนัเดียวกนั 

    

ความคาดหวังที่ได้รับการตอบสนองจากองค์กร 

26. ท่านเห็นวา่องคก์ร มีการพจิารณา ความดี
ความชอบอยา่งยตุิธรรม 

    

27. ท่านเห็นวา่องคก์ร เปิดโอกาสใหมี้การเติบโตใน
สายงานไดใ้นระยะยาว 

    

28. ท่านเห็นวา่องคก์ร มีการพจิารณาการปรับเงินเดือน
อยา่งสม ่าเสมอ 

    

29. ท่านเห็นวา่องคก์ร เปิดโอกาสใหมี้การพจิารณา
เล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งตามความสามารถ 
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ลกัษณะของงาน 

ระดบัความคิดเห็น 
เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 
(4) 

เห็นดว้ย 
 

(3) 

ไม่เห็น
ดว้ย 
(2) 

ไม่เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 
(1) 

ความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อองค์กร     

30. ท่านไดรั้บมอบหมายใหดู้แลงานส าคญัขององคก์ร 
    

31. งานที่ท่านปฏิบติัอยูเ่ป็นงานที่มีความส าคญัต่อ
ผลส าเร็จ 
ขององคก์ร 

    

32. ท่านไดรั้บการยอมรับจากเพือ่นร่วมงานวา่เป็นผูท้ี่มี 
ความสามารถในการท างาน 

    

ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นทีพ่ึ่งพาได้ 
    

33.  ท่านเห็นวา่ผลตอบแทนที่ไดรั้บจากองคก์รคุม้ค่ากบั
ความอุตสาหะที่ไดอุ้ทิศใหก้บังาน 

    

34.  ท่านเห็นวา่ สวสัดิการที่องคก์รใหมี้อยา่งเพยีงพอ     

35.  ท่านเห็นวา่องคก์ร สามารถช่วยแกไ้ขปัญหาความ
เดือดร้อนใหแ้ก่บุคลากรได ้

    

36. ท่านเห็นวา่องคก์รน้ีเป็นที่พึ่งพาส าหรับท่านได ้     
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ส่วนที่ 4 ความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์รของผูต้อบแบบสอบถาม 
ค าแนะน า โปรดท าเคร่ืองหมาย   หนา้ขอ้ความที่ตรงกบัขอ้มูลของท่านมากที่สุดเพยีงขอ้เดียว 

ลกัษณะของงาน 

ระดบัความคิดเห็น 
เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 
(4) 

เห็นดว้ย 
(3) 

ไม่เห็น
ดว้ย 
(2) 

ไม่เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 
(1) 

ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 

37.  ท่านมีความภาคภูมิใจที่จะบอกกบัคนอ่ืนวา่ท่านเป็น
บุคลากรในองคก์รน้ี 

    

38.  การบริหารงานขององคก์รในปัจจุบนัมีความ
สอดคลอ้งกบัเป้าหมายในการปฏิบติังานของท่าน 

    

39.  ท่านมีความเช่ือมัน่ศรัทธาในองคก์รน้ีเสมอ     

40.  ท่านคิดวา่เป้าหมายขององคก์รสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย
ของท่าน 

    

41. ท่านคิดวา่เป้าหมายขององคก์รสามารถสร้างแรง
บนัดาลใจในการท างานไดเ้ป็นอยา่งดี 

    

ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร 

42. ท่านพยายามอยา่งเตม็ที่ในการท างานเพือ่ให้องคก์ร
ประสบความส าเร็จ 

    

43. ท่านเตม็ใจที่จะท างานหนกั หากการท างานของท่านท า
ใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 

    

44.  ท่านอุทิศแรงกายแรงใจในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ที่     

45.  ท่านพร้อมที่จะท าทุกอยา่งเพือ่ความกา้วหนา้ของ
องคก์ร 
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ระดบัความคิดเห็น 
เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 
(4) 

เห็นดว้ย 
(3) 

ไม่เห็น
ดว้ย 
(2) 

ไม่เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 
(1) 

ความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกในองค์กร 

46.  ท่านไม่คิดที่จะลาออกจากองคก์ร แมว้า่มีโอกาสไป
ท างานที่อ่ืนทีมี่ระดบั ต  าแหน่ง เงินเดือน และสวสัดิการที่
ดีกวา่ 

    

47.  ท่านมีความตั้งใจที่จะท างานในองคก์รน้ี จน
เกษียณอาย ุ

    

48.  ท่านเห็นวา่การรักษาผลประโยชน์ขององคก์รเป็นเร่ือง
ส าคญั 

    

49.  ท่านมีความยนิดีที่จะปกป้องช่ือเสียงขององคก์ร     

50.  ท่านไม่คิดจะลาออกไม่วา่องคก์รจะอยูส่ภาวะปกติ
หรือสภาวะวกิฤติ 
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