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ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาลมหาราชนครศรีธรรมราช 

ปรีชา แก่นอินทร์, นักวิชาการสาธารณสุขช านาญการ  
กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล โรงพยาบาลมหาราชนครนครศรีธรรมราช  

บทคัดย่อ 
บทน า : ความผูกพันต่อองค์กรเป็นมากกว่าการอุทิศตนในระดับปกติ เนื่องจากเกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ที่
แน่นแฟ้นและต่อเนื่องที่กระตุ้นให้บุคลากร อุทิศตนเพ่ือสร้างองค์กรที่เจริญรุ่งเรืองในทางกลับกัน การขาด
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสามารถน าไปสู่อัตราการลาออกท่ีสูง ส่งผลให้สูญเสียต้นทุนที่ส าคัญส าหรับ
องค์กรและเป็นปัจจัยท าให้การเติบโตและประสิทธิผลขององค์กรลดลงส่งผลกระทบต่อความเชื่อมั่นของ
สาธารณชน ด้วยเหตุนี้ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรเพ่ือช่วยให้
องค์กรพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคล 

วัตถุประสงค์ :  
1. เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาลมหาราชนครศรีธรรมราช  
2. เพ่ือศึกษาปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล ปัจจัยด้านลักษณะงาน และปัจจัยด้านประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติ ที่มีผล
กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในโรงพยาบาลมหาราชนครศรีธรรมราช 

วิธีการศึกษา : เป็นการศึกษาเชิงปริมาณ มีรูปแบบการวิจัยเชิงส ารวจเพ่ือวัดระดับความผูกพันต่อองค์กร โดยใช้
แบบวัดความผูกพันต่อองค์กร (Organizational commitment questionnaire) และท าการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผล
ต่อความผูกพันต่อองค์กรด้วยการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) จ านวน 160 ตัวอย่าง 
ในช่วงวันที่ 5 มกราคม 2566 ถึง 31 มกราคม 2566 

ผลการศึกษา : ระดับคะแนนความผูกพันต่อองค์กรของกลุ่มตัวอย่างบุคลากร โรงพยาบาลมหาราชนครศรีธรรมราช 
ในภาพรวมอยู่ในระดับสูง (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.82, ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.64)  เมื่อพิจารณาระดับคะแนน
ความผูกพันต่อองค์กรเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความเต็มใจในการปฏิบัติงานเพ่ือองค์กรมีระดับคะแนนสูงสุด 
(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.08, ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.69)  รองลงมาความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.71, ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.73)  และด้านความ
ต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกในองค์กร (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.68, ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.83)  และ
พบว่าปัจจัยที่มีผลต่อระดับคะแนนความผูกพันต่อองค์กร คือ  ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ กลุ่มตัวอย่างที่มี 
อายุ 41- 50 ปี  มีสถานภาพสมรส มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกับระดับคะแนน
ความผูกพันต่อองค์กร และระดับการศึกษา ระดับรายได้ต่อเดือน มีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกันข้ามกับระดับ
คะแนนความผูกพันต่อองค์กร ปัจจัยด้านลักษณะงานที่มีผลต่อระดับคะแนนความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ปัจจัย
ด้านความท้าทายของงาน และด้านความก้าวหน้าของงานมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกับระดับคะแนนความ
ผูกพันต่อองค์กร ส่วนปัจจัยด้านประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติที่มีผลต่อระดับคะแนนความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ 
ปัจจัยด้านทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์กร ด้านความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร และด้านความรู้สึกว่า
องค์กรเป็นที่พ่ึงพาได้ มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกับระดับคะแนนความผูกพันต่อองค์กร 



 Website วิชาการโรงพยาบาลมหาราชนครศรีธรรมราช ปีท่ี 2 เมษายน 2565 - มีนาคม 2566                               2 
 

สรุป :  ระดับคะแนนความผูกพันต่อองค์กรของกลุ่มตัวอย่างบุคลากรโรงพยาบาลมหาราชนครศรีธรรมราช   
อยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณาระดับคะแนนความผูกพันต่อองค์กรเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความเต็มใจในการ
ปฏิบัติงานเพ่ือองค์กรมีระดับคะแนนสูงสุด รองลงมา คือ ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้ าและการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร และด้านความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกในองค์กร ตามล าดับ โดย
พบว่า  ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกับระดับคะแนนความผูกพันต่อองค์กร คือ ปัจจัยลักษณะส่วน
บุคคล ได้แก่ กลุ่มตัวอย่างที่มี อายุ 41- 50 ปี มีสถานภาพสมรส มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่ยาวนาน  
ปัจจัยด้านลักษณะงาน ได้แก่ ปัจจัยด้านความท้าทายของงาน และด้านความก้าวหน้าของงาน ปัจจัยด้าน
ประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติ ได้แก่ ปัจจัยด้านทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์กร ด้านความรู้สึกว่าตนมี
ความส าคัญต่อองค์กร และด้านความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พ่ึงพาได้ ส่วนปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกัน
ข้ามกับระดับคะแนนความผูกพันต่อองค์กร คือ ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ ระดับการศึกษา และระดับ
รายได้ต่อเดือน  
 
 ค าส าคัญ : ความก้าวหน้าของงาน ความผูกพันต่อองค์กร  ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พึ่งพาได้  
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Factors Affecting Organizational commitment of Employee of  

Maharaj Nakhon Si Thammarat Hospital 

Preecha Kaenin, Public Health Technical Officer, Professional Level,  
Human Resource Development Department, Maharaj Nakhon Si Thammarat Hospital. 

Abstract 
Background: Organizational commitment is more than just a normal level of dedication, as it 
involves a strong and persistent relationship that motivates individuals to dedicate themselves 
to creating a thriving organization. Conversely, a lack of organizational commitment in 
employees can lead to high turnover rates, resulting in significant costs for the organization 
and hindering its growth and effectiveness. This can include damage to the organization's 
reputation, which can negatively impact public confidence. As such, researchers are interested 
in studying factors that affect employee organizational commitment to help organizations 
develop more effective human resource management plans. 

Objectives:  
1) To measure the level of organizational commitment among employees of Maharaj Nakhon 
Si Thammarat Hospital.  
2) To investigate the factors that affect the level of organizational commitment among 
employees, which may include personal characteristics, job characteristics, and work 
experience.  

Materials and Method: This study was quantitative research which employed survey research 
methodology using an Organizational Commitment Questionnaire (OCQ) to measure  
the level of organizational commitment. Multiple Regression analysis was used to identify the 
factors that affect the level of organizational commitment. The sample size consists of 160 
employees from Maharaj Nakhon Si Thammarat Hospital, which collected between January 5 
to January 31, 2023. 

