
บทที ่2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 ในการวิจัยเร่ือง ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราช
สระแก้ว ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อน ามาใช้ประโยชน์ใน 
การก าหนดกรอบแนวคิดของการวิจัย ดังนี้ 
 1.  แนวคิดและทฤษฏีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร 
  1.1  ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร 
  1.2  ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กร 
  1.3  ทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร  
   1.3.1  ทฤษฎีสองปัจจัย (Herzberg Two Facter Theory ) 
   1.3.2  ทฤษฎี X และทฤษฎ ีY ของ Douglas McGregor  
   1.3.3  ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการ (Hierarchy of Needs Theory) 
  1.4.  ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
 2.  ข้อมูลทั่วไปของโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแก้ว 
 3.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร 
 แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
 อเลน และเมเยอร์ (Allen & Meyer, 1993 อ้างถึงใน ธีระศักดิ์  กุสลานนท์, 2545, หน้า 27) 
ได้สรุปแนวความคิดเร่ืองความผูกพันต่อองค์กรเป็น 3 แนวคือ 
 1.  แนวคิดด้านทัศนคติ แนวคิดนี้จะมองว่าความผูกพันต่อองค์กรเป็นความรู้สึกของบุคคล
ที่รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรว่าหมายถึง  
  1.1  ความเชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
  1.2  ความเต็มอกเต็มใจที่ใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ที่จะท างานเพื่อองค์กร 
  1.3  ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาสมาชิกภาพขององค์กรไว้ 
 2.  แนวคิดด้านพฤติกรรม แนวความคิดนี้มองความผูกพันต่อองค์กรในรูปแบบ 
ความสม่ าเสมอของพฤติกรรม เมื่อคนมีความผูกพันต่อองค์การก็จะมีการแสดงรูปแบบพฤติกรรม
อย่างต่อเนื่องหรือความคงเส้นคงวาในการท างาน ความต่อเน่ืองในการท างานโดยไม่โยกย้ายไปไหน
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ก็เนื่องจากเปรียบเทียบผลได้และผลเสียที่จะเกิดขึ้นหากละทิ้งสภาพของสมาชิก หรือลาออกไป 
อย่างถ้วนถี่แล้ว ซึ่งผลเสียนี้จะพิจารณาในลักษณะต้นทุนที่จะเกิดหรือผลประโยชน์ที่เสียไปทฤษฎีที่
เป็นแนวคิดนี้คือ ทฤษฎีไซด์เบ็ท (Side Bet) ของ ฮอวอร์ด เอส. เบเคอร์ (Howard S. Becker) ซึ่งสรุป
ได้ว่า การพิจารณาความผูกพันต่อองค์การเป็นผลมาจากการที่คนเปรียบเทียบชั่งน้ าหนักว่า ถ้าหากเขา
ลาออกจากองค์กรไปเขาจะสูญเสียอะไรบ้าง 
 3.  แนวความคิดทางด้านที่เกี่ยวกับความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคมแนวความคิด
นี้มองความผูกพันต่อองค์การว่า เป็นความจงรักภักดี และเต็มใจที่จะอุทิศตนให้กับองค์กร ซึ่งเป็น
ผลมาจากบรรทัดฐานขององค์กรและสังคม บุคคลรู้สึกว่าเมื่อเขาเข้าเป็นสมาชิกขององค์การก็ต้องมี
ความผูกพันต่อองค์กรเพราะนั่นคือความถูกต้องและความเหมาะสมที่จะท าความผูกพันต่อองค์กร
นั้นเป็นหน้าที่ หรือพันธะผูกพันที่สมาชิกจะต้องการปฏิบัติหน้าที่ในองค์กร 
 สรุปแนวคิดทั้ง 3 แนว คือ ความผูกพันต่อองค์กรเป็นสิ่งซึ่งแสดงออกถึงสัมพันธภาพ
ระหว่างบุคคลกับองค์กร ถ้าคนยิ่งมีความผูกพันต่อองค์กรสูงมากเท่าไหร่แนวโน้มที่จะลาออกหรือ 
ทิ้งองค์กรไปก็ลดน้อยลงไปเท่านั้น แต่อย่างไรก็ตามแนวความคิดทั้ง 3 แนวต่างกันตรงที่ว่าแนวคิด
แรกมองว่า คนที่ท างานกับองค์กรโดยไม่ลาออกไปไหน เป็นเพราะเขามีความปรารถนาที่จะอยู่กับ
องค์การแนวคิดที่สองมองว่า คนต้องอยู่กับองค์กร เพราะเขาจ าเป็นต้องอยู่ ไม่เช่นนั้นจะสูญเสีย
ผลประโยชน์หลาย ๆ อย่างที่เขาควรได้จากการลงทุนไป แนวความคิดที่สามมองว่า คนผูกพันต่อ
องค์กรเพราะเขาคิดว่าเขาควรจะอยู่หรือเป็นสิ่งที่ควรจะท า ทั้งนี้เพื่อความถูกต้องและความเหมาะสม
ทางสังคม 
 ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร 
 ความผูกพันต่อองค์การเป็นสิ่งที่มีความส าคัญในการด าเนินงานขององค์กร การที่บุคลากร
มีความผูกพันต่อองค์กรสูงย่อมท าให้องค์การบรรลุเป้าหมายได้ความผูกพันต่อองค์กรได้รับการศึกษา
ค้นคว้าจากนักวิชาการหลาย ๆ ท่านซึ่งได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันไป 
ดังต่อไปนี้ เชลดอน (Sheldon, 1971 อ้างถึงใน อภิสิทธิ รักษาวงศ์, 2545, หน้า 6) ให้ความหมายของ
ความผูกพันต่อองค์การว่า หมายถึง ทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานซึ่งเกี่ยวโยงระหว่างบุคคลนั้น ๆ กับ
องค์กร เป็นสิ่งที่เกิดขึ้นจากการที่บุคคลพิจารณาการลงทุนของเขาในองค์กรซึ่งเป็นในรูป สิ่งที่เขา 
ได้ลงทุนไปในการปฏิบัติงาน ได้แก่ อายุ ก าลังกาย ตลอดจนระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์กรนั้นซึ่ง
ท าให้เขาสูญเสียโอกาสจะไปท างานที่อื่น ๆ แต่สิ่งที่เขาสูญเสียไปกับการลงทุนนั้นจะส่งผลตอบแทน 
คืนมา อันจะเป็นไปในรูปของระดับความอาวุโสในงาน ระดับต าแหน่ง การได้รับการยอมรับ ทั้งนี้
เพราะระยะเวลาที่ท างานในองค์กรนานเท่าไรก็ยิ่งมีความผูกพันต่อองค์กรมากขึ้น   
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 มาร์ช และมันนาริ (Marsh & Mannari, 1977 อ้างถึงใน นันทนา  ผ่องเภสัช, 2543, หน้า 5)  
ให้ค านิยามว่าความผูกพันหมายถึงระดับความมากน้อยของความรู้สึกเป็นเจ้าของหรือความจงรักภักดี 
ที่มีต่อองค์กร การยอมรับเป้าหมายขององค์การและการประเมินองค์กรในทางที่ดี   
 กัลยลักษณ์  อุทัยจันทร์ (2545) กล่าวไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง การที่พนักงาน
หรือสมาชิกขององค์กรมีความเต็มอกเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน ทุ่มเทความพยายามในการท างานเพื่อ 
การบรรลุเป้าหมายขององค์กรและมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาความเป็นสมาชิกกับ
องค์กร 
 ปัทมา  พรมมินทร์ (2549) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกหรือ
ทัศนคติของบุคคลและพฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกต่อองค์กรที่ตนอยู่ โดยยอมรับเป้าหมายของ
องค์กร และตั้งใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กร 
 ศรีสมร พิมพ์โพธิ์ (2546, หน้า 17) ให้ความหมายของคาว่าความผูกพันต่อองค์กร คือ
ความรู้สึกของเจ้าหน้าที่ที่มีต่อองค์การ โดยมีทัศนคติ ค่านิยมและพฤติกรรมที่ตั้งใจที่จะปฏิบัติงาน
เพื่อให้องค์การประสบความส าเร็จ โดยข้อบ่งชี้ออกมาในรูปของความเชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมาย
ขององค์กร ความพยายามอย่างเต็มที่ในการท างานเพื่อองค์กรเพราะตระหนักว่าตนเองเป็นส่วนแบ่ง
ที่ส าคัญขององค์การและมีความต้องการที่จะเป็นสมาชิกขององค์กรตลอดไป 
 ธนนันท์  ทะสุใจ (2547, หน้า 9) ให้ความหมายของคาว่าความผูกพันต่อองค์กร คือ 
ความรู้สึกที่ดีต่อองค์กร มีความรัก ความภาคภูมิใจ ความเอาใจใส่ต่อองค์กร รู้สึกว่าตนเองเป็น 
ส่วนหน่ึง มีความเชื่อมั่นยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร เต็มใจและเสียสละความสุข
ส่วนตัวเพื่อเป้าหมายและต้องการที่จะดารงไว้ซึ่งการเป็นสมาชิกขององค์กรนั้นตลอดไป 
 ปรัชญา  วัฒนจัง (2549, หน้า 20) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรเป็นสิ่งที่
แสดงออกซึ่งสัมพันธภาพระหว่างบุคคลกับองค์กร ยิ่งบุคคลมีความผูกพันต่อองค์กรสูงขึ้นมากเท่าไร 
แนวโน้มที่จะลาออกหรือทิ้งองค์กรไปก็ลดน้อยลงไปเท่านั้น โดยมีแนวความคิดว่าความผูกพันต่อ
องค์กรนั้นประกอบด้วย 3 มิต ิมิติแรก คือ ความผูกพันด้านจิตใจ มีมุมมองว่าคนอยู่ท างานกับองค์กร
โดยไม่ลาออกไปเพราะความต้องการของเขาเอง (Want) สว่นมิติที่สอง คือความผูกพันด้านการคงอยู่
กับองค์กรนั้น มีมุมมองว่าคนต้องอยู่กับองค์กรเพราะเขามีความจ าเป็นต้องอยู่กับองค์กรต่อไป  
(Need To) ส่วนมิติที่สามมีมุมมองว่าความผูกพันหรือรักษาสมาชิกภาพกับองค์กรไว้เพราะเขารู้สึกว่า
เขาต้องอยู่ (Ought To) กับองค์กรต่อไป 
 บูชานัน (Buchanan, 1974, p. 533 อ้างถึงใน ลออ  มีรักษ์, 2540, หน้า 51) ได้ให้
ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรว่าเป็นทรรศนะที่จะเข้ากับฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง มีความรักใคร่ที่จะ
ผูกติดและยึดมั่นกับเป้าหมายและคุณค่าขององค์กร ความผูกพันมี 3 องค์ประกอบ คือ 
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 1.  การแสดงตน (Identification) เป็นความภาคภูมิใจในองค์กรและการยอมรับจุดมุ่งหมาย
ขององค์กร 
 2.  ความเกี่ยวพันกับองค์กร (Involvement) เป็นการทุ่มเทจิตใจหรือใส่ใจเต็มใจที่จะ
ท างานตามบทบาทของตนเอง เพื่อความก้าวหน้าและประโยชน์ขององค์กร 
 3.  ความภักดีในองค์กร (Loyalty) เป็นการยึดมั่นในองค์กรและปรารถนาที่จะเป็นสมาชิก
ขององค์กรต่อไป 
 พอตเตอร์ และคณะ(Porter et al., 1977, p. 46 อ้างถึงใน ชาญวุฒิ  บุญชม, 2553, หน้า 6-7) 
ให้ความหมายว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นความสัมพันธ์ที่จะแสดงออกถึงความเชื่อมโยงทั้งหมด
ระหว่างพนักงานและองค์กรจะรวมความหมายไปถึงองค์ประกอบของความพึงพอใจในงานเป็น
ความเข้มข้นที่เป็นคุณลักษณะของแต่ละบุคคลที่เกี่ยวข้องในการปฏิบัติงานให้กับองค์กรโดย 
ความผูกพันนี้จะมีคุณลักษณะ 3 ประการ ดังนี้ คือ 
 1.  ความเชื่อมั่นและยอมรับในคุณค่าและเป้าหมายขององค์กร 
 2.  ความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์กร 
 3.  ความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกภาพขององค์กรต่อไป 
 นอร์ทคราฟ และนิล (Northcraft & Neale, 1990, pp. 464-465 อ้างถึงใน วรรณา  บันเทิง, 
2551, หน้า 8) ได้ให้ความหมาย ความผูกพัน หมายถึง ความสัมพันธ์อย่างลึกซึ้งแน่นแฟ้นระหว่าง
บุคคลใดบุคคลหนึ่ง โดยมีองค์ประกอบทั่ว ๆ ไป 3 ประการ คือ 
 1.  มีศรัทธาและเชื่อมั่นในเป้าหมายและคุณค่าขององค์กร 
 2.  มีความตั้งใจและความพร้อมที่จะใช้ความพยายามที่มีอยู่เพื่อองค์กร 
 3.  มีความตั้งใจที่จะอยู่เป็นสมาชิกขององค์กร 
 ความผูกพันของสมาชิกขององค์กรมิใช่เป็นเพียงความจงรักภักดีต่อองค์การเท่านั้น   
แต่เป็นเร่ืองของบทบาทและวิธีปฏิบัติของเขาที่มีต่อองค์กรด้วย 
 เดวิส และนิวสตรอม( Davis & Newstron, 1985 อ้างถึงใน อัญชลีรัตน์  ศิลาสุวรรณ, 2550, 
หน้า 9) ได้กล่าวถึง ความพึงพอใจในการท างานไว้ดังนี้ ความพึงพอใจในการท างานขอบุคลากรใน
องค์การมีผลต่อความส าเร็จของงานและองค์การรวมทั้งความสุขของผู้ท างานด้วยองค์การใดก็ตาม 
หากบุคคลไม่มีความพึงพอใจในการท างานก็จะเป็นมูลเหตุหนึ่งที่ท าให้ผลงานและการปฏิบัติงานต่ า 
คุณภาพของงานลดลง มีการขาดงาน ลาออกจากงาน หรืออาจก่อให้เกิดปัญหาอาชญากรรม และ
ปัญหาทางวินัยได้อีกด้วย ในทางตรงข้ามหากองค์การมีบุคลากรที่มีความพึงพอใจในการท างานสูง 
ก็จะมีผลทางบวกต่อการปฏิบัตินอกจากนี้ความพึงพอใจในการท างานยังเป็นเคร่ืองหมายแสดงถึง
ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน ดังนั้น ถ้าหากหน่วยงานใดให้ความส าคัญของการสร้าง 

