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 การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุงหมายที่จะศึกษาถึงปจจัยที่สงผลตอความความผูกพันตอองคกร และ
แนวโนมที่จะทํางานตอไปของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง โดยศึกษาจากปจจัย 3 ปจจัย คือ 
ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน อันไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน ปจจัยจูงใจ อันไดแก ความสําเร็จของงาน การ
ยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ ความกาวหนาในงาน และปจจัยค้ําจุน ประกอบดวย 
ความสัมพันธกับผูรวมงาน นโยบายและการบริหาร   ความมั่นคงในงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน 
เงินเดือนและสวัสดิการ เพื่อทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยที่กําหนดกับความผูกพนัตอองคกรของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง จํานวน 328 คน โดย
ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล และสถิติที่ใชในการวิเคราะห ไดแก คารอยละ 
คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว การวิเคราะห
ความแตกตางรายคูโดยใชความแตกตางอยางมีนัยสําคัญนอยที่สุด และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
อยางงายของเพียรสัน โดยใชโปรแกรมสถิติสําเร็จรูป SPSS for Windows Version 15.0 ซึ่งผลการวจิยั
พบวา 
 พนักงานกลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุเทากับ 26-30 ป มีระดับการศึกษา
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา มีสถานภาพโสด มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 2-4 ป และมีรายไดเฉลี่ยตอ
เดือนต่ํากวาหรือเทากับ 20,000 บาท   
 ความคิดเห็นของพนักงานที่มีเกี่ยวกับปจจัยจูงใจโดยรวมอยูในในระดับมาก เมื่อพิจารณา
แยกวิเคราะหเปนรายดาน พบวา ความคิดเห็นของพนักงานที่มีเกี่ยวกับความสําเร็จของงาน การ
ยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน และความรับผิดชอบของงาน อยูในระดับมาก พนักงานมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับความกาวหนาในงาน อยูในระดับปานกลาง  
 ความคิดเห็นของพนักงานที่มีเกี่ยวกับปจจัยค้ําจุน โดยรวม อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณา
แยกวิเคราะหเปนรายดาน พบวา พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความสัมพันธกับผูรวมงาน นโยบาย
และการบริหาร ความมั่นคงในงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน และดานเงินเดือนและสวัสดิการ อยู
ในระดับมาก  



 พนักงานมีระดับความผูกพันตอองคกรโดยรวม อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาแยกวิเคราะห
เปนรายดาน พบวา พนักงานมีความผูกพันตอองคกรในดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคกร ดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร 
และดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว อยูในระดับมาก  
 นอกจากนี้ งานวิจัยพบวา พนักงานมีแนวโนมที่จะทํางานตอไปโดยรวมในระดับคอนขาง
แนนอน  
 เมื่อไดทดสอบสมมติฐาน สามารถสรุปผลไดดังนี้ 

1. พนักงานที่มีลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรของพนักงานแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01    

2. ปจจัยจูงใจโดยรวมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานใน 
ทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา  
ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงาน ใน
ทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 และปจจัยจูงใจ ไดแก ดานการ
ยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน และความรับผิดชอบของงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร
โดยรวมของพนักงานในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า ที่ระดับ นัยสําคัญทางสถิติ 0.01  

3. ปจจัยค้ําจุนโดยรวมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงาน 
ในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา 
ปจจัยค้ําจุน ดานดานความสัมพันธกับผูรวมงาน ดานความมั่นคงในงาน และดานเงินเดือนและ
สวัสดิการ มีความสัมพันธกับความผูกพันตองคกรโดยรวมของพนักงาน ในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า 
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 และปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหาร และดานสภาพแวดลอม
ในการทํางาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตองคกรโดยรวมของพนักงาน ในทิศทางเดียวกันใน
ระดับตํ่ามาก ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01  
 4.  ความผูกพันตอองคกรโดยรวมมีความสัมพันธกับแนวโนมที่จะทํางานตอไปของพนักงาน
ในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
  