Results: the level of organizational commitment of Employee of Maharaj Nakhon Si 
Thammarat Hospital is high (Mean = 3.82, S.D. = 0.64). When considering the different aspects 
of organizational commitment, the highest mean score was found for the dimension of job 
satisfaction and dedication to the organization (Mean = 4.08, S.D.= 0.69). This was followed by 
the dimensions of strong belief and acceptance of the organization's goals and values (Mean = 3.71 , 
S.D.= 0.73), and the desire to maintain membership in the organization. (Mean = 3.68, S.D.=0.83). Factors 
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that were found to be related to the level of organizational commitment were personal 
characteristics, such as being in the age group of 41-50 years, married status, and longer tenure. 
There was a positive correlation between organizational commitment and education level and 
monthly income, but a negative correlation between organizational commitment and these 
factors in the opposite direction. Regarding job-related factors, the level of job challenge and 
job advancement were found to have an effect on the level of organizational commitment. 
Additionally, experience in the job was found to be related to organizational commitment, 
with factors such as attitudes towards coworkers and the organization, feeling valued by the 
organization, and perceived organizational support being positively correlated with 
organizational commitment.  

Conclusion: the level of organizational commitment of Employee of Maharaj Nakhon Si 
Thammarat Hospital is high. When considering the different aspects of organizational 
commitment, the highest mean score was found for the dimension of job satisfaction  
and dedication to the organization. This was followed by the dimensions of strong belief and 
acceptance of the organization's goals and values and the desire to maintain membership  
in the organization. Factors that have a positive correlation with the level of organizational 
commitment include personal characteristics such as being in the age group of 41-50 years, 
married status, and long tenure in the organization. Factors related to job characteristics that 
have a positive correlation with organizational commitment include the level of job challenge 
and job advancement. Additionally, experience in the job was found to be related to 
organizational commitment, with factors such as attitudes towards coworkers and the 
organization, feeling valued by the organization, and perceived organizational support being 
positively correlated with organizational commitment. On the other hand, factors that have a 
negative correlation with the level of organizational commitment include personal 
characteristics such as educational level and monthly income. 

Keywords: Career advancement, Organizational commitment, perceived organizational support. 
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บทน า 
ในยุคปัจจุบันการบริหารจัดการทรัพยากร

มนุษย์นั้นมิได้จ ากัดขอบเขตอยู่แค่การสรรหาและ
คัดเลือก บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถเข้ามา
ปฏิบัติงานในองค์กรเท่านั้นแต่ที่ยิ่งไปกว่านั้นยังมี
สิ่งส าคัญที่จะต้อง ด าเนินการควบคู่กันไป คือ การ
พัฒนา ปลูกฝัง หรือสร้างการมีจิตสาธารณะให้
บุคลากรภายในองค์กร เกิดความพึงพอใจ ความ
ผูกพัน ความซื่อสัตย์ และจงรักภักดี มีความพร้อม
ที่จะร่วมมือ และปฏิบัติงาน ให้กับองค์กรตลอดไป
โดยองค์กรจะต้องใส่ ใจดูแลรักษาให้ โอกาส
ความก้าวหน้าในอาชีพการงานให้กับบุคลากรที่จะ
ส่งผลให้บุคลากรมีความมุ่งมั่น ที่จะสร้างชื่อเสียง
และสร้างความส าเร็จ ให้กับองค์กรโดยไม่เห็นแก่ 
ความเหน็ดเหนื่อยและความยากล าบาก แต่การที่
องค์กรจะคาดหวัง และมุ่งผลให้บุคลากรภายใน
องค์กร ปฏิบัติเช่นนั้นได้ จ าเป็นอย่างยิ่งที่องค์กรจะต้อง
อาศัยปัจจัยต่าง ๆ เป็นแรงเสริม เพ่ือกระตุ้นและคอย
ผลักดัน ให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์กร(1)  

ความผูกพันต่อองค์กร เป็นการแสดงออก
ที่มากกว่าความจงรักภักดีตามปกติ เพราะความ
ผูกพัน เป็นความสัมพันธ์ที่เหนียวแน่นและผลักดัน
ให้บุคคลเต็มใจที่จะอุทิศตัวเองเพ่ือการสร้างสรรค์
ให้องค์กรเจริญ ก้าวหน้าขึ้น (2) และเป็นตัวบ่งชี้
ประสิทธิผลขององค์กรในลักษณะหนึ่ง(3) ตลอดจน
เป็นความสัมพันธ์ ที่แสดงออกถึงความเชื่อมโยง
ทั้งหมดระหว่างบุคลากรและองค์กร รวมไปถึง
องค์ประกอบของความพึงพอใจ ในงานของแต่ละ
บุคคลที่เกี่ยวข้องในการปฏิบัติงานให้กับองค์กร 
ตลอดจนเป็นตัวบ่งชี้ความปรารถนาที่จะรักษา
ความเป็นสมาชิกต่อไปของบุคลากร (4) กล่าวคือ 
ความผูกพันต่อองค์การ เปรียบเสมือนการลงทุน (5) 
เนื่องจาก การที่คนเราเข้าไปท างานอยู่ในองค์กรใด