 
 
 



 12 

ความพึงพอใจในการท างานให้เกิดขึ้นกับคนในหน่วยงานและมีความเข้าใจในปัจจัยหรือ
องค์ประกอบที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานอีกทั้งตระหนักอยู่เสมอว่าความรู้สึกพึงพอใจนั้น
สามารถเปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลาตามสถานการณ์หรือตามเวลาจะท าให้หน่วยงานนั้นประสพ
ความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ 
 ชาล์ค และฟรีส (Schalk & Freese, 1997 อ้างถึงใน วรรณา  บันเทิง, 2551, หน้า 8-9) ให้
ความหมายของค าว่าความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง เป็นความเต็มใจของพนักงานที่จะท างาน
ให้กับองค์กรโดยให้ผลงานอยู่ในระดับมาตรฐานตามสัญญาที่ตกลงกันไว้กับองค์กร         
 จากความหมายของความผูกพันต่อองค์กรที่กล่าวมาข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า ความผูกพัน
ต่อองค์กร หมายถึง การที่บุคคลมีการแสดงออกซึ่งความจงรักภักดีในด้านก าลัง การที่ทุ่มเทให้กับงาน
ขององค์กรอย่างเต็มความสามารถทุ่มเทจิตใจให้มีความรู้สึกรักผูกพันกับองค์กรที่ปฏิบัติงาน  
มีความเสียสละและพร้อมที่จะมีส่วนร่วมเพื่อการพัฒนางานและองค์กรให้มีความก้าวหน้าในโอกาส
ต่อ ๆ ไป ซึ่งความผูกพันจัดเป็นสัมพันธภาพทางใจระหว่างบุคลากรที่มีต่อองค์กรโดยจะปฏิบัติงาน
ให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ซึ่งองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การประกอบไปด้วย 
ความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร การยอมรับเป้าหมายและนโยบายการบริหารขององค์กร 
การทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อองค์การ ความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร
ความห่วงใยในอนาคตขององค์กรและความต้องการที่จะด ารงความเป็นสมาชิกขององค์กรตลอดไป  
 ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กร 
 ความผูกพันที่มีต่อองค์การของบุคคลถือว่าเป็นสิ่งที่ส าคัญอย่างยิ่งเพราะความผูกพันเป็นที่
สิ่งที่แสดงออกหรือเป็นตัวบ่งชี้ถึงความรัก ความภาคภูมิใจการยอมรับและการยึดมั่นในจุดมุ่งหมาย
และอุดมการณ์ขององค์การ อันเป็นผลให้บุคลากรที่มีความเต็มใจที่จะท างานเพื่อความก้าวหน้าและ
ประโยชน์ขององค์กร ตลอดจนมีความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกตลอดไป (Buchanan, 1974, pp.  
535-543 อ้างถึงใน ชาญวุฒ ิ บุญชม, 2553, หน้า 11) นอกจากนี้นักวิชาการยังกล่าวถึงความส าคัญของ
ความผูกพันต่อองค์กรในเร่ืองอื่น ๆ อีกคือ 
 สมิธ และคนอ่ืน ๆ (Smith et al., 1983 อ้างถึงใน วรรณา บันเทิง, 2551, หน้า 9) ได้กล่าวว่า 
ความผูกพันต่อองค์กรสามารถส่งผลที่ตามมาในแง่ที่เป็นประโยชน์กับองค์กรคือ สมาชิกจะทุ่มเท
ท างานเพื่อองค์กรยิ่งขึ้น ทั้งนี้อาจเป็นพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทที่รับผิดชอบโดยตรง ซึ่งเขายินดี
กระท าเพื่อองค์กรโดยมิได้หวังสิ่งตอบแทนใด ๆ   
 สเตียรส์ (Steer, 1977, p. 48 อ้างถึงใน ชาญวุฒิ  บุญชม, 2553, หน้า 11-12) กล่าวว่า 
ความผูกพันตอ่องค์การสามารถใช้ท านายอัตราการเข้าออกจากงานของสมาชิกในองค์การได้ดีกว่า
การศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในงานเสียอีก คือ 
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 1.  ความผูกพันต่อองค์การเป็นแนวคิดซึ่งลักษณะครอบคลุมมากกว่าความพึงพอใจใน
งานสะท้อนถึงผลโดยทั่วไปที่บุคคลสนองตอบต่อองค์กรในแง่หนึ่งของงานเท่านั้น 
 2.  ความผูกพันต่อองค์กรค่อนข้างจะมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจถึงแม้ว่าจะ 
มีการพัฒนาไปอย่างช้า ๆ แต่ก็อยู่อย่างมั่นคง 
 3.  ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวชี้วัดถึงความมีประสิทธิภาพขององค์กร 
 ฟาลซิล Fazzil (1994, pp. 17-19 อ้างถึงใน ชาญวุฒิ  บุญชม, 2553, หน้า 12) ให้ความส าคัญ
ของความผูกพันต่อองค์กรที่มีผลต่อการบริหารงานสมัยใหม่ โดยเห็นว่าความผูกพันต่อองค์กรนั้น
สามารถที่จะน าไปสู่การบริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพต่อองค์กรและเป็นหน้าที่ของผู้บริหารที่จะ 
ต้องสร้างความผูกพันและความจงรักภักดีต่อพนักงานเพื่อลดการสูญเสียบุคลากรที่มีค่าแก่องค์กรไป 
 บูชานัน (Buchanan, 1979, p. 533) เห็นว่าความผูกพันต่อองค์กรมีความส าคัญดังนี้ 
 1.  สามารถใช้ท านายอัตราการเข้า-ออกจากงานของสมาชิกขององค์การได้ดีกว่า 
ความพึงพอใจในงาน 
 2.  เป็นแรงผลักดันให้ผู้ปฏิบัติงานในองค์กรปฏิบัติงานได้ดี เน่ืองจากเกิดความรู้สึกว่ามี
ส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์กรนั่นเอง 
 3.  เป็นตัวเชื่อมประสานระหว่างความต้องการของบุคคลให้สอดคล้องกับเป้าหมายของ
องค์กรเพราะเห็นว่างานคือหนทางที่ตนสามารถท าประโยชน์ให้แก่องค์การและบรรลุเป้าหมายได้
ส าเร็จ 
 4.  เป็นตัวท าให้บุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูงจะเต็มใจที่จะใช้ความพยายาม 
อย่างมากในการท างานให้กับองค์กร 
 5.  ช่วยขจัดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเป็นผลมาจากการที่สมาชิกในองค์กรมีความรัก
และความผูกพันต่อองค์กรของตนมากนั่นเอง 
 6.  เป็นตัวบ่งชี้ที่ดีถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร 
 ธนนันท์  ทะสุใจ (2547, หน้า 12) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การมีความส าคัญ 
อย่างมากเพราะท าให้องค์กรได้มาซึ่งพนักงานที่ทุ่มเทก าลังกาย ก าลังใจ ตั้งใจและเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงานให้กับองค์กร ท าให้องค์กรได้รับประโยชน์มากมาย ทั้งด้านอัตราการขาดงาน อัตราการ
ลาออกหรือเปลี่ยนงานและการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร
ก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลนาไปสู่การบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
 สรุปได้ว่าความผูกพันต่อองค์กรมีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร
มาก จะเป็นสิ่งกระตุ้นให้บุคลากรพอใจที่จะท างานเพื่อองค์กรด้วยความเต็มใจและพึงพอใจในงาน
ที่รับผิดชอบ สามารถที่จะพัฒนาองค์การสู่ความส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย และแผนงานที่ก าหนดไว้ 
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อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 ทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
 การศึกษาแนวคิดและทฤษฎีความผูกพันผู้วิจัยได้ทบทวนทฤษฎีที่มีความสอดคล้องและ
สัมพันธ์กับการท าให้เกิดความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กร คือ 
 ทฤษฎีสองปัจจัยของ เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1986 อ้างใน ชาญวุฒิ  บุญชม, 2553, หน้า 
8-9) ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบิร์ก ได้เสนอทฤษฎีองค์ประกอบคู่ (Herzberg’s Two Factor 
Theory) ซึ่งสรุปว่ามีปัจจัยส าคัญ 2 ประการ ที่สัมพันธ์กับความชอบหรือไม่ชอบในงานของแต่ละ
บุคคล กล่าวคือ 
 1.  ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) ปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรงเพื่อ
จูงใจให้คนชอบและรักงานปฏิบัติ เป็นการกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์กรให้
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้นเพราะปัจจัยที่สามารถสนองตอบความต้องการภายใน
บุคคลได้ด้วยกัน ได้แก่ 
  1.1  ความส าเร็จในการท างานของบุคคล หมายถึง การที่บุคคลสามารถท างานได้เสร็จ