 
 



 จากผลการวิจัยขางตน ผูบริหารองคกรสามารถนําผลการศึกษานี้มาใชเปนขอมูลในการ
ปรับปรุงการบริหารงานบุคคล พัฒนาปจจัยในการสรางเสริมระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
ใหเหมาะสมและเปนไปตามที่พนักงานตองการ เพื่อทําใหเกิดการรวมแรงรวมใจในการปฏบิตังิานอยาง
เต็มความสามารถและมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่ ทําใหพนักงานรูสึกพรอมที่จะทํางานรวมกับ
องคการตอไปในอนาคต  โดยเมื่อพนักงานมีความผูกพันตอองคกรมากขึ้น ก็จะทําใหพนักงานมี
แนวโนมที่จะทํางานตอไปในอนาคตเพิ่มมากขึ้นดวย ซึ่งจะสงผลดีตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน
การบริหารงานขององคกรตอไป 
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 The purpose of this research is to study factors affecting organization commitment 
and tendency to continue working of Private Hospital.  The study is carried out through three 
determination factors; namely – factor of personal characteristics which include gender, 
age, education level, marital status, working duration and income average per month. 
Secondly, Hygiene factors include achievement, recognition, work itself, responsibility and 
advancement. Finally, Hygiene factors include relationship with peers, policy, security, 
working conditions, salary and benefits.  This is conducted in order to examine the 
relationship between determination factors and organizational commitment and tendency to 
continue working at   Private Hospital. 
 The sampling group of this research is 328 employees working at Private Hospital. 
The questionnaire is utilized as a tool to collect data. Statistic figures are evaluated by using 
percentage, mean, standard deviation, t-test, one-way analysis of variance, pair comparison 
analyzed by using Least Significant Difference method (LSD) and Pearson product moment 
coefficient correlation. The computerized assessment is used through ready-made SPSS for 
Windows Version 15.0 program. The results of the research are shown as follows: 
 Most of the employees are female.  Their ages are equal 26-30 years old.  The 
levels of education are bachelor degree or be equal to. Those with single status.  The 
working duration is equal 2-4 years.  The income average per month lower than or equal 
20,000 Baht.   
 The employees’ opinion on motivation factors in overall aspect is in much level.  
When the individual factor is analyzed separately, it is found that the employees’ opinion on 
achievement, recognition, work itself and responsibility is in much level.  Additionally, 
employees’ opinion on advancement is in moderate level. 
 
 



 The employees’ opinion on hygiene factors in overall aspect is in much level.   
When the individual factor is analyzed separately, it is found that the employees’ opinion on 
relationship with peers, policy, security, working conditions, salary and benefits  is in much 
level. 
 The employees’ opinion on organizational commitment in overall aspect is in much 
level.  When the individual factor is analyzed separately, it is found that the employees have 
commitment on Identification with the goals and values of the organization, willingness to 
put effort for the sake of organization and exhibit a strong desire to maintain membership is 
in much level.   
 Besides, the report of the research reveal that the employees’ behavior tendency to 
continue working in overall aspect is in somewhat certain level. 
 When we test the hypotheses, we can conclude as follows: 
 1.  The personal characteristics of employees with different gender and working 
duration have different in overall organization commitment at statistical significance of 0.05 
levels, whereas employees with different age have different in overall organization 
commitment at statistical significance of 0.01 levels.      
 2. The motivation factors have low positively related to the organization commitment 
in overall at statistical significance of 0.01 levels. Each factor is analyzed separately, it is 
found that achievement has the lowest positively related to overall organization commitment 
at statistical significance of 0.01 levels.  It also found that recognition, work itself and 
responsibility have low positively related to overall organization commitment at statistical 
significance of 0.01 levels.        
 3.  The hygiene factors have moderate positively related to the overall organization 
commitment at statistical significance of 0.01 levels. Each factor is analyzed separately, it is 
found that relationship with peers, security, salary and benefits have low positively related to 
the overall organization commitment at statistical significance of 0.01 levels, found that 
policy and working conditions have the lowest positively related to the overall organization 
commitment  at statistical significance of 0.01 levels.     
 4. The organization commitment in overall have moderate positively related to the 
tendency to continue working at statistical significance of 0.01 levels.    