ระยะเวลาหนึ่ง จะก่อให้เกิดการลงทุน ที่เรียกว่า 
side bet  ได้แก่  การลงทุนในรูปแบบของเวลา 
แรงกาย ก าลังสติปัญญา ตลอดจนการยอมเสีย
โอกาสในการไปท างานกับองค์กรอ่ืน เพราะบุคคล
ย่อมคาดหวังผลประโยชน์ที่จะได้รับตอบแทนจาก
องค์กรในระยะยาว ไม่ว่าจะเป็น บ าเหน็จ บ านาญ
และสวัสดิการต่าง ๆ ที่นอกเหนือจากเงินเดือน
หรือรายได้ประจ า ดังนั้ น การที่คนเราเลือก
ตัดสินใจที่อยู่กับองค์กรนานเท่าใด ก็ยิ่งเป็นการ
สะสมการลงทุนเพ่ิมขึ้นเท่านั้น ความผูกพันก็จะ
มากขึ้นตามระยะเวลาและท าการตัดสินใจลาออก
จากองค์กรยากมากขึ้น ฉะนั้นหากพนักงานหรือ
บุคลากรเกิดความรู้สึก อึดอัดใจ ไม่สบายใจ หรือไม่
พึงพอใจ ต่องานที่ตนเองท าแล้ว พนักงาน หรือ
บุคลากรเหล่านั้น ก็จะไม่มีความจงรักภักดี และไม่
มีความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร ส่งผลให้บุคลากร
เหล่านั้นลาออกจากองค์กรไป ผลกระทบที่ตามมา
ก็คือ ท าให้งานที่ท าเกิดความล่าช้า หยุดชะงัก ขาด
ความต่อเนื่อง และหากพิจารณาในอีกแง่ มุมหนึ่ง 
การที่องค์กรมีอัตราการลาออกของบุคลากรสูง ก็
จะเป็นการสูญเสียภาพพจน์ที่ดีขององค์กร อันจะ
ส่งผลกระทบต่อความเชื่อมั่นของประชาชน 
ผู้รับบริการ และผู้ที่จะเข้ามาร่วมท างานในองค์กร
ในอนาคต 
 โรงพยาบาลมหาราชนครศรีธรรมราช 
เป็นโรงพยาบาลศูนย์ขนาดใหญ่ สังกัดส านักปลัด 
กระทรวงสาธารณสุข ให้บริการด้านสุขภาพแก่
ประชาชนประมาณ 195,987 คนต่อปี มีจ านวน
บุคลากร จ านวน 2,819 คน มีความครอบคลุมทุก
กลุ่มวิชาชีพ และลักษณะการจ้างงานที่มีความ
แตกต่ างกัน  การด า เนินกิจการด้ านบริการ
สาธารณสุข ซึ่งมีขนาดใหญ่ดัง เช่น โรงพยาบาล
มหาราชราชนครศรีธรรมราช จ าเป็นต้องอาศัย
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บุคลากรที่มีความรู้และประสบการณ์การท างาน 
ตลอดจนมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้เกิด
ความต่อเนื่องในการด าเนินกิจการและการพัฒนา
คุณภาพบริการ ซึ่งแรงจูงใจในการท างาน และ
ความต่อเนื่องในการปฏิบัติงาน สามารถวัดได้จาก
ความผูกพันต่อองค์กร กล่าวคือ หากบุคลากร ขาด
ความผูกพันต่อองค์กร จะน าไปสู่การลาออกจาก
งาน ซึ่งจะเป็นต้นทุนที่องค์กรจะต้องสูญเสีย และ
เป็ นปั จจั ย  ขั ดขวางการ เจริญ เติบ โต  และ
ประสิทธิผลขององค์กร ไม่ว่าจะเป็น การสูญเสีย
ภาพพจน์ที่ดี ขององค์กร อันจะส่งผลกระทบต่อ
ความเชื่อมั่นของประชาชนผู้รับบริการ ดังนั้นผู้วิจัย
จึงสนใจศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์ ก รของบุ คล ากร โ ร งพยาบาลมหาราช
นครศรีธรรมราช เพ่ือการบริหารจัดการทรัพยากร
บุคคลให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  

วัตถุประสงค์ 
 1. เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กร
ของบุคลากรโรงพยาบาลมหาราชนครศรีธรรมราช 
 2. เพ่ือศึกษาปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล 
ปั จ จั ย ด้ า น ลั ก ษ ณ ะ ง า น  แ ล ะ ปั จ จั ย ด้ า น
ประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติ ที่มีผลกับความผูกพัน
ต่อองค์กรของบุคลากรในโรงพยาบาลมหาราช
นครศรีธรรมราช 

สมมติฐานการวิจัย  
สมมติฐานที่ 1 : ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล

มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรใน
โรงพยาบาลมหาราชนครศรีธรรมราช   

สมมติฐานที่ 2 : ปัจจัยด้านลักษณะงานมี
ผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรใน
โรงพยาบาลมหาราชนครศรีธรรมราช   

สมมติฐานที่ 3 : ปัจจัยด้านประสบการณ์
ในงานที่ปฏิบัติมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรในโรงพยาบาลมหาราชนครศรีธรรมราช   

วัสดุและวิธีการ 
วิธีการศึกษา 

เป็ นการวิ จั ยเชิ งปริ มาณ  (Quantitative 

Research) รู ปแบบการวิ จั ยเชิ งส ารวจ (Survey 

Research) เพ่ือวัดระดับความผูกพันต่อองค์กร โดยใช้

แบบสอบถามในการวัดระดับความผูกพันต่อองค์กร 

Organizational commitment questionnaire 

(OCQ) (2) ผู้วิจัยด าเนินการเก็บข้อมูลจากบุคลากร

โรงพยาบาลมหาราชนครศรีธรรมราชที่ปฏิบัติงาน 

ระหว่างวันที่ 5 - 31 มกราคม 2566 โดยได้รับการ

รั บ ร อ ง ก า ร พิ จ า ร ณ า โ ค ร ง ร่ า ง วิ จั ย จ า ก

คณะกรรมการจริ ยธรรมการวิ จั ย ในมนุ ษย์

โรงพยาบาลมหาราชนครศรีธรรมราช วันที่ 28 

ธันวาคม 2565 รหัส B001/2565       

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที่ ใช้ ในการศึกษาครั้ งนี้  คือ 
บุ ค ล า ก ร ภ า ย ใ น โ ร ง พ ย า บ า ล ม ห า ร า ช
นครศรีธรรมราช ที่ปฏิบัติหน้าที่อยู่ในโรงพยาบาล 
ระหว่างวันที่ 5 -31 มกราคม 2566  ซึ่งใช้การ
ค านวณขนาดตัวอย่าง ในกรณีค่าผลลัพธ์ที่ต้องการ
ในประชากรเป็นค่าต่อเนื่องซึ่งมีสูตรมาตรฐาน (6) 
ดังนี้ 

𝑛 =
𝑁𝜎2𝑧

1−
𝛼

2

2

𝑑2(𝑁 − 1) + 𝜎2𝑧
1−

𝛼

2

2  

จากจ านวนบุคลากรของโรงพยาบาล
ทั้งหมด 2,819 คน ได้ขนาดตัวอย่าง 135 คน และ
เพ่ือป้องกันการสูญหายกลุ่มตัวอย่างระหว่าง
ด าเนินการ จึงเพ่ิมขนาดตัวอย่างอีก ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ 15 ดังนั้น การวิจัยครั้งนี้จึงใช้กลุ่มตัวอย่าง 
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160 คน และใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบหลาย
ขั้นตอน  (Multi stage random sampling) โดย
แบ่งชั้นตามลักษณะการจ้างงาน ตามกลุ่มงาน และ
สุ่มตัวอย่างแบบง่าย เลือกเก็บข้อมูลตามสะดวก 
คือ การเก็บข้อมูลจากบุคลากรที่ขึ้นปฏิบัติงานและ
ยินดีที่จะน าแบบสอบถามไปตอบและน ามาคืนใน
วันถัดไปหลังจากวันที่ท าการแจกแบบสอบถาม
เพ่ือเก็บข้อมูล   