สิ้นและประสบความส าเร็จอย่างดี เป็นความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ การรู้จักป้องกันปัญหา
ที่จะเกิดขึ้น เมื่อผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปลื้มในผลส าเร็จของงานนั้น ๆ 
  1.2  การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือไม่ว่าจาก
ผู้บังคับบัญชา การยอมรับนี้อาจจะอยู่ในการยกย่องชมเชยแสดงความยินดี การให้ก าลังใจหรือ 
การแสดงออกอื่นใดที่ส่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อได้ท างานอย่างหนึ่งอย่างใด
บรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยู่กับความส าเร็จในงานด้วย 
  1.3  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่น่าสนใจ งานที่ต้องอาศัยความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์ท้าทายให้ต้องลงมือท า หรือเป็นงานที่มีลักษณะสามารถกระท าได้ตั้งแต่ต้นจนจบ 
โดยล าพังแต่ผู้เดียว 
  1.4  ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการได้รับมอบหมายให้
รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมอี านาจในการรับผิดชอบได้อย่างดีไม่มีการตรวจหรือควบคุมอย่างใกล้ชิด 
  1.5  ความก้าวหน้า หมายถึง ได้รับการเลื่อนต าแหน่งสูงขึ้นของบุคคลในองค์กร การมี
โอกาสได้ศึกษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือได้รับการฝึกอบรม 
 2.  ปัจจัยค้าจุน (Maintenance Factor) ปัจจัยค้าจุนหรืออาจเรียกว่าปัจจัยสุขอนามัย 
หมายถึง ปัจจัยที่จะค้าจุนให้แรงจูงใจในการท างานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มีหรือมีใน
ลักษณะไม่สอดคล้องกับบุคคลในองค์กร บุคคลในองค์การจะเกิดความไม่ชอบงานขึ้นและปัจจัยที่มา
จากภายนอกบุคคล ได้แก่ 
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  2.1  เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น ๆ เป็นที่
พอใจของบุคลากรในการทางาน 
  2.2  โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต นอกจากจะหมายถึงการที่บุคคลได้รับ
การแต่งตั้งเลื่อนต าแหน่งภายในหน่วยงานแล้ว ยังหมายถึงสถานการณ์ที่บุคคลสามารถได้รับ
ความก้าวหน้าในทักษะวิชาชีพด้วย 
  2.3  ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงานหมายถึง การติดต่อ
ไปไม่ว่าเป็นกิริยา หรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกันสามารถท างานร่วมกันมีความเข้าใจ
ซึ่งกันและกันอย่างดี 
  2.4  สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเป็นที่ยอมรับนับถือของสังคมที่มีเกียรติ 
และศักดิ์ศรี 
  2.5  นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหารองค์กร  
การติดต่อสื่อสารภายในองค์กร 
  2.6  สภาพการท างาน หมายถงึ สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง เสียง อากาศ 
ชั่วโมงการ ท า งาน รวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่าง ๆ อีกด้วย 
  2.7 ความเป็นอยู่ส่วนตัว หมายถึง ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีอันเป็นผลที่ได้รับจากงานใน
หน้าที่ของเขาไม่มีความสุข และพอใจกับการท างานในแห่งใหม่ 
  2.8  ความมั่นคงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคงใน 
การท างาน ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององค์กร 
  2.9  วิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผู้บังคับบัญชาใน
การด าเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร 
 ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ แม็คเกร์เกอร์ (McGregor, 1960 อ้างถึงใน ชาญวุฒิ  บุญชม, 
2553, หน้า 10-11) ศาสตราจารย์ทางการบริหารที่มีชื่อเสียงของ M.I.T. Douglas ชื่อ McGregor ได้
สรุปข้อสมมติฐานที่เกี่ยวกับตัวคนในหนังสือ ชื่อ The Human Side of Enterprise ข้อสมมติฐาน 
ทั้งสองคือ Theory X และ Theory Y ซึ่งแสดงเปรียบเทียบลักษณะของคนให้เห็นในสองทรรศนะที่
แตกต่างกันดังนี้  
 ทฤษฎี X    ทฤษฎี Y 
 1.  เกียจคร้าน  1.  รักงาน 
 2.  พยายามหลีกเลี่ยงไม่ท างาน 2.  พยายามเรียนรู้และปรับปรุงงาน 
 3.  จะบิดพลิ้วเมื่อมีโอกาส 3.  ใฝ่หาความรับผิดชอบ 
 4.  ใช้วิธีควบคุมงานใกล้ชิด 4.  ให้เสรีภาพแก่คนงาน 
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 5.  คอยแต่จะจับผิด  5.  ให้โอกาสทดลองริเร่ิมและท างานด้วยตนเอง 
 6. ไม่ให้ทั้งเสรีภาพและโอกาส 6.  ควบคุมห่าง ๆ โดยกว้าง ๆ คร่าว ๆ 
 ทฤษฎ ีX แม็คเกร์เกอร์ ได้ตั้งสมมุติฐานที่เกี่ยวกับตัวคนว่าจะมีลักษณะดังนี้ คือ ลักษณะ
ของคนโดยทั่วไปจะไม่ชอบการท างานและจะพยายามหลีกเลี่ยงหรือบิดพลิ้วเมื่อมีโอกาส ด้วยเหตุที่
คนไม่ชอบงานดังกล่าว ดังนั้นเพื่อที่จะให้คนปฏิบัติงานให้องค์กรสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ได้จึง
ต้องใช้วิธีบังคับ (Coerced) ควบคุม (Controlled) ก ากับ (Directed) ข่มขู่ (Threatened) ด้วยวิธีการ
ลงโทษต่าง ๆ คนทั่วไปมักจะชอบวิธีการดังกล่าวและอยากที่จะให้มีการบังคับสั่งการโดยตัวผู้บริหาร
เท่านั้น ทั้งนี้เพื่อจะได้หลีกเลี่ยงการรับผิดชอบต่าง ๆ คนทั่วไปจะไม่มีความกระตือรือร้นหรือใฝ่สูง 
และมีความต้องการในเร่ืองความมั่นคงเป็นส าคัญเท่านั้น 
 ทฤษฎี Y ภายหลังจากที่วิชาการความรู้ที่เกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษย์ได้รับการศึกษาและ
ค้นคว้าอย่างกว้างขวาง มีผลให้เกิดข้อสมมุติฐานที่เกี่ยวกับคนขึ้นมาใหม่ แม็คเกร์เกอร์ ได้ข้อสรุปไว้
ว่า ในขณะที่คนก าลังปฏิบัติงานโดยใช้ก าลังความคิดในหน้าที่ต่าง ๆ นั้น คนงานอาจถือว่างานเป็น
เร่ืองที่สนุกสนานและเป็นสิ่งที่ให้ความเพลิดเพลินได้ด้วยแต่งานต่าง ๆ จะดีหรือไม่ดีส าหรับคนงาน
หรือไม่ ย่อมขึ้นอยู่กับสภาพของความควบคุม ถ้าหากงานนั้นได้รับการจัดอย่างเหมาะสม ก็อาจเป็น
สิ่งหนึ่งที่ตอบสนองสิ่งจูงใจของคนได้ ในทางตรงกันข้ามถ้าหากงานนั้นเป็นไปในลักษณะบังคับจะ
ท าให้คนไม่ชอบที่จะท างาน 
 ดังนั้น การควบคุมและข่มขู่ด้วยวิธีการลงโทษต่างๆจึงไม่ใช่วิธีที่จะช่วยให้องค์กรบรรลุ
วัตถุประสงค์ได้แต่ที่ถูกต้องควรจะเปิดโอกาสให้คนมีโอกาสใช้ดุลพินิจของตนเอง (Self-direction) 
และสามารถรับผิดชอบควบคุมตนเอง (Self-control) ในขณะปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายมา 
เพื่อให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 
 นักบริหารเชื่อว่าคนงานแบบ X เป็นคนที่ไม่ชอบท างาน และพยายามหลกีเลี่ยงงานอยู่
ตลอดเวลา นักบริหารจึงจ าเป็นต้องใช้วิธีการบังคับควบคุมและการลงโทษ เพื่อให้คนงานท างาน 
คนงานจะคอยปัดความรับผิดชอบและพยายามรับค าสั่งที่เป็นทางการเท่านั้น คนงานส่วนมากจะให้
ความส าคัญต่อความมั่นคงของงานและจะเป็นบุคคลที่มีความทะเยอทะยานน้อยมาก  
 ส่วนคนงานแบบ Y นั้น มองว่า งานเป็นเร่ืองที่สนุกและผ่อนคลาย คนจะสามารถควบคุม
และก าหนดตัวเองได้ ถ้าเขาผูกพันกับวัตถุประสงค์ของงาน โดยปกติแล้วคนทั่วไปสามารถเป็นคน 
ที่มีความรับผิดชอบได้ ไม่เพียงแต่ฝ่ายบริหารเท่านั้นที่เป็นผู้ที่มีความคิดสร้างสรรค์สามารถตัดสินใจ
ได้อย่างถูกต้อง หากแต่คนงานทั่วไปในองค์กรก็สามารถมีความคิดสร้างสรรค์ได้เช่นเดียวกัน 
 ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการ (Hierarchy of Needs Theory) 
 ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการ มาสโลว์ (Maslow, 1943 อ้างถึงใน อภิชาต  จิวิริยะวัฒน์,  
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2549, หน้า 21-22) ได้สรุปเกี่ยวกับการศึกษาพฤติกรรมของมนุษย์ไว้เป็นข้อ ๆ ดังนี้ 