 The results of the study as mentioned above, the executives could bring the results 
of this study to be used as parts of information and data for the improvement of personnel 
development, factors for promote organization commitment levels in order to promote co-
operation of the employees and make the employees are ready to work with the organization 
in the future.  When the employees have increased on organizational commitment affecting 
the employees’ tendency to continue working increase, which in turn will result in the 
efficiency and effectiveness of the management of organizational. 

 
 
 
 
 
      
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ ประธานคณะกรรมการบริหารหลักสูตร และคณะกรรมการสอบ
ไดพิจารณาสารนิพนธ เร่ือง ปจจัยที่สงผลตอความความผูกพันตอองคกร และแนวโนมที่จะทํางาน
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 

ภูมิหลัง 
 ในปจจุบันนี้  ผูคนไดหันมาใหความสําคัญกับการดูแลสุขภาพกันมากขึ้น  และใน
สภาพแวดลอมของโลกในปจจุบัน ทําใหธุรกิจบริการดานสถานพยาบาลมีการแขงขันกันมากขึ้น สงผล
ใหองคกรนอกจากจะสรางคุณภาพในการรักษาโรคและสรางคุณภาพการใหบริการแลว การที่จะให
องคกรอยูรอดและประสบผลสําเร็จนั้น ตองคํานึงความสําคัญดานการทํางานของพนักงานดวย ซึ่ง
ความผูกพันตอองคกรและแนวโนมในการทํางานตอไปของพนักงาน สงผลโดยตรงตอการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในองคกร ซึ่งเปนสวนสําคัญในการผลักดันใหองคกรมีการพัฒนาอยางเปนระบบและ
ตอเนื่อง ตลอดจนสงเสริมใหองคกรประสบความสําเร็จในการดําเนินงานในอนาคต  ทั้งนี้ข้ันตอนของ
การบริหารตองอาศัยคน เปนผูดําเนินงานจึงเปนหนาที่ของผูจัดการที่ตองมีความรู และความเขาใจ ถึง
หลักการบริหารจัดการเกี่ยวกับพนักงาน ทราบความตองการของพนักงาน  ดูแลและขจัดปญหาในการ
ปฏิบัติงาน ใหพนักงานเกิดความรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงานใหมากที่สุด (พรพรรณ อนันทราวัน. 
2548 : 1)   
 โรงพยาบาลเอกชนแหงนี้ ไดรับชื่อเสียงทางดานความทันสมัยของเครื่องมือแพทยและแพทย
ผูเชี่ยวชาญ มีผูมาใชบริการเพิ่มข้ึนอยางตอเนื่อง ในดานการบริการ ซึ่งโรงพยาบาลใหความสําคัญ
อยางยิ่งและไดปรับระบบการบริหารงานใหกระชับ คลองตัว เพื่อสรางความพึงพอใจแกผูใชบริการ 
และโรงพยาบาลแหงนี้ เปนโรงพยาบาลเอกชนที่ไดรับใบรับรองมาตรฐานการบริการดวยระบบ
คุณภาพ มอก./ISO 9002 จากสํานักงานมาตรฐานผลิตภัณฑอุตสาหกรรม (สมอ.) ซึ่งเทียบเทา
มาตรฐานโลก ไดรับการรับรองคุณภาพมาตรฐาน ISO 9002 และไดรับรองมาตรฐาน ISO 9001 : 
2000 ตลอดจนไดรับรองมาตรฐานโรงพยาบาล (HA : Hospital Accreditation) จากสถาบันพัฒนา 
และรับรองมาตรฐานโรงพยาบาล (พรพ.) ในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข รวมทั้งไดรับรางวัล
ผูประกอบการดีเดนประเภทธุรกิจบริการ ในฐานะที่สามารถใหการบริการที่ดีเลิศตอผูปวยชาว
ตางประเทศ จนสามารถนําเงินตราจากตางประเทศเขามาสูประเทศไทยจํานวนมาก และเพิ่มมากขึ้น
ตามลําดับ กลายเปนสถานพยาบาลที่เปนที่พึ่งของผูปวยทุกชาติทุกภาษา  
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 จากการดําเนินงานของโรงพยาบาลเอกชนแหงนี้ จําเปนตองมีการพัฒนาในทุกๆ ดาน ไม
นอยกวาธุรกิจอ่ืนๆ ไมวาจะเปน ดานเทคโนยีการรักษาที่ทันสมัยและมีประสิทธิภาพ  ดานการบริการที่
ประทับใจ และสิ่งสําคัญที่เปนตัวขับเคลื่อนองคกรใหบรรลุจุดมุงหมายไดนั้นคือ พนักงานทั้งหมดของ
องคกร ทําใหผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาปจจัยที่สงผลตอความความผูกพันตอองคกร และแนวโนมที่จะ
ทํางานตอไปของพนักงานโรงพยาบาลแหงนี้  เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาและปรับปรุงคุณภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานโรงพยาบาลแหงนี้ และโรงพยาบาลอื่นๆ ใหดียิ่งข้ึนไป 
 