เกณฑ์การคัดเข้า (Inclusion criteria)  
บุคลากรโรงพยาบาลที่มีระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน 1 ปี ขึ้นไป อยู่ในกลุ่มงานที่มีการจ้าง
งาน ครบทั้ง 5 กลุ่ม ตามลักษณะการจ้างงาน ยินดี
ที่จะน าแบบสอบถามไปตอบและน ากลับมาส่งคืน
ในวันถัดไป 
เกณฑ์การคัดออก ( Exclusion criteria)  

ไ ม่ อ ยู่ ร ะ ห ว่ า ง ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ใ น
โรงพยาบาล ในช่วงการเก็บข้อมูล มีการตอบ
ค าถามไม่ครบถ้วนสมบูรณ์ 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
เครื่ องมื อที่ ใช้ ในการวิ จั ยครั้ งนี้  ใช้

แบบสอบถามในการวัดระดับความผูกพันต่อองค์กร 
Organizational commitment questionnaire 
(OCQ) ซึ่งได้ท าการทดสอบความเที่ยงตรงและ
ความสอดคล้องของภาษาจากผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน 
และน าไปทดลองจ านวน 30 ชุดพร้อมการทดสอบ
ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) 
โ ด ย มี  Cronbach’s alpha coefficient อ ยู่ ที่  
0.922 โดยแบบสอบถาม ประกอบด้วย 5 ตอน 
ดังนี้  ได้แก่ ตอนที่ 1 ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล 
ตอนที 2 ปัจจัยด้านลักษณะงาน ตอนที่ 3 ปัจจัย
ด้านประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติ ตอนที่ 4 ความ
ผูกพันต่อองค์กร และตอนที่ 5 ความคิดเห็นและ

ข้อเสนอแนะ ส าหรับระดับคะแนนเฉลี่ยมีเกณฑ์
ดังนี้  

ระดับสูง  หมายถึง 
 ค่าเฉลี่ยคะแนนระหว่าง  3.67 – 5.00 
ระดับปานกลาง หมายถึง 
 ค่าเฉลี่ยคะแนนระหว่าง  2.34 – 3.66 
ระดับต่ า  หมายถึง 
 ค่าเฉลี่ยคะแนนระหว่าง  1.00 – 2.33 

 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

 1. วิเคราะห์ข้อมูลในของปัจจัยลักษณะ
ส่วนบุคคล โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ใช้การแจกแจง
ค ว า ม ถี่  (Frequency) ก า ร ห า ค่ า ร้ อ ย ล ะ 
(Percentage) 
 2. การวิเคราะห์ระดับคะแนนความผูกพัน
ต่อองค์กร สถิติที่ใช้ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
 3. การวิเคราะห์ระดับคะแนนเกี่ยวกับ
ลักษณะของงาน และประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติ  
โดยสถิติเชิงพรรณนาได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
 4. การวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อระดับ
ความผูกพันต่อองค์กรด้วยการวิเคราะห์ถดถอย
พหุ คูณ  (Multiple Regression Analysis) โ ด ย
แบ่งเป็น 4 แบบจ าลอง ตามกรอบแนวคิดของ 

Mowday, steer and Porter(4) และงานศึ ก ษ า
ก่อนหน้า(3,7) ตลอดจนเป็นการทดสอบสมมติฐาน
ของงานวิจัย ตามสมมติฐานของงานวิจัย โดย
แบ่ ง เป็น  แบบจ าลองที่  1  เป็นการทดสอบ
สมมติฐานที่ 1 แบบจ าลองที่ 2 เป็นการทดสอบ
สมมติฐานที่ 2 แบบจ าลองที่ 3 เป็นการทดสอบ
สมมติฐานที่ 3 แบบจ าลอง 4 เป็นการทดสอบ
สมมติฐาน ข้อ 1-3 ของงานวิจัยพร้อมกัน  ทั้งนี้
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เพ่ือเป็นการป้องกันปัญหาความผิดพลาดจากการ
ละตัวแปรที่เกี่ยวข้องในแบบจ าลอง (Omitting a 
Relevant Variable)  

ส า ห รั บ ขั้ น ต อนก า ร วิ เ ค ร า ะห์ ด้ ว ย
โปรแกรมสถิติส าเร็จรูป ผู้วิจัยเลือกวิธีการน าเข้า 
(Enter) ในการวิเคราะห์และท าการตรวจสอบ
ข้อตกลงพ้ืนฐานของการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (8) 
โดยคัดเลือกตัวแปรที่มีค่า VIF <10  และมีค่า 
Tolerance > 0.1 เ พ่ื อ ต ร ว จ ส อ บ ปั ญ ห า 
Multicollinearity(7) 

ผลการศึกษา 
 ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัย
ลักษณะส่วนบุคคล 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยลักษณะส่วน
บุคคล พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
(ร้อยละ 92.5) มีอายุเฉลี่ย 38.3 ปี มีการศึกษา
ระดับปริญญาตรี (ร้อยละ 71.9) สถานภาพโสด 
(ร้อยละ 54.4) ระยะเวลาในการปฏิบัติงานเฉลี่ย 
14.58 ปี  

 
ตาราง 1 แสดงความถี่ และค่าร้อยละปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล  

ลักษณะส่วนบุคคล จ านวน (n =160) ร้อยละ 
เพศ 

หญิง  148 92.5 
ชาย 12 7.5 

อายุ    
ต่ ากว่า 30 ปี 60 37.5 
31-40  ปี  29 18.1 
41-50 ปี  34 21.3 
51 ปีขึ้นไป  37 23.1 

ระดับการศึกษา   
ต่ ากว่าปริญญาตรี 24 15.0 
ปริญญาตรี   115 71.9 
ปริญญาโทและสูงกว่าปริญญาโท 21 13.1 

สถานภาพการสมรส 
โสด 98 61.2 
สมรส 62 38.8 

รายได้ต่อเดือน   
ต่ ากว่า 10,001 บาท 10 6.3 
10,001-20,000 บาท 71 44.4 
20,001-40,000 บาท 20 12.5 
40,001- 50,000 บาท 16 10.0 
50,001- 60,000 บาท 28 17.5 
สูงกว่า 60,000 บาท  15 9.4 

 
 