 1.  มนุษย์มีความต้องการอยู่เสมอไม่มีที่สิ้นสุด เมื่อความต้องการใดได้รับการตอบสนอง
แล้วก็จะหมดความต้องการ และความต้องการอันอ่ืนก็จะเข้ามาแทนที่ กระบวนการน้ีจะเร่ิมตั้งแต่
เกิดไปจนตายไม่มีที่สิ้นสุด 
 2.  ความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรมอีกต่อไป 
ความต้องการที่ไม่ได้รับการตอบสนองเท่านั้นที่เป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรม 
 3.  ความต้องการของมนุษย์ มีล าดับขั้นความส าคัญ กล่าวคือ เมื่อความต้องการในระดับ
ต่ าได้รับการตอบสนองแล้วความต้องการในระดับสูงก็จะถูกเรียกร้องให้มีการตอบสนองทันที 
 ล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์ ได้แบ่งไว้เป็น 5 ระดับ เร่ิมตั้งแต่ระดับต่ าสุดไปจนถึง
ระดับสูงสุด ดังนี้ 
 1.  ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการขั้นพื้นฐาน
ของมนุษย์ และเป็นสิ่งจ าเป็นในการด ารงชีวิต ได้แก่ อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย ยารักษาโรค
และความต้องการทางเพศ (ปัจจัย 4 + กามารมณ์) 
 2.  ความต้องการทางด้านความปลอดภัย (Security Needs) เป็นความรู้สึกที่ต้องการ 
ความมั่นคง ปลอดภัยในชีวิต ทั้งในปัจจุบันและอนาคต ซึ่งรวมถึงความก้าวหน้า และความอุ่นใจ 
 3.  ความต้องการทางด้านสังคม (Social Needs) เมื่อความต้องการทางด้านร่างกายและ
ทางด้านความปลอดภัยได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการทางด้านสังคม ก็จะเร่ิมเป็นสิ่งจูงใจที่
ส าคัญของบุคคลเป็นความต้องการที่จะให้สังคมยอมรับตนเข้าเป็นสมาชิกต้องการได้รับการยอมรับ
จากคนอื่นได้รับความเป็นมิตรและความรักจากเพื่อนร่วมงาน 
 4.  ความต้องการเกียรติยศชื่อเสียง (Esteem Needs) ความต้องการทางด้านนี้เป็น 
ความต้องการระดับสูงที่เกี่ยวกับความอยากเด่นในสังคม ต้องการให้บุคคลอ่ืน ยกย่องสรรเสริญ
รวมถึงความเชื่อมั่นในตัวเองเร่ืองความรู้ความสามารถ ความเป็นอิสระ และเสรีภาพ 
 5.  ความต้องการที่จะได้รับความส าเร็จตามความนึกคิดใฝ่ฝัน (Self Realization or Self 
Actualization Needs) เป็นความต้องการระดับสูงสุด ซึ่งเป็นความต้องการที่อยากจะให้เกิดความส าเร็จ
ในทุกสิ่งทุกอย่างตามความนึกคิดของตนเอง 
 จากทฤษฎีล าดับความต้องการของ มาสโลว์ นี้สามารถเป็นแนวทางให้ผู้บริหารใน
องค์กรเข้าใจธรรมชาติในความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชาเหล่านั้นได้ ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิด
ความพึงพอใจ เช่น การให้ความรับผิดชอบในงานมากขึ้น หรือ การเลื่อนต าแหน่ง เป็นต้น 
 ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
 การศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ผู้วิจัยได้ทบทวนแนวคิดของนักวิจัยที่มี 
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ความสอดคล้องและสัมพันธ์กับการท าให้เกิดความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กร คือ  
 มาวเดย์, พอร์เดอร์ และเสตียร์ (Mowday, Porter & Steers, 1982) ได้เสนอแบบจ าลอง
ปัจจัยเบื้องต้น และอิทธิพลของความผูกพันต่อองค์กร 4 ปัจจัย ดังนี้ 
 1.  คุณลักษณะของบุคคล (Personal Characteristic) ได้แก่ อายุ เพศ การศึกษา 
บุคลิกลักษณะ 
 2.  บทบาท (Role-relater Characteristic) ได้แก่ ความขัดแย้งในบทบาท ความคลุมเครือ
ในบาทบาท ความท้าทายในงาน 
 3.  โครงสร้างขององค์กร (Strucral Characteristic) ได้แก่ ขนาดขององค์กรการรวมอ านาจ 
การกระจ่ายอ านาจ การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ความเป็นทางการ 
 4.  ประสบการณ์การท างาน (Work Experience) ได้แก่ สัมพันธภาพในองค์กรรูปแบบ
ของการบริหารของผู้บริหาร 
 กลิสสัน และดูริก (Glisson & Durick, 1988) พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรยังมี
ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างาน ความผูกพันในอาชีพ ความผูกพันต่อสภาพและ 
ความพึงพอใจในงาน ส่งผลกระทบของความผูกพันต่อองค์กรก็พบว่ามีผลกระทบต่อการปฏิบัติงาน 
การตั้งใจที่จะคงอยู่หรือออกจากงานและการเปลี่ยนงาน ผลงานวิจัยในเร่ืองความผูกพันต่อองค์กร 
ยังพบว่าปัจจัยพฤติกรรม การบริหาร ก็มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้วยเช่นกัน 
 เอเลน และเมเยอร์ (Allen & Meyer, 1990, pp. 1-18 อ้างถึงใน ฐิติมา  วงค์นาค, 2544, 
หน้า 38) ศึกษาเร่ืองความผูกพันต่อองค์การ โดยพิจารณาว่าความผูกพันต่อองค์การนั้นแสดงออกมา
ใน 3 ลักษณะ ได้แก่ ความผูกพันด้านความรู้สึก ความผูกพันด้านการท างานอย่างต่อเนื่อง และ 
ความผูกพันด้านบรรทัดฐานของสังคม ซึ่งปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การแต่ละด้านคือ 
 1.  ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก คือ การรับรู้ลักษณะงาน 
ได้แก่ ความมีอิสระในการท างาน ลักษณะเฉพาะของงาน ความส าคัญของงาน และทักษะใน 
การท างานที่หลากหลาย การรู้สึกว่าองค์การสามารถไว้วางใจได้ การรับรู้ถึงการมีส่วนร่วมใน 
การบริหาร ปฏิกิริยาของผู้บังคับบัญชาที่แสดงต่อพนักงาน 
 2.  ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันด้านการท างานต่อไปอย่างต่อเนื่อง ได้แก่ อายุ ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในอาชีพ ความตั้งใจที่จะลาออก และการรับรู้โดยการเปรียบเทียบ
งานของตนกับงานอ่ืน ๆ 
 3.  ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม ได้แก่ ความผูกพันต่อ 
เพื่อนร่วมงาน การพึ่งพาองค์กร การมีส่วนร่วมในการบริหาร และสิ่งที่ได้รับจากการท างาน เช่น 
อ านาจการตัดสินใจ เป็นต้น 
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 เมื่อการวิเคราะห์ถึงปัจจัยที่เป็นสาเหตุให้เกิดความผูกพันต่อองค์การใน 3 ลักษณะที่
กล่าวมาตามแนวความคิดข้างต้นสามารถอธิบายได้ดังนี้  
 1.  ความผูกพันทางด้านจิตใจเกดจากปัจจัย 3 ประการ คุณลักษณะของบุคคล คุณลักษณะ
ของงาน และประสบการณ์ในการท างาน 
 2.  ความผูกพันทางด้านการคงอยู่ เกิดจากปัจจัย 2 ประการ ความมากน้อยในการลงทุน
ไปกับองค์การ และทางเลือกที่มีหากคิดจะลาออกจากองค์การ 
 3.  ความผูกพันด้านบรรทัดฐานเกิดจากปัจจัยด้านประสบการณ์ของบุคคล ทั้งก่อนและ
หลังเข้ามาเป็นสมาชิกขององค์การ ได้แก่ การได้รับการอบรมสั่งสอนจากครอบครัว กระบวนการ
กล่อมเกลาทางสังคม และกระบวนการกล่อมเกลาทางองค์การ  
 จากปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ทั้ง 3 ลักษณะ พบว่า ปัจจัยที่จะส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การนั้น มี 3 ปัจจัยที่ส าคัญ ได้แก่ (Steers & Porter. 1983 อ้างถึงใน กฤษกร   
ดวงสว่าง, 2540, หน้า 33-34; Cherrington, 1994 อ้างถึงใน ฐิติมา  วงศ์นาค, 2544, หน้า 38-40) 
 1.  ปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) 
 2.  ปัจจัยด้านลักษณะงาน (Job Characteristics) 
 3.  ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน (Work Experience) 
 จากแนวคิดของนักวิจัยที่กล่าวไว้ พอสรุปได้ว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรนั้น
สามารถส่งผลให้พนักงานมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ การคงอยู่กับองค์กรตลอดไป 
และด้านบรรทัดฐาน ถึงแม้ว่าแนวคิดของนักวิจัยมีความแตกต่างกันก็ตาม แต่ลักษณะปัจจัยที่มีผล
ต่อความผูกพัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านแล้วจะเห็นว่ามีความสอดคล้องกัน 
 