ความมุงหมายของการวิจัย 
 1.  เพื่อศึกษาขอมูลสวนบุคคล อันไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน ที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง 
 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจ อันไดแก  ความสําเร็จของงาน การยอมรับนับ
ถือ  ลักษณะของงาน  ความรับผิดชอบ  ความกาวหนาในงาน กับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง 
 3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยค้ําจุน อันไดแก ความสัมพันธกับผูรวมงาน นโยบาย
และการบริหาร ความมั่นคงในงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน เงินเดือนและสวัสดิการ กับความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง 
 4. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคกร กับแนวโนมที่จะทํางานตอไปของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง 
 
ความสําคัญของการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไวดังนี้ 
 1. เพื่อเปนขอมูลใหกับผูประกอบการโรงพยาลบาลเอกชนแหงหนึ่ง รับทราบถึงปจจัยที่สงผล
ตอความผูกพันตอองคกร และแนวโนมการทํางานตอไปของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง และ
จะเปนประโยชนในการสรางกลยุทธในการบริหารงานดานบุคลากรที่เหมาะสมตามสภาพขององคการ 
 2. เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยเฉพาะในเรื่อง
การจูงใจและสภาพแวดลอมในการทํางานตาง ๆ ใหเหมาะสมกับความตองการของพนักงาน เพื่อ
พัฒนาความผูกพันตอองคการของพนักงานใหสูงยิ่งขึ้น 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 ในการศึกษาเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจโดยรวม ในการปฏิบัติงานของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง  ซึ่งผูศึกษาไดกําหนดขอบเขตในการศึกษาไวดังนี้ 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานในโรงพยาลบาลเอกชนแหงหนึ่ง ซึ่ง
ทราบจํานวนประชากรที่แนนอน จํานวน  1,409   คน   (แหลงที่มา : ฝายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่ง กรกฎาคม 2551.) 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานในโรงพยาลบาลเอกชนแหงหนึ่ง 
จํานวน 312 คน  โดยพิจารณาจากสูตรของ ทาโร ยามาเน (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ. 2548 : 194) 
กําหนดใหมีความเชื่อมั่น 95% และความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับไดไมเกิน 5% 

จะไดกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาทั้งสิ้นจํานวน 312 คน โดยสํารองกลุมตัวอยางเพื่อกัน
ความผิดพลาดไว 5% จะไดจํานวนเทากับ 16 คน   รวมเปนกลุมตัวอยางทั้งสิ้น 328 คน 