 Website วิชาการโรงพยาบาลมหาราชนครศรีธรรมราช ปีท่ี 2 เมษายน 2565 - มีนาคม 2566                               9 
 

ลักษณะส่วนบุคคล จ านวน (n =160) ร้อยละ 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน   
1-5 ปี 64 40.0 
6-10 ปี 16 10.0 
11-15 ปี 12 7.5 
16-20 ปี 13 8.1 
20 ปีขึ้นไป 55 34.4 

 

 

ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นความผูกพันต่อองค์กร 
คะแนนความผูกพันต่อองค์กรภาพรวมอยู่ในระดับสูง (Mean = 3.82, S.D.=0.65) ทั้งในเรื่องความเชื่อมั่นอย่าง

แรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ความเต็มใจในการปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร และความ
ต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกในองค์กร ดังแสดงในตารางที่ 2  
 
ตาราง 2 แสดงผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์กร  

ความผูกพันต่อองค์กร Mean S.D. ระดับความผูกพัน
ต่อองค์กร 

ความเชื่อม่ันอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์กร 

3.71 0.73 สูง 

ความเต็มใจในการปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร 4.08 0.69 สูง 
ความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกในองค์กร 3.68 0.83 สูง 

ความผูกพันต่อองค์กรภาพรวม 3.82 0.65 สูง 
 

ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นปัจจัยในส่วนลักษณะงาน  

      ระดับคะแนนภาพรวมของปัจจัยลักษณะงาน อยู่ในระดับสูง (Mean = 3.93, S.D.= 0.54) แต่เมื่อ
พิจารณารายด้าน พบว่าปัจจัยย่อยด้านความก้าวหน้าในงานมีระดับคะแนนปานกลาง ดังแสดงในตารางที่ 3  
 

ตาราง 3 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจัยลักษณะงาน  
ปัจจัยลักษณะงาน Mean S.D. ระดับความคิดเห็น 

ด้านความหลากหลายของงาน 4.19 0.64 สูง 
ด้านความท้าทายของงาน 4.06 0.62 สูง 
ด้านความก้าวหน้าในงาน 3.59 0.70 ปานกลาง 
ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 3.85 0.67 สูง 
ด้านงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 3.98 0.70 สูง 

ปัจจัยลักษณะงานภาพรวม 3.93 0.54 สูง 
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ส่วนที่ 4 ปัจจัยประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติ 
     ระดับคะแนนภาพรวมของปัจจัยในงานที่ปฏิบัติ อยู่ในระดับปานกลาง (Mean = 3.48, S.D.= 0.05) เมื่อ

พิจารณารายด้าน พบว่า ส่วนใหญ่มีระดับคะแนนปานกลางเช่นเดียวกับในภาพรวม ยกเว้นปัจจัยย่อยด้าน
ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร อยู่ในระดับสูง  

ตาราง 4 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจัยในงานที่ปฏิบัติ  
ประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติ Mean S.D. ระดับความคิดเห็น 

ทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์กร 3.65 0.65 ปานกลาง 
ความคาดหวังที่ได้รับการตอบสนองจากองค์กร 3.35 0.83 ปานกลาง 
ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร 3.77 0.64 สูง 
ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พึ่งพาได้ 3.14 0.88 ปานกลาง 

ประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติภาพรวม 3.48 0.05 ปานกลาง 
 

ส่วนที่ 5 ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจัยที่มีผล

ต่อความผูกพันต่อองค์กร    

ผลการทดสอบสมมติ ฐ านด้ ว ยก า ร
วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple linear 
regression  analysis) ทั้ง 4 แบบจ าลอง พบว่า 

จากแบบจ าลองที่ 1 พบว่า ปัจจัยในด้าน
ของระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกันกับความผูกพันต่อองค์กรใน
ภาพรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  (Beta = 
0.443, P-value =  0.004)  จากแบบจ าลองที่ 2 
พบว่า ความท้าทายของงานและความก้าวหน้าของ
งาน  มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (Beta = 0.295, p-value 
= 0.001 แ ล ะ  Beta = 0.401, p-value=0.000 
ตามล าดับ) 

จากแบบจ าลองที่ 3 พบว่า ทัศนคติต่อ
เ พ่ือนร่วมงานและองค์กร ความรู้สึ กว่าตนมี
ความส าคัญต่อองค์กร และความรู้สึกว่าองค์กรเป็น
ที่พ่ึงพาได้ (Beta = 0.297, p-value=0.000, Beta 
= 0.240, p-value= 0.000 และ  Beta = 0.466, 

p-value=0.000 ตามล าดับ) มีความสัมพันธ์ต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาล
มหาราชนครศรีธรรมราชในทิศทางเดียวกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ   

แบบจ าลองที่ 4 พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มี
อายุระหว่าง 41- 50 ปี มีสถานภาพสมรส การมี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่มากขึ้น ความท้าทาย
ของงาน ทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์กร 
ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พ่ึงพาได้ มีความสัมพันธ์
ในทิศทางเดียวกับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ (Beta=0.138, P-value 0.016, 
Beta=0.135, P-value 0.03, Beta= 0.242, 
P-value 0.023, Beta= 0.299, P-value 0.00, 
Beta= 0.252, P-value 0.00, Beta= 0.372, 
P-value 0.00 ตามล าดับ)  ส่วนระดับการศึกษา
และรายได ้ต ่อ เด ือน ม ีความส ัมพ ันธ ์ท ิศทาง
ตรงกันข้ามกับความผูกพันต ่อองค์กรอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ (Beta=-0.118, P-value 0.048 
และ Beta= -0.232, P-value 0.038 ตามล าดับ) 
ดังแสดงในตารางที่ 4  
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ตาราง 4 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร  
ตัวแปร แบบจ าลองที่ 1 แบบจ าลองที่ 2 แบบจ าลองที่ 3 แบบจ าลองที่ 4 

R2 = 0.352 R2 = 0.473 R2 = 0.586 R2 = 0.725 

 Durbin-Watson= 2.258 Durbin-Watson=1.902 Durbin-Watson= 2.037 Durbin-Watson =1.891 