ข้อมูลทั่วไปของโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแก้ว 
 ประวัติโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแก้ว 
 1.  ข้อมูลโรงพยาบาล 
 สถานที่ตั้ง 283 ถนนสุวรรณศร ต าบลสระแก้ว อ าเภอเมือง จังหวัดสระแก้ว 27000 
โทรศัพท์ 0 3724 3018-20 โทรสาร 03724 2531 E-mail address scph2700@health3.moph.go.th 
พื้นที่ 67 ไร่ 3 งาน 67 ตารางวา ฐานะ โรงพยาบาลทั่วไป ขนาด 309 เตียง (ตามกรอบ) 
 2.  ประวัติโรงพยาบาล เดิมอ าเภอสระแก้ว มีเพียงสถานีอนามัยชั้นสอง ประกอบด้วย 
อาคารที่ท าการ 1 หลัง บ้านพักเจ้าหน้าที่ ชั้นจัตวา 1 หลัง บนพื้นที่ราชพัสดุประมาณ 14 ไร ่ 
 พ.ศ. 2516 ได้รับยกฐานะเป็นศูนย์การแพทย์และอนามัยชนบท และศูนย์การแพทย์และ
อนามัย ตามล าดับ มีนายแพทย์ประจ าการ 1 นาย ต่อมาข้าราชการพ่อค้าประชาชน ได้ร่วมกันบริจาค
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ทุนทรัพย์เพื่อท าการก่อสร้างเรือนพักคนไข้ขึ้น 2 หลัง คือ เรือนกิมเส่งอุทิศ และเรือนสามมิตรอุทิศ 
โดยการท าต่อเติมอาคารสถานีอนามัยชั้นสองเดิมออกไปทั้งสองข้าง 
 พ.ศ. 2518ได้รับงบประมาณก่อสร้างตึกผู้ป่วยนอก 1 หลัง บ้านพักแพทย์ชั้นโท 1 หลัง 
บ้านพักข้าราชการชั้นตรี 2 หลัง บ้านพักข้าราชการชั้นจัตวา 2 หลัง 
 พ.ศ. 2519 ได้รับยกฐานะเป็น โรงพยาบาลอ าเภอ ตามนโยบายของรัฐบาล ซึ่งมี พล.ต. 
มรว.  คึกฤทธิ์ ปราโมช เป็นนายกรัฐมนตรี ที่จะให้มีโรงพยาบาลอ าเภอครบทุกอ าเภอ โดย พล.อ.อ.
ทวี จุลละทรัพย์ รัฐมนตรีว่าการกระทรวงสาธารณสุข ในขณะนั้นได้มาท าพิธีเปิดป้ายโรงพยาบาล
อ าเภอสระแก้ว เมื่อวันที่ 2 กรกฎาคม พ.ศ. 2519 และในวันนั้นได้มีประชาชนร่วมบริจาคเงิน หน่ึง
แสนบาทเศษ เพื่อท าการก่อสร้างอาคารพักคนไข้ในขนาดเตียง 20 เตียง 1 หลัง และในปีนี้ได้รับ
งบประมาณก่อสร้างบ้านพักข้าราชการชั้นจัตวาเพิ่มขึ้นอีก 4 หลัง 
 พ.ศ. 2520 รัฐบาลซึ่งมี ฯ พณ ฯ ธานินทร์  กรัยวิเชียร เป็นนายกรัฐมนตรี ได้มีด าริที่จะ
สร้างโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราช ซึ่งเป็นโรงพยาบาลอ าเภอขนาด 30 เตียง ในอ าเภอท้องถิ่น
ทุรกันดาร จ านวน 20 แห่ง ทั่วทุกภาคของประเทศ เพื่อน้อมเกล้าน้อมกระหม่อมถวายเป็นของขวัญ
แด่สมเด็จพระบรมโอรสาธิราช ฯ สยามมกุฎราชกุมาร เน่ืองในวโรกาสพระราชพิธีอภิเษกสมรส  
วันที่ 3 มกราคม พ.ศ. 2520 ด้วยเงินทรัพย์สินและสิ่งของซึ่งได้รับบริจาคจากประชาชนทั่วประเทศ 
 3.  การด าเนินการก่อสร้าง 
 การจัดหาสถานที่ก่อสร้าง เน่ืองจากสถานที่โรงพยาบาลอ าเภอสระแก้วเดิม คับแคบ 
ไม่เหมาะสม อ าเภอสระแก้วจึงจัดหาสถานที่แห่งใหม่ ติดถนนสุวรรณสร ในเขตสุขาภิบาลสระแก้ว  
ห่างจากโรงพยาบาลเดิมประมาณ 600 เมตร พื้นที่ 40-1-58.6 ไร่ ประกอบด้วย 
  3.1  ที่ราชพัสดุ    36-1-79 ไร ่
  3.2  ที่ธรณีสงฆ์ (วัดสระแก้ว)  3-0-65 ไร ่
  3.3  ที่บริจาค (นายกรด กอบกู้ก่อนแก่) 0-3-14.6 ไร ่
 การเตรียมสถานที่ก่อสร้าง นายอมร  อนันตชัย นายอ าเภอสระแก้ว ได้เชิญชวนพ่อค้า
ประชาชนและข้าราชการในอ าเภอสระแก้ว ร่วมกันบริจาคเงินและร่วมแรงร่วมใจกันด าเนินการถม
ที่ดิน พร้อมทั้งขุดลอกบ่อน้ าเดิม เพื่อเตรียมสถานที่ก่อสร้าง เป็นมูลค่า 826,188 บาท พธิีวางศิลาฤกษ ์
วันที่ 18 กรกฎาคม พ.ศ. 2520 สมเด็จพระบรมโอรสาธิราช ฯ สยามมกุฎราชกุมาร ได้เสด็จมาทรงท า
พิธีวางศิลาฤกษ์เป็นแห่งแรก และในวันนี้ประชาชนในจังหวัดปราจีนบุรี ได้ร่วมทูลเกล้า ฯ ถวายเงิน
สมทบทุน “มูลนิธิโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราช” จ านวน 447,829.75 บาท 
 การก่อสร้าง ห้างหุ้นส่วนนิติบุคคลไทยวิษณุการโยธาเป็นผู้รับจ้างก่อสร้าง ในวงเงิน  
8,010,000 บาท มีสัญญาก่อสร้าง 1 ปี เร่ิมก่อสร้างวันที่ 23 พฤษภาคม พ.ศ.2520 ก่อสร้างเสร็จ  
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วันที ่22 พฤษภาคม พ.ศ. 2521 นับเป็นแห่งแรกที่ก่อสร้างเสร็จ 
 4.  การเปิดให้บริการวันที่ 18 กรกฎาคม พ.ศ. 2521 ได้ท าการย้ายจากโรงพยาบาลอ าเภอ
สระแก้วเดิม มาเปิดให้บริการที่โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแก้วแห่งใหม่ (โรงพยาบาลเดิม
มอบให้เป็นที่ท าการของส านักงานสาธารณสุขอ าเภอสระแก้วและส่วนมาลาเรียที่ 2 อ าเภอสระแก้ว) 
 วันที ่25 กันยายน พ.ศ. 2521 สมเด็จพระบรมโอรสาธิราช ฯ สยามมกุฎราชกุมาร ได้เสด็จ
มาทรงประกอบพิธีเปิดอย่างเป็นทางการเป็นแห่งแรก ในจ านวน 20 แห่งทั่วประเทศในขณะนั้น 
และในวันนี้ได้ทรงท าพิธีวางศิลาฤกษ์ อาคารผู้ป่วยใน 30 เตียง (หลังที่ 2) ซึ่งประชาชนในจังหวัด
ปราจีนบุรี ได้ร่วมทูลเกล้า ฯ ถวายเงิน จ านวน 1,321,836.25 บาท เพื่อท าการก่อสร้าง           
 พระราชบัญญัติจัดตั้งจังหวัดสระแก้ว พ.ศ. 2536 ประกาศในราชกิจจานุเบกษา เล่มที่ 110 
ตอนที่ 125 วันที่ 2 กันยายน พ.ศ. 2536 มีผลบังคับใช้เมื่อพ้นก าหนดเก้าสิบวันนับแต่ประกาศ คือ 
วันที่ 1 ธันวาคม พ.ศ. 2536 อ าเภอสระแก้ว จังหวัดปราจีนบุรี จึงได้รับยกฐานะเป็นอ าเภอเมือง
สระแก้ว จังหวัดสระแก้ว โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแก้ว จึงเป็นโรงพยาบาลสมเด็จ 
พระยุพราช แห่งแรกที่ยกฐานะเป็นโรงพยาบาลระดับจังหวัดหรือโรงพยาบาลทั่วไป 
 5.  การขยายและยกฐานะ 
  พ.ศ. 2521    โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราช   โรงพยาบาลชุมชน 30    เตียง 
 พ.ศ. 2523    โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราช   โรงพยาบาลชุมชน 60    เตียง 
 พ.ศ. 2527    โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราช   โรงพยาบาลชุมชน 90    เตียง 
  พ.ศ. 2534    โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราช   โรงพยาบาลชุมชน 120  เตียง 
 พ.ศ. 2536    โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราช   โรงพยาบาลทั่วไป 131  เตียง 
 พ.ศ. 2544    โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราช   โรงพยาบาลทั่วไป   200  เตียง 
 พ.ศ. 2545    โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราช   โรงพยาบาลทั่วไป 225  เตียง                              
 พ.ศ. 2550    โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราช   โรงพยาบาลทั่วไป 265  เตียง              
 พ.ศ. 2552    โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราช   โรงพยาบาลทั่วไป 292  เตียง            
 พ.ศ. 2553    โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราช   โรงพยาบาลทั่วไป 309  เตียง  
 พ.ศ. 2555    โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราช   โรงพยาบาลทั่วไป 324  เตียง  
 แผนกลยุทธ์พัฒนาระบบบริการสุขภาพ   โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแก้ว 
 1.  วิสัยทัศน์โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแก้ว 
 “มุ่งสู่ความเป็นโรงพยาบาลที่มีการดูแลสุขภาพแบบองค์รวม โดยภาคีเครือข่ายมีส่วนร่วม
ในปี 2559” 
 2.  พันธกิจ 
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  2.1  พัฒนาโรงพยาบาลและภาคีเครือข่ายให้ผ่านมาตรฐานสากล 
  2.2  จัดบริการด้านสุขภาพแบบองค์รวมทั้งกาย ใจ ปัญญา สังคม ครอบคลุม 4 มิติ 
ด้านส่งเสริม ป้องกัน รักษา ฟื้นฟูสภาพ 
  2.3  ส่งเสริมความร่วมมือกับภาคีเครือข่ายในการจัดระบบบริการสุขภาพ 
 3.  กลยุทธ ์
  3.1  พัฒนาระบบบริการให้มีคุณภาพตามเกณฑ์มาตรฐาน 
  3.2  สร้างและพัฒนาเครือข่ายพันธมิตรด้านการรักษาพยาบาล 
  3.3  พัฒนาการจัดการกระบวนการภายใน 
  3.4  พัฒนาและบริหารทรัพยากรบุคคลโดยใช้ HR Scorecard 
  3.5  พฒันาระบบสารสนเทศให้มีประสิทธิภาพ 
 4.  เป้าประสงค์ 
  4.1  เป็นโรงพยาบาลที่ให้บริการทางการแพทย์ที่ได้มาตรฐาน 
  4.2  โรงพยาบาลผ่านการรับรองคุณภาพ 
  4.3  เป็นโรงพยาบาลที่ให้บริการด้านสุขภาพแบบองค์รวม 
  4.4  เป็นที่พึงพอใจของผู้รับบริการ 
  4.5  ภาคีเครือข่ายมีส่วนร่วมในระบบสุขภาพ 
  4.6  เป็นที่พึงพอใจของภาคีเครือข่าย 
  4.7  ไม่มีขั้นตอนเกินความจ าเป็น 
  4.8  ต้นทุนต่อหน่วยลดลง 
  4.9  มีการควบคุมภายในทั่วทั้งองค์กร 
  4.10  บุคลากรทางการแพทย์และสาธารณสุขมีเพียงพอ 
  4.11  ระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง เที่ยงตรง 
ทันสมัย 
  4.12  บุคลากรมีความรู้ ความสามารถเหมาะสมต าแหน่ง หน้าที่ 
  4.13  ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานให้มีความโปร่งใส เป็นธรรม 
  4.14  บุคลากรมีความสุขและความพึงพอใจต่อสิ่งแวดล้อมและสวัสดิการ 
  4.15  มีระบบสารสนเทศแบบสากล ครอบคลุมทั้งโรงพยาบาลและเครือข่าย 
  4.16  มีการใช้ประโยชน์จากระบบสารสนเทศ 
 5.  ค่านิยม 
  5.1  สุขในงาน ท างานเป็นทีม มีวินัย โปร่งใส มีศีลธรรม 
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ตารางที่ 1  ข้อมูลบุคลากร โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแก้ว 
 