เมื่อไดจํานวนขนาดกลุมตัวอยางแลว นํามาคํานวณหากลุมตัวอยางในแตระดับชั้น ผูวิจัยใช
วิธีการเลือกกลุมตัวอยางแบบใชความนาจะเปน โดยใชหลักแบงชั้นภูมิ (Proportional stratified 
sampling)  หลังจากนั้นจึงใชวิธีแบบสะดวก (Convenience Sampling)  

ตัวแปรที่ศกึษา 
 1.  ตัวแปรอิสระ (Independent variables) แบงเปนดังนี้  
  1.1 ขอมูลสวนบุคคลของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง 
   1.1.1   เพศ 
    1.1.1.1   เพศชาย 
    1.1.2.2   เพศหญิง 
   1.1.2   อายุ 
    1.1.2.1   21 – 25 ป 
    1.1.2.2   26 – 30 ป 
    1.1.2.3   31 – 35 ป 
    1.1.2.4   36 – 40 ป 
    1.1.2.5   41 ปข้ึนไป 
   1.1.3  ระดับการศึกษา 
    1.1.3.1   ต่ํากวาปริญญาตรี 
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    1.1.3.2   ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
    1.1.3.3   สูงกวาปริญญาตรี 
   1.1.4   สถานภาพสมรส 
    1.1.4.1   โสด 
    1.1.4.2   สมรส/อยูดวยกัน 
    1.1.4.3   หมาย/หยาราง /แยกกันอยู 
   1.1.5   ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
    1.1.5.1   นอยกวาหรือเทากับ 1 ป 
    1.1.5.2   2 – 4 ป 
    1.1.5.3   5 – 7 ป 
    1.1.5.4   8 – 10 ป 
    1.1.5.5   มากกวา 10 ปข้ึนไป 
   1.1.6   รายไดเฉล่ียตอเดือน 
    1.1.6.1   ต่ํากวาหรือเทากับ 20,000 บาท  
    1.1.6.2   20,001 – 30,000 บาท 
    1.1.6.3   30,001 – 40,000 บาท 
    1.1.6.4   ตั้งแต 40,001 บาท ข้ึนไป 
  1.2   ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง 
   1.2.1   ความสําเร็จของงาน 
   1.2.2   การยอมรับนับถือ 
   1.2.3   ลักษณะของงาน 
   1.2.4   ความรับผิดชอบ 
   1.2.5   ความกาวหนาในงาน 
  1.3   ปจจัยค้ําจุน (Maintenance Factors) ของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง 
   1.3.1   ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
   1.3.2   นโยบายและการบริหาร 
   1.3.3   ความมั่นคงในงาน 
   1.3.4   สภาพแวดลอมในการทํางาน 
   1.3.5   เงินเดือนและสวัสดิการ 
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 2.  ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ไดแก ความผูกพันตอองคกร และแนวโนมที่จะ
ทํางานตอไปของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง 
 