 Beta P-value Beta P-value Beta P-value Beta P-value 

ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล          
เพศ -0.101 0.150 - - - - -0.094 0.055 
อายุ 30-40 ปี -0.050 0.539 - - - - -0.038 0.493 
อายุ 41-50 ปี -0.055 0.499 - - - - 0.138 0.016* 
ระดับการศึกษา -0.032 0.704 - - - - -0.118 0.048* 
สมรส 0.124 0.180 - - - - 0.135 0.033* 
หม้าย/หย่า 0.095 0.220 - - - - 0.044 0.428 
รายได้ต่อเดือน -0.009 0.954 - - - - -0.232 0.038* 
ระยะเวลาปฏิบัติงาน 0.443 0.004* - - - - 0.242 0.023* 
ต าแหน่งผู้บริหาร 0.070 0.359 - - - - 0.074 0.154 
ต าแหน่งหัวงาน 0.099 0.345 - - - - 0.132 0.069 
ต าแหน่งหัวหน้ากลุ่มงาน 0.009 0.916 - - - - 0.072 0.211 
ลูกจ้างประจ า 0.038 0.588 - - - - -0.014 0.774 
ลูกจ้างชั่วคราว  0.016 0.876 - - - - 0.107 0.128 
ปัจจัยด้านลักษณะงาน          
ความหลากหลายของงาน - - -0.027 0.753 - - 0.025 0.725 
ความท้าทายของงาน - - 0.295 0.001* - - 0.299 0.000* 
ความก้าวหน้าของงาน - - 0.401 0.000* - - 0.063 0.506 
การมีส่วนร่วมในงาน - - 0.040 0.674 - - -0.026 0.735 
งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น - - 0.088 0.319 - - -0.073 0.370 
ปัจจัยด้านประสบการณ์ท างาน          
ทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์กร  - - - - 0.297 0.000* 0.252 0.000* 
ความคาดหวังที่ได้รับการตอบสนอง  
จากองค์กร 

- - - - -0.102 0.241 -0.105 0.239 

ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อ
องค์กร  

- - - - 0.240 0.000* 0.138 0.052 

ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พึ่งพาได้ - - - - 0.466 0.000* 0.372 0.000* 
* มีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับน้อยกว่า 0.05   
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ส่วนที่ 6 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะความ
ผูกพันต่อองค์กร 

จากผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 160 คน 
มีผู้เสนอให้ความเห็นและข้อเสนอ 26 คน คิดเป็น
ร้อยละ 16.25 ของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยสรุป
ประเด็นส าคัญหลักๆ คือ ต้องการให้มีการปรับปรุง
ด้านการพัฒนาความก้าวหน้าและการประเมินผล
งานแก่บุคลากร ต้องการให้มีการปรับปรุงระบบ
สวัสดิการและการเบิกจ่ายเงินค่าจ้างและค่าล่วงเวลา 

วิจารณ์ 
ผลการวิจัยครั้งนี้ ระดับความผูกพันต่อ

องค์กรของบุคลากร โรงพยาบาลมหาราช
นครศรีธรรมราชในภาพรวมอยู่ ในระดับที่สู ง 
(Mean = 3.82, S.D.=0.64)  ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่า 
บุคลากรโรงพยาบาลมหาราชนครศรีธรรมราช มี
ความเต็มใจที่จะเสียสละประโยชน์ส่วนตัว และ
พร้อมที่จะทุ่มเทพลังกายและพลังใจอย่างเต็มที่ใน
การท างานเพ่ือการสร้างสรรค์ให้กับโรงพยาบาล
มหาราชนครศรีธรรมราช เนื่องจาก โรงพยาบาล
มหาราชนครศรีธรรมราช เป็นองค์กรที่มีลักษณะ
การปฏิบัติงานที่มีความท้าทาย เป็นองค์กรที่ให้
ความส าคัญต่อบุคลากรสูง ในขณะเดียวกัน เมื่อ
พิจารณาระดับความผูกพันต่อองค์กรรายด้าน 
พบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์กรด้านความ
ต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกในองค์กร เป็น
ด้านที่มีระดับความผูกพันต่อองค์กรที่มีค่าเฉลี่ย
น้อยที่สุด (Mean = 3.68, S.D.=0.83) อธิบายได้
ว่า บุคลากรโรงพยาบาลมหาราชนครศรีธรรมราช 
อาจมีแนวโน้มที่ จะลาออกจากโรงพยาบาล
มหาราชนครศรีธรรมราช หากมีโอกาสไปท างานที่
อ่ืน ที่มีระดับ ต าแหน่ง เงินเดือน และสวัสดิการที่
ดีกว่า เนื่องจาก การสนับสนุนด้านความก้าวหน้า 
ความ เหมาะสมของสภาพแวดล้ อม ในการ

ปฏิบัติงาน และการสนับสนุนด้านสวัสดิการ ส่งผล
ให้ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
โรงพยาบาลมหาราชนครศรีธรรมราชต่ ากว่าด้าน
อ่ืน ๆ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ   