ประเภทบุคลากร จ านวนที่ปฏิบัติงาน 
แพทย์ 29 คน 
ทันตแพทย์ 8 คน 
เภสัชกร 14 คน 
พยาบาลวิชาชีพ 278 คน 
สหวิชาชีพ 84 คน 
บุคลากรอ่ืน ๆ 350 คน 

รวม 762 คน 
 
ตารางที่ 2  จ านวนหอผู้ป่วย/ จ านวนเตียง (โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแก้ว, 2555) 
 

หอผู้ป่วย 
จ านวนเตียง จ านวนเตียง

รวม 
หมายเหต ุ

สามัญ พิเศษ 
1.  หอผู้ป่วยอายุรกรรมชาย 33 1 34 มีห้องแยกผู้ป่วยตดิเช้ือ 1 ห้อง 
2.  หอผู้ป่วยอายุรกรรมหญิง 32 2 34  
3. หอผู้ป่วยศัลยกรรม 32 2 34  
4.  หอผู้ป่วยออร์โธปดิิกส์ 32 - 32  
5.  หอผู้ป่วยกุมารเวชกรรม 31 3 34 มีห้องแยกผู้ป่วยตดิเช้ือ 1 ห้อง 
6.  หอผู้ป่วยเด็กเล็ก 26 - 26 NICU. 6 เตียง 
7.  หอผู้ป่วยสูต-ินรีเวชกรรม 25 5 30  
8.  หอผู้ป่วยพิเศษ 1, 2 _ 24 24  
9.  หอผู้ป่วยพิเศษช้ัน 4 - 13 13  
10.  หอผูป้่วยพิเศษชั้น 5 - 13 13  
11.  หอผูป้่วยพิเศษสงฆ์ 4 - 11 11 มีห้อง VIP. 1 ห้อง 
12.  หอผูป้่วยพิเศษสงฆ์ 3 - 12 12  
13.  หอผูป้่วย ฉุกเฉิน 5 - 5  

14.  หอผู้ปว่ย หู คอ จมูก 8 -  
15.  หอผู้ปว่ย จักษ ุ 8 -  

รวม 248 86  
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 โดยที่โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแก้ว มีหอผู้ป่วย 15 หอ จ านวน เตียง 324 เตียง 
แบ่งเป็นเตียงพิเศษ 86 เตียง และเตียงสามัญ 248 เตียง 
 
ตารางที่ 3  จ านวนเตียงประเภทอื่น ๆ 
 

ล าดับ จ านวนเตียงประเภทอื่น ๆ จ านวน 
1 งานหอผู้ป่วยหนัก (เตียง) 8 
2 งานห้องคลอด (เตียง) 

- เตียงรอคลอด 
- เตียงคลอด 

 
8 
3 

3 เตียงตรวจพิเศษ (u/ s) 3 
4 งานห้องผ่าตัด (ห้อง) 8 
5 หน่วยไตเทียม (เคร่ือง) 6 
6 ห้องพักฟื้นหลังผ่าตัด (ห้อง) 1 

 
ตารางที่ 4  สถิติการให้บริการผู้ป่วยนอก ปีงบประมาณ 2551-2555 
 

กิจกรรม หน่วยนับ ปี 2551 ปี 2552 ปี 2553 ปี 2554 ปี 2555 
จ านวนผู้รับบริการทุกประเภท รายใหม่ 72,514 75,419 76,697 79,244 80,465 

คร้ัง 249,751 259,454 261,077 276,995 287,825 
จ านวนผู้ป่วยนอกทั้งหมด รายใหม่ 65,348 66,248 68,951 73,778 75,596 

คร้ัง 226,535 224,889 239,998 258,448 249,563 
จ านวนผู้รับบริการทุกประเภท คน/ วัน 908 973 944 999 1,049 
จ านวนผู้ป่วยนอกเฉลี่ย คน/ วัน 823 843 868 932 909 
การรับ Refer ราย 29,677 35,720 40,183 41,525 36,989 
การส่ง Refer (ไประดับตติยภูมิ) ราย 2,608 2,510 2,388 2,903 3,248 
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ตารางที่ 5  สถิติการให้บริการผู้ป่วยใน ปีงบประมาณ 2552-2555 
 

กิจกรรม หน่วยนับ ปี 2552 ปี 2553 ปี 2554 ปี 2555 
จ านวนผู้ป่วยรับไว้นอนรักษาทั้งหมด ราย 21,450 22,195 23,518 23,696 
จ านวนวันนอนรวมในโรงพยาบาล
ทั้งหมด 

วัน 107,856 116,051 123,184 124,564 

จ านวนผู้ป่วยในรับใหม่เฉลี่ย คน/ วัน 59 61 64 65 
จ านวนผู้ป่วยใน (ไม่รวม NB ปกต)ิ ราย 19,265 20,119 21,599 22,310 
วันนอนรวม (ไม่รวม NB ปกติ ) วัน 101,990 110,507 117,544 121,420 
อัตราการครองเตียง (225 เตียง) ร้อยละ 124.19 134.56 - 104.98 
จ านวนเตียงเปิดให้บริการจริง  เตียง 265 307 309 309 
อัตราการครองเตียงเปิดบริการจริง  ร้อยละ 94.09 103.43 104.22 107.65 
จ านวนผู้ป่วยในคงรักษาเฉลี่ย คน/ วัน 279 303 322 332 
จ านวนผู้ป่วยเสียชีวิต ราย 799 959 914 1,009 
จ านวนวันนอนเฉลี่ย วัน/ คน 5.29 5.49 5.44 5.44 
การส่ง Refer (ไประดับตติยภูมิ) ราย 692 557 579 590 

 

งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 เอกชัย  พราหมณกุล (2545, บทคัดย่อ) ศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่
ต ารวจสายตรวจ ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่ต ารวจสายตรวจ สังกัด
กองบัญชาการต ารวจนครบาล กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาเป็นเจ้าหน้าที่ต ารวจสายตรวจ จ านวน 
400 คน เก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามซึ่งแบ่งออกเป็น 5 ตอน ได้แก่ ลักษณะส่วนบุคคล ลักษณะ
งาน ประสบการณ์ในงาน ความผูกพันต่อองค์การ และความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ ผลการศึกษา
พบว่า เจ้าหน้าที่สายตรวจมีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับสูงเจ้าหน้าที่ต ารวจสายตรวจที่มี
ความแตกต่างเกี่ยวกับ อายุ ชั้นยศ สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ  
 กรรณิกา  ภัทรพิสิฐพงศ์ (2546, บทคัดย่อ) จากผลการทดสอบสมมุติฐานพบว่า พนักงาน
บริษัท ฯ มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูง และจากผลการทดสอบสมมุติฐาน พบว่า ลักษณะ
ส่วนบุคคล คือ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส อายุงาน ต าแหน่งงาน สถานที่ปฏิบัติงาน
ที่แตกต่างกันมีผลท าให้ระดับความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันและยังพบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงาน
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อันประกอบด้วยตัวแปรย่อย คือ งานที่ติดต่อสัมพันธ์กับผู้อื่น การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน  
งานที่ส าคัญ และโอกาสก้าวหน้า และปัจจัยด้านประสบการณ์จากงานอันประกอบด้วย ตัวแปรย่อย 
คือ ความส าคัญของตนต่อองค์กร ความพึ่งพาได้ขององค์กร ทัศนคตขิองงาน การพิจารณาความดี
ความชอบ ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อ
องค์กร 
 ขวัญใจ  เลียดประถม (2546) ได้ท าการศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การและปัจจัยที่มี
ความสัมพันธ์ต่อองค์การของข้าราชการ ลูกจ้างประจ า ลูกจ้างชั่วคราวขององค์การบริหารส่วน
จังหวัดชลบุรี โดยสุ่มตัวอย่างจากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 98 คน พบว่าข้าราชการ ลูกจ้างประจ าและ
ลูกจ้างชั่วคราวมีความผูกพันต่อองค์การในระดับค่อนข้างสูง โดยปัจจัยส่วนบุคคลไม่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การ คือ
ปัจจัยด้านลักษณะงาน และสภาพแวดล้อมในการท างาน โดยปัจจัยด้านลักษณะงานนั้นตัวแปรที่มี
ความสัมพันธ์กับการผูกพันต่อองค์การ คือ ความหลากหลายของงาน และความก้าวหน้าในงาน มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ส่วนความอิสระในงาน ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ต่อองค์การ ส าหรับปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานนั้น สภาพการท างานความสัมพันธ์กับ
เพื่อนร่วมงาน และความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน ต่อองค์การ  
 จิรารัตน์  ศรีเจริญ (2546, บทคัดย่อ) ศึกษาถึงระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
ของส านักงานเขตสายไหม และปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 
กลุ่มตัวอย่างประกอบไปด้วย บุคลากรซึ่งเป็นเจ้าหน้าที่เขตสายไหม จ านวน 243 คน เคร่ืองมือที่ใช้
รวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบสอบถาม และวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปเพื่อการวิจัยทาง
สังคมศาสตร์ ผลการวิจัยพบว่า ระดับของความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรเขตสายไหม อยู่ใน
ระดับปานกลาง ส าหรับปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรเขตสายไหม 
ประกอบไปด้วย 3 ปัจจัยหลักด้วยกัน ซึ่งได้แก่ ประการแรก ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุปัจจัย
ประการที่สอง ได้แก่ ปัจจัยด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ซึ่งประกอบไปด้วยปัจจัยย่อยหลาย
ประการ ซึ่งได้แก่ ความมีอิสระในการท างาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณ์ของงาน 
งานที่เปิดโอกาสให้ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น และผลป้อนกลับข้อมูลของงาน ปัจจัยประการสุดท้าย 
ได้แก่ ปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน ซึ่งประกอบด้วยปัจจัยย่อย ได้แก่ 
ความส าคัญของตนต่อองค์การ ความพึ่งพิงได้ขององค์การ ระบบการพิจารณาความดีความชอบ
ความรู้สึกว่าหน่วยงานมีชื่อเสียง และทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงานและองค์การ 
 เบญจมาภรณ์  นวลิมป์ (2546) ศึกษาความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร: ศึกษาธนาคาร
ไทยพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) สาขาสมุทรสงครามและสาขาสมุทรสาคร ผลการศึกษาพบว่า  
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ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) สาขาสมุทรสงครามและ
สาขาสมุทรสาคร อยู่ในระดับปลานกลาง ส าหรับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรในด้าน
ลักษณะส่วนบุคคลได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง อัตราเงินเดือนของพนักงานมีความผูกพัน
ต่อองค์กร ส่วนเพศ สถานภาพสมรส ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์กร ไม่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กร ปัจจัยในด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ได้แก่ ความมีอิสระในการท างาน ความหลากหลายของ
งาน ความมีเอกลักษณ์ของงาน ผลป้อนกลับของงานและงานมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน  
มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร ปัจจัยในด้านประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติ 
ได้แก่ ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พึ่งพาได้ ความคาดหวังที่
จะได้รับการตอบสนองจากองค์กรและทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงานและองค์กร มีความสัมพันธ์ใน
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร 
 มณีพรรณ  จันทร์ล้ าเลิศ (2546, บทคัดย่อ) ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
บริษัท ราชาเซรามิค จ ากัด และเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัท ราชาเซรามิค 
จ ากัด โดยจ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคล ด้วยวิธีการศึกษาเชิงส ารวจ โดยอาศัยแบบสอบถาม 
สอบถามข้อมูลจากพนักงาน จ านวน 348 คน ผลการศึกษาพบว่าพนักงานส่วนใหญ่นั้นเป็นเพศหญิง 
จากการศึกษาความผูกพันต่อองค์การของพนักงานพบว่า พนักงานบริษัทมีความผูกพันต่อองค์การใน
ทุกด้านคือ ด้านความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ด้านการมีส่วนร่วม และด้านความจงรักภักดี อยู่ใน
ระดับสูงจากการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การ โดยจ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคล พบว่า ใน
ด้านอายุ ระดับการศึกษาในด้านของการมีส่วนร่วม ระยะเวลาในการท างาน และรายได้ของพนักงาน
ที่แตกต่างกัน ซึ่งพบว่ามีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันยกเว้นในเร่ืองเพศ ซึ่งความแตกต่างของ
เพศ ไม่ได้ท าให้พนักงานของบริษัทมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 
 รพีพรรณ  สังสุวรรณ (2546, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาระดับความผูกพันต่อกลุ่มงานวิสัญญี
วิทยาของวิสัญญีพยาบาล ภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานวิสัญญีพยาบาลกลุ่มงาน
วิสัญญีวิทยา ตามความคิดเห็นของวิสัญญีพยาบาล เปรียบเทียบความผูกพันต่อกลุ่มงานวิสัญญีวิทยา
ของวิสัญญีพยาบาล และภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานวิสัญญีพยาบาลกลุ่มงาน
วิสัญญีวิทยา ตามความคิดเห็นของวิสัญญีพยาบาล จ าแนกตามอายุ และระยะเวลาในการท างาน และ
เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อกลุ่มงานวิสัญญีพยาบาลกับภาวะผู้น าแบบการ
เปลี่ยนแปลง ของหัวหน้างานวิสัญญีพยาบาลกลุ่มงานวิสัญญีวิทยาตามความคิดเห็นของวิสัญญี
พยาบาล ในโรงพยาบาลประจ าจังหวัดในโครงการพัฒนาระบบบริการของสถานบริการและ
หน่วยงานสาธรณสุข เขต 5  
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 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ศึกษาคร้ังนี้ เป็นวิสัญญีพยาบาลในโรงพยาบาลประจ าจังหวัด จ านวน  
5 จังหวัด ได้แก่ โรงพยาบาลมหาราชนครราชสีมา โรงพยาบาลบุรีรัมย์ โรงพยาบาลชัยภูมิ 
โรงพยาบาลสุรินทร์ และโรงพยาบาลมหาสารคาม จ านวน 92 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการรวบรวม
ข้อมูล เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า จ านวน 1 ชุด แบ่งเป็น 3 ตอน คือ ตอนที่ 1 
สถานภาพส่วนบุคคล ตอนที่ 2 ความผูกพันต่อกลุ่มงานวิสัญญีวิทยาของวิสัญญีพยาบาล ตอนที่ 3 
ภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานวิสัญญีพยาบาลกลุ่มงานวิสัญญีวิทยา การวิเคราะห์
ข้อมูลใช้ ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การทดสอบค่าที (t-test) และ
การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) และสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ 
เพียร์สัน (Pearson Product-moment Correlation Coefficient) ผลการศึกษาพบว่า วิสัญญีพยาบาลมี
ความผูกพันต่อกลุ่มงานวิสัญญีวิทยาโดยรวมในระดับมาก  วิสัญญีพยาบาลที่มีอายุ และระยะเวลาใน
การท างานในกลุ่มงานวิสัญญีวิทยาแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อกลุ่มงานวิสัญญีวิทยาไม่แตกต่างกัน 
 กิตติมาภรณ์  นิลนิยม (2547 อ้างถึงใน วรพันธ์  เศรษฐแสง, 2548, หน้า 67-68) ได้
ท าการศึกษา ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารนครหลวงไทย จ ากัด (มหาชน) ภายหลัง 
การควบรวมกิจการกับธนาคารศรีนคร จ ากัด (มหาชน) ปี 2545: ศึกษาเฉพาะกรณีส านักงานใหญ่ 
พบว่า ลักษณะงาน ได้แก่ ตัวแปรความมีอิสระในการท างาน ความหลากหลายของงานความเข้าใจใน
กระบวนการท างานงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น ผลป้อนกลับของงาน ความคาดหวังในโอกาส
ความก้าวหน้าในการท างาน ส่วนประสบการณ์ที่ได้จากการท างาน ได้แก่ ตัวแปร ความมั่นคงและน่า
นับถือขององค์กร ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กร ความพึ่งพิงได้ขององค์กร 
ทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงานและองค์กร มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
 ภาสกร  เนตรทิพย์วัลย์ (2548) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
ข้าราชการต ารวจสังกัดโรงพยาบาลต ารวจ จ านวน 300 คน พบว่า ข้าราชการต ารวจ สังกัด
โรงพยาบาลต ารวจมีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง ลักษณะส่วนบุคคล ลักษณะของ
งานที่ปฏิบัติ ได้แก่ตัวแปรความมีอิสระในการท างาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณ์
ของงาน การมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น และผลป้อนกลับของงาน ประสบการณ์ที่ได้รับจาก 
การท างานในองค์กรได้แก่ ตัวแปรความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่
พึ่งพิงได้ ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กรและทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงานและองค์กร
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
 รัฐการ  ปรางมาศ (2550, บทคัดย่อ) การศึกษาอิสระเร่ืองปัจจัยที่ท าให้เจ้าหน้าที่เกิด 
ความผูกพันกับองค์กรของโรงพยาบาลจุน อ าเภอจุน จังหวัดพะเยามีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัย
ด้านประชากรศาสตร์ของเจ้าหน้าที่โรงพยาบาลจุน อ าเภอจุน จังหวัดพะเยา เพื่อศึกษาระดับ 
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ความผูกพันของเจ้าหน้าที่โรงพยาบาลจุน อ าเภอจุน จังหวัดพะเยา และเพื่อเปรียบเทียบปัจจัยด้าน
ประชากรศาสตร์และปัจจัยที่ท าให้เกิดความผูกพันของเจ้าหน้าที่โรงพยาบาลจุน ในการศึกษาคร้ังนี้
ผู้ศึกษาได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากเจ้าหน้าที่ที่ท างานอยู่ในโรงพยาบาลจุนทั้งหมดจ านวน 121 
คน โดยใช้แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่าปัจจัยที่ท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร 3 ด้าน 
คือ ด้านคุณภาพชีวิต ด้านวัฒนธรรมองค์กร และด้านภาวะผู้น า แล้วเอาข้อมูลที่ได้วิเคราะห์โดยใช้
โปรแกรมการวิเคราะห์ข้อมูลส าเร็จรูป ได้แก่ ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ทดสอบความสัมพันธ์ 
โดยใช้ t-test, F-test ผลการศึกษาพบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 21-30 ปีจบการศึกษา
ระดับปริญญาตรีต าแหน่งพยาบาล ระยะการท างาน 1-5 ปี และมีรายได้ต่อเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท 
มีปัจจัยที่ท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรทุกด้านทั้งด้านคุณภาพชีวิต ด้านวัฒนธรรมองค์กร  
ด้านการยอมรับและความมั่นคงองค์กร ด้านทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงาน ด้านการตอบแทน และด้าน
ภาวะผู้น า อยู่ในระดับปานกลาง เพศ ต าแหน่ง รายได้ต่อเดือนมีความแตกต่างกับปัจจัยที่ท าให้เกิด
ความผูกพันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนอายุ ระดับการศึกษาแตกต่างกันอย่างไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติ 
 เศรษฐพร  เบญจศรีรักษ์ (2552, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรใน
องค์การบริหารส่วนจังหวัดบุรีรัมย์ 5 ด้านได้แก่ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความสัมพันธ์
กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ด้านความคาดหวังต่อองค์การ ด้านการมีส่วนร่วมในการจัด
กิจกรรมขององค์การ และด้านความภาคภูมิใจและการยอมรับในองค์การ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ใน 
การวิจัย คือ บุคลากร จ านวน 244 คน การเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม มีค่าความเชื่อมั่น 
0.8568 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ทางสถิติ โดยใช้สถิติเป็นร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัยพบว่า  
 1.  ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดบุรีรัมย์  
ทั้ง 5 ด้าน และโดยภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง 
 2.  ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม ปรากฏว่าที่มีจ านวนมากที่สุดคือ ด้าน 
ความคาดหวังต่อองค์การ ร้อยละ 39.03 รองลงมาคือ ด้านความภาคภูมิใจและการยอมรับในองค์การ
ในองค์การ ร้อยละ 17.07 และที่มีจ านวนน้อยที่สุดคือ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ร้อยละ 13.17 
เมื่อจ าแนกเป็นรายประเด็นในภาพรวม ที่มีจ านวนมากที่สุดคือ ให้ปรับปรุงอาคารสถานที่ให้กว้างขึ้น
กว่าเดิมเพื่อการรองรับในการบริการประชาชนให้ได้รับความสะดวก ร้อยละ 10.73 รองลงมาคือ  
จัดให้มีการพัฒนาบุคลากรด้วยการประชุม สัมมนาและศึกษาดูงานให้กับบุคลากรทุกคนในองค์การ 
อย่างน้อยปีละ 1 คร้ัง ร้อยละ 10.24 และที่มีจ านวนน้อยที่สุดคือ ควรจัดให้มีการจัดต้ังเคร่ืองมือ
อุปกรณ์ การสื่อสารภายในหน่วยงานและภายนอกหน่วยงาน เช่น ทีวีวงจรปิด และห้องประชุมที่ 
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พร้อมสมบูรณ์ ส าหรับการประชุมภายในหรือภายนอก และควรจัดให้มีชมรมกลุ่มกิจกรรมหรือกีฬา
ภายในองค์การ ตามความเหมาะสม ร้อยละ 2.44 
 ภาวิณี  แก้วเมือง (2552, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาสภาพองค์การ ความผูกพันต่อองค์การและ
ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะส่วนบุคคล ลักษณะงานและสภาพแวดล้อมในการท างานกับความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานเทศบาลต าบลบ้านแม่ข่า อ าเภอฝาง จังหวัดเชียงใหม่ ประชากรที่ใช้ 
ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานเทศบาลต าบลบ้านแม่ข่า อ าเภอฝาง จังหวัดเชียงใหม่ จ านวน 48 คน 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 
วิเคราะห์หาค่า แจกแจงค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และท าการหา
ความสัมพันธ์ โดยใช้ Chi-square และการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ Pearson Product 
Moment Correlation แล้วน าเสนอข้อมูลในรูปตารางประกอบค าบรรยาย 
 ฤทัยรัตน์  เขียวสะอาด (2552, บทคัดย่อ) มีความมุ่งหมายเพื่อ 1) ศึกษาระดับความผูกพัน
ในองค์กรของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมจังหวัดสิงห์บุรี และ 2) เปรียบเทียบความผูกพันใน
องค์กรของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมจังหวัดสิงห์บุรี  เมื่อจ าแนกตามเพศ สถานภาพสมรส 
อายุ วุฒิการศึกษา ระดับเงินเดือน ระยะเวลาการเป็นสมาชิกขององค์กร และประเภทอุตสาหกรรม 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคือ พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม จังหวัดสิงห์บุรี จ านวน 383 คน 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น จ านวน 2 ตอน ผ่านผู้เชี่ยวชาญมี 
ความเชื่อมั่น 0.941 และสุ่มตวัอย่างแบบบังเอิญประมวลผลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป สถิติที่ใช้ใน
การวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) การทดสอบค่าที (t-test) และการวิเคราะห์ทางเดียว (One-way ANOVA) และ 
การทดสอบเป็นรายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) ผลการวิจัยพบว่า  
 1.  ความผูกพันในองค์กรของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมจังหวัดสิงห์บุรีในภาพรวม
พบว่าอยู่ในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยดังนี้  
  1.1  ด้านโครงสร้างองค์กร  
  1.2  ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ  
  1.3  ด้านประสบการณ์ในงาน 
 2.  การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยระดับของความผูกพันในองค์กรของพนักงานในโรงงาน
อุตสาหกรรมจังหวัดสิงห์บุรี จ าแนกตามวุฒิการศึกษาแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
จ าแนกตามระดับเงินเดือนและประเภทอุตสาหกรรมแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
และเมื่อจ าแนกตามเพศ สถานภาพสมรส อายุ ระยะเวลาในการเป็นสมาชิกขององค์กรไม่แตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
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 สโมสร  ศีรพันธบุตร (2553, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาระดับของความผูกพันของพนักงาน 
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค อ าเภอพังโคน จังหวัดสกลนคร เพื่อหาแนวทางในการเสริมสร้างความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เพื่อเป็นข้อมูลในการพัฒนาบุคลากรที่จะน าไปสู่ 
การเพิ่มประสิทธิภาพการท างานและพัฒนาองค์กรต่อไป กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ ได้แก่ 
พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค อ าเภอพังโคน จังหวัดสกลนคร และพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค
ในสังกัด จ านวน 110 คน การก าหนดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางเครจซี่และมอร์แกน เคร่ืองมือที่ใช้ใน
การวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ (Frequency)   
ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) สถิติที่ใช้ใน
การทดสอบสมมติฐานของปัจจัยส่วนบุคคล ใช้ในการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
ANOVA) และสถิติทดสอบสมมติฐานของปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านประสบการณ์ใน 
การท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์กรใช้การค านวณหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบ
เพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation) ผลการวิจัยพบว่า การเปรียบเทียบความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค อ าเภอพังโคน จังหวัดสกลนคร จ าแนกตามปัจจัย 
ส่วนบุคคลอันประกอบด้วยอายุ วุฒิการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (กฟภ) 
 (นับตั้งแต่เริ่มบรรจุ) อัตราเงินเดือน และต าแหน่งงาน พบว่าพนักงานการไฟฟ้า 
ส่วนภูมิภาค อ าเภอพังโคน จังหวัดสกลนคร ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน 
 จ านง  เหล่าคงธรรม (2554, บทคัดย่อ) ได้มีการศึกษาและเปรียบเทียบความผูกพันต่อ
องค์กรของผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตราด จ าแนกตาม
สถานภาพในการปฏิบัติงาน ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานและขนาดของสถานศึกษา กลุ่มตัวอย่าง
ที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ตราด จ านวน 313 คน ได้มาโดยวิธีการสุ่มตามระดับชั้น (Stratified Random Sampling) และก าหนด
ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้ตารางของเครจซี่ และมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970) เคร่ืองมือที่
ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ มีค่าความเชื่อมั่น .94  
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที  
(t-test) และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) และตรวจสอบความแตกต่าง
เป็นรายคู่ โดยวิธีการตรวจสอบความแตกต่างของเชฟเฟ่ (Scheffe’) ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพัน
ของผู้บริหารสถานการศึกษาและครูผู้สอนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตราดจ าแนกตาม
สถานภาพในการปฏิบัติงาน  ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน โดยรวมและรายด้านแตกต่างกัน 
อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
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 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การที่ 
กล่าวมาทั้งหมดนั้น ท าให้พบว่า ความผูกพันต่อองค์การมีความส าคัญเป็นอย่างยิ่งที่จะท าให้องค์การ
นั้นด ารงอยู่ได้ อย่างยั่งยืนถาวรตลอดไป ผู้ศึกษาจึงสนใจที่จะศึกษาเร่ืองปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การของบุคลากร 

 
 
 