กรณีที่ปัจจัยที่มีผลต่อระดับคะแนนความ
ผูกพันต่อองค์กรในทิศทางตรงกันข้าม คือ ระดับ
การศึกษา อธิบายได้ว่า หากบุคลากรกลุ่มตัวอย่าง
มีระดับการศึกษาที่สูงขึ้น จะมีความผูกพันต่อ
องค์กรที่ต่ าลง เนื่องจากบุคลากรกลุ่มตัวอย่างส่วน
ใหญ่ เป็นผู้ที่ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้น
ไป ร้อยละ 84.4 ซึ่งเป็นผู้ที่มีโอกาสในการเลือก
อาชีพมากกว่าและมีความเชื่อมั่นว่าจะหางานใหม่
ได้ไม่ยาก อีกทั้งผู้ที่มีระดับการศึกษาสูงจะมีความ
ผูกพันต่อวิชาชีพของตนเองมากว่า(3)  ขณะเดียวกัน
หากบุคลากรกลุ่มตัวอย่างที่มีระดับการศึกษาต่ า จะมี
ความผูกพันต่อองค์กรที่สูง  เนื่องจากบุคลากรที่มี
การศึกษาต่ า มักไม่ค่อยเชื่อมั่นว่าตัวเองมีความรู้ 
ความสามารถ และประสบการณ์ที่มากพอที่จะ
ออกไปแข่งขัน เพ่ือหางานใหม่ในตลาดแรงงาน
เท่าท่ีควร จึงมีความพึงพอใจที่จะใช้ชีวิตการท างาน
กับองค์กรที่ท างานอยู่ตลอดไป จึงมีความผูกพันต่อ
องค์กรสูงกว่าผู้ที่มีระดับการศึกษาที่สูงกว่า (10) 
สอดคล้องกับงานศึกษาของ พิชิตพล  กันทะ (11) 
ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการ กรม
ปศุสัตว์  พบว่ า  ผู้ ที่ มี ระดับการศึกษาต่ ากว่า
อนุปริญญาและระดับอนุปริญญาจะมีความผูกพัน
ต่อองค์กรสูงกว่าผู้ที่มีระดับการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  และระดับ
รายได้ต่อเดือน อธิบายได้ว่า บุคลากรกลุ่มตัวอย่าง
ที่มีระดับรายได้สูงกว่าจะมีความผูกพันต่อองค์กร
ต่ ากว่าบุคลากรที่มีรายได้ต่ า ขณะเดียวกันบุคลากร
กลุ่มตัวอย่างท่ีมีระดับรายได้ต่ าจะมีความผูกพันต่อ
องค์ ก รสู ง กว่ าบุ คล ากรที่ มี ร ะดั บร าย ได้ สู ง  
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เนื่องจากบุคลากรกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ ร้อยละ 
44.4 มีระดับรายได้ อยู่ระหว่าง 10,001-20,000 
บาท ซึ่ ง เป็นบุคลากรที่ มี ร ะยะเวลา ในการ
ปฏิบัติงาน 1-5 ปี กล่าวคือ เป็นบุคลากรที่เพ่ิงเข้า
มาท างานในองค์กร อาจมองว่างานที่ตนรับผิดชอบ
อยู่มีความท้าทาย จึงเกิดความปรารถนาที่จะอยู่กับ
องค์กรต่อไป สอดคล้องกับงานศึกษาของ กัลยกร 
สังขชาติ ขันทอง ใจดี และวันจักร น้อยจันทร์ (12) 
ท าการศึกษา ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันใน
องค์การของก าลังพล กรมทหารพรานที่ 42 พบว่า 
ผู้ที่มีรายได้ต่ าจะมีความผูกพันต่อองค์การสูงกว่าผู้
ที่มีรายได้สูง 
  ปัจจัยส าคัญที่เป็นปัจจัยส่งเสริมต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร คือ ปัจจัยด้านลักษณะงานด้าน
ความท้าทายของงาน อธิบายได้ว่า โรงพยาบาล
มหาราชนครศรีธรรมราช เป็นองค์กรที่มีการ
ปฏิบัติงานที่ต้องใช้ความรู้ความสามารถและทักษะ
ในการแก้ปัญหาสูง เนื่องจาก มีระดับคะแนนความ
คิดเห็นด้านความท้าทายของงานอยู่ในระดับที่สูง 
(Mean = 4.06 S.D=0.62) สอดคล้องกับงานศึกษา
ของ ภาณุวัส พันธุ์วุฒิ และ จุฑาทิพ คล้ายทับทิม
(13) ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร กรม
คุ้มครองสิทธิและเสรีภาพ พบว่า ความท้าทายของ
งาน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 
และปัจจัยด้านลักษณะงาน ด้านความรู้สึกว่าตนมี
ความส าคัญต่อองค์กร มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรในทิศทางเดียวกัน อธิบายได้ว่า โรงพยาบาล
มหาราชนครศรีธรรมราช เป็นโรงพยาบาลที่ให้
ความส าคัญกับบุคลากร ในระดับที่สูง ซึ่งมีระดับ
คะแนนความคิ ดเห็ นด้ านความรู้ สึ กว่ าตนมี
ความส าคัญต่อองค์กรในระดับที่ สู ง  (Mean= 
3.77,S.D. = 0.64) สอดคล้องกับงานศึกษาของ 
ปาณิศา เชาวน์วิจิตร และนิตยา สินเธาว์ (14) ศึกษา

ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการส านักงาน
เทศบาลนครนครปฐม พบว่า ความรู้สึกว่าตนมี
ความส าคัญต่อองค์การ เป็นปัจจัยที่มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การในทิศทางเดียวกัน  

ปัจจัยส าคัญที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรที่เป็นปัจจัยที่ควรยกระดับ คือ ปัจจัยด้าน
ลักษณะงานด้านความก้าวหน้าของงาน อธิบายได้
ว่า ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน เป็นปัจจัยที่ท า
ให้บุคลากรโรงพยาบาลมหาราชนครศรีธรรมราช 
มีความผูกพันต่อองค์กรต่ ากว่าด้านอ่ืน ซึ่งมีระดับ
ความคิดเห็นด้านความก้าวหน้าของงานอยู่ ใน
ร ะดั บป านกล า ง  ( Mean= 3.59, S.D =0.70) 
สอดคล้องกับงานศึกษาของวรชัย สิงหฤกษ์ และ
วิ โรจน์  เจษฏาลักษณ์ (15) ศึกษาอิทธิพลของ
สภาพแวดล้อมในการท างานที่มีต่อประสิทธิภาพ
การท างานผ่านความผูกพันต่อองค์การของลูกจ้าง
ส านักพิมพ์ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช พบว่า 
ความก้าวหน้าในงานอาชีพ มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การในทิศทางเดียวกัน ปัจจัยประสบการณ์ใน
งานที่ปฏิบัติ ด้านทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานและ
อ งค์ ก ร  อธิ บ า ย ได้ ว่ า  สภ าพแวดล้ อมของ
โรงพยาบาลมหาราชนครศรีธรรมราช ได้แก่ 
ภาพพจน์ขององค์กร ระบบบริหารงาน กฎระเบียบ
ภายในองค์กร  สภาพแวดล้อมของสถานที่
ปฏิบัติงาน และความสามัคคีของเพ่ือนร่วมงาน 
เป็นปัจจั ยที่ ส่ งผลให้ความผูก พันต่อองค์กร 
ของบุคลากรโรงพยาบาลมหาราชนครศรีธรรมราช
ต่ ากว่าด้านอ่ืน ๆ ซึ่งมีระดับความคิดเห็นด้าน
ทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์กร อยู่ในระดับ
ปานกลาง (Mean =3.65, S.D.=0.65) สอดคล้อง
กับงานศึกษาของประภัทสรณ์ ช านาญเวช (16) 

ศึกษาปัจจัยลักษณะงานและปัจจัยประสบการณ์
ท างาน ที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานบริษัท 
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เอฟ-เทค เอ็มเอฟจี. (ไทยแลนด์) จ ากัด (ส านักงาน
ใหญ่) พบว่า ปัจจัยด้านประสบการณ์ท างาน ด้าน
ทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์กร มีผลต่อความ
ผู ก พันต่ อองค์ ก ร ในทิ ศทา ง เดี ย วกั นปั จ จั ย
ประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติ ด้านความรู้สึกว่า
องค์กรเป็นที่พ่ึงพาได้ อธิบายได้ว่า การตอบสนอง
ความต้องการพ้ืนฐานของโรงพยาบาลมหาราช
นครศรีธรรมราชต่อบุคลากร ด้านความเหมาะสม
ของสวัสดิการการดูแลเอาใจใส่ เมื่อบุคลากร
ประสบปัญหา เช่น ปัญหาด้านสุขภาพ ปัญหาด้าน
การเงิน เป็นปัจจัยที่ท าให้ความผูกพันต่อองค์กร
ของบุคลากรโรงพยาบาลมหาราชนครศรีธรรมราช
ต่ ากว่ าด้ าน อ่ืน ซึ่ งมี ระดับความคิด เห็นด้ าน
ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พ่ึงพาได้อยู่ในระดับปาน
กลาง (Mean =3.14 S.D.=0.88) สอดคล้องกับ
งานศึกษาของ พิศมัย เจริญพันธ์ (17) ศึกษาความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มบริษัทจินดาสุข 
ส านักงานใหญ่ พบว่า ปัจจัยด้านประสบการณ์ใน
งานที่ปฏิบัติด้านความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พ่ึงพาได้ 
มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรในทิศทางเดียวกัน  

สรุป 
ระดับคะแนนความผูกพันต่อองค์กรของ

กลุ่ มตัวอย่ างบุคลากรโรงพยาบาลมหาราช
นครศรีธรรมราช อยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณา
ระดับคะแนนความผูกพันต่อองค์กรเป็นรายด้าน 
พบว่า ด้านความเต็มใจในการปฏิบัติงานเพ่ือ
องค์กรมีระดับคะแนนสูงสุด รองลงมา คือ ด้าน
ความเชื่ อมั่นอย่ า งแรงกล้ าและการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร และด้านความ
ต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกในองค์กร 
ตามล าดับ โดยพบว่า  ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกับระดับคะแนนความผูกพันต่อ
องค์กร คือ ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ กลุ่ม

ตัวอย่างที่มี อายุ 41- 50 ปี มีสถานภาพสมรส มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่ยาวนาน  ปัจจัยด้าน
ลักษณะงานได้แก่ ปัจจัยด้านความท้าทายของงาน 
และด้านความก้าวหน้าของงาน ปัจจัยด้ าน
ประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติได้แก่ ปัจจัยด้าน
ทัศนคติต่ อ เ พ่ือนร่ วมงานและองค์ กร  ด้ าน
ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร และด้าน
ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พ่ึงพาได้ ส่วนปัจจัยที่มี
ความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกันข้ามกับระดับ
คะแนนความผูกพันต่อองค์กร คือ ปัจจัยลักษณะ
ส่วนบุคคลได้แก่ ระดับการศึกษา และระดับรายได้
ต่อเดือน 

ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะในการน าผลวิจัยไปใช้  

1. ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษา 
บุคลากรที่มีระดับการศึกษาตั้งแต่ปริญญาตรีขึ้นไป  
เป็ นบุ คลากรที่ มี คว ามรู้ ค วามสามารถและ
ประสบการณ์ท างานมาก ดังนั้น ผู้บริหารควร
พิจารณามาตรการจูงใจให้บุคลากรกลุ่มดังกล่าว
เกิดความผูกพันต่อองค์กรเพ่ิมขึ้น และท างานอยู่
กับองค์กรตลอดไป ในส่วนของปัจจัยส่วนบุคคล
ด้านระดับรายได้ต่อเดือน ผู้บริหารควรมีมาตรการ
กระตุ้น ให้บุคลากรที่มี ระดับรายได้ต่อ เดือน 
สูงเกิดความผูกพันต่อองค์กรเพ่ิมขึ้น โดยการ
วิเคราะห์หาสาเหตุว่าปัจจัยใดท าให้บุคลากรที่มี
ระดับรายได้ต่อเดือนสูง มีความผูกพันต่อองค์กรต่ า
กว่า อาจเป็นผลมาจากการต้องรับภาระงานที่หนัก
กว่า ซึ่งผู้บริหารควรแก้ปัญหาโดยการกระจาย
ภาระงาน ไม่รวมภาระงานไว้ที่จุดใดจุดหนึ่ง และ
พิจารณาภาระงานตามความเหมาะสมและ
ส อ ด ค ล้ อ ง กั บ ค ว า ม รู้ ค ว า ม ส า ม า ร ถ แ ล ะ
ประสบการณ์ของบุคลากร    
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2. ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
ผู้ บ ริ ห า ร ค ว ร พิ จ า ร ณ า ย ก ร ะ ดั บ ส่ ง เ ส ริ ม
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานแก่บุคลากร เช่น 
ด้านการสนับสนุนการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น 
การส่งเสริมการอบรมเพ่ิมพูนศักยภาพในการ
ท างาน  การสร้ า งความเข้ า ใจถึ งระบบการ
ประเมินผลงานให้แก่บุคลากรอยู่เป็นประจ าเพ่ือ
ไม่ให้เกิดความเข้าใจที่คลาดเคลื่อน จนน าไปสู่การ
มีมุมมองในแง่ลบต่อความโปร่งใส่ขององค์กร  

3. ด้านทัศนคติต่อเ พ่ือนร่วมงานและ
องค์กร ผู้บริหารและผู้ที่เกี่ยวควรจัดกิจกรรมที่
ส่งเสริมความสามัคคี หรือ โครงการที่ส่งเสริมการ
ปฏิบัติงานแบบบรูณาการ เพ่ือเปิดให้บุคลากร
ภายในโรงพยาบาลมหาราชนครศรีธรรมราชได้มี
โอกาสให้ท างานเป็นทีมมากขึ้น  

3. ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่ พ่ึงพาได้  
ผู้บริหารและผู้ที่เกี่ยวข้อง ควรพิจารณายกระดับ
และสนับสนุนด้านสวัสดิการเพ่ือรองรับความ

ฉุกเฉินแก่บุคลากร ไม่ว่าจะเป็นด้านสุขภาพ หรือ
ด้านการเงิน ให้มีความเพียงพอและเหมาะสม  
 
 ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
 1. ควรศึกษาลงลึกในประเด็นด้าน ภาระ
งาน ความรับผิดชอบ ความเหมาะสมและ
สอดคล้องของงาน ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และคุณภาพชีวิต
ของบุคลากรที่ส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกของ
บุคลากรโดยตรง เพ่ือที่จะทราบถึงความต้องการ
ของบุคลากรอย่างแท้จริง    
 2. ควรขยายมิติด้านปัจจัยที่มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึกที่มีต่อองค์กร ด้าน
ความต่อเนื่องในการปฏิบัติงาน และด้านบรรทัด
ฐานทางสังคมขององค์กร เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่มีความ
หลากหลายและครอบคลุมยิ่ งขึ้นส าหรับการ
บริหารงานทรัพยากรบุคคล  
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