นิยามศัพทเฉพาะ  
 1. ขอมูลสวนบุคคล หมายถึง เพศ ไดแก เพศ  อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน ของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร 
 2. ปจจัยจูงใจ หรือ ปจจัยกระตุน (Motivation factors)   หมายถึง ปจจัยที่กอใหเกิด
ความพึงพอใจในงาน (Job satisfies) จะสัมพันธกับลักษณะในเนื้องาน เปนผลที่เกิดขึ้นโดยตรงจาก
ผลการปฏิบัติงาน เปนปจจัยที่เปนสิ่งที่กระตุนใหบุคคลเกิดกําลังใจ มีความตั้งใจและเต็มใจที่จะปฏิบัติ
หนาที่อยางเต็มความสามารถ ปจจัยที่แสดงถึงความตองการของบุคคล โดยเฉพาะปจจัยภายในที่เปน
แรงจูงใจสวนบุคคล   
 3.  ปจจัยค้ําจุน (Maintenance factors) หรือปจจัยสุขอนามัย (Hygiene factors) 
หมายถึง ปจจัยที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน (Job dissatisfies) นั้นจะสัมพันธกับ
สภาพแวดลอมที่อยูนอกเนื้องาน หรือเปนปจจัยที่ปองกันไมใหเกิดความไมพอใจในงานได ซึ่งปจจัยนี้
ทําใหคนทํางานไดอยางมีความสุข  
 4.  ความผูกพันในองคการ หมายถึง ความรูสึกของพนักงานของโรงพยาบาลเอกชนแหง
หนึ่ง เปนความรูสึกเปนพวกเดียวกัน ความผูกพันที่มีตอเปาหมายและคานิยมขององคกร การปฏิบัติงาน
ตามบทบาทของตนเองเพื่อใหบรรลุถึงเปาหมายและคานิยมขององคกร หรือลักษณะของบุคคลที่มี
ความรูสึกที่ดีตอองคการ และมีความเต็มใจที่จะทุมเทปฏิบัติงานใหกับองคการของตนเพื่อใหเกิด
ประโยชนสูงสุดแกองคการ 
 5.  แนวโนมที่จะทํางานตอไป หมายถึง แนวโนมความตองการของพนักงานที่จะทํางานกับ
องคกรตอไปในอนาคต หรือการที่บุคคลมีโอกาสเลือกที่จะกําหนดการทํางานในอนาคตวาจะเปนไปใน
ทิศทางใด 
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กรอบความคิดในการวิจัย 
 ปจจัยที่สงผลตอความความผูกพันตอองคกร และแนวโนมที่จะทํางานตอไปของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

Pearson correlation 

Pearson correlation 

A 

1. เพศ 
2.   อาย ุ
3. สถานภา
4. ระดับกา
5. ระยะเวล
6. รายไดเฉ

ทฤษฎปีจจัยปจจัยค้ําจนุ (Hygiene Factors)  
ของเฮิรซเบอรก 
 1.  ความสัมพันธกับผูรวมงาน (Relationship with peers)    
 2.  นโยบายและการบริหาร (Policy) 
 3.  ความมั่นคงในงาน (Security) 
 4.  สภาพแวดลอมในการทํางาน (Working Conditions)       
 5.  เงินเดือนและสวัสดิการ (Salary and Benefits) 

ความผูกพนัตอองคกร 
(Organization 
Commitment) 

 
 
 
 

Pearson correlation
t-test, One-way ANOV
ขอมูลสวนบคุคล 

พสมรส 
รศึกษา 
าในการปฏิบัติงาน 
ลี่ยตอเดือน 
ทฤษฎปีจจัยปจจัยจงูใจ (Motivation Factors)  
ของเฮิรซเบอรก 
      1.  ความสําเร็จของงาน (Achievement) 
      2.  การยอมรับนับถือ (Recognition) 
      3.  ลักษณะของงาน (Work itself) 
      4.  ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
      5.  ความกาวหนาในงาน (Advancement) 
แนวโนมที่จะทํางานตอไป 
(Intent to Stay) 
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สมมติฐานการวิจัย 
 1. พนักงานที่มีขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งแตกตางกัน 

2.  ปจจัยจูงใจ อันไดแก  ความสําเร็จของงาน การยอมรับนับถือ  ลักษณะของงาน  ความ
รับผิดชอบ  ความกาวหนาในงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่ง 

3.  ปจจัยค้ําจุน อันไดแก ความสัมพันธกับผูรวมงาน นโยบายและการบริหาร   ความมั่นคงใน
งาน สภาพแวดลอมในการทํางาน เงินเดือนและสวัสดิการ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง 

4.   ความผูกพันตอองคกร มีความสัมพันธกับแนวโนมในการทํางานตอไป ของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง 
 

 
 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ และไดนําเสนอตามหัวขอ
ตอไปนี้ 
  1.  แนวคิดทฤษฏีเกี่ยวกับปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ําจนุ 
  2.  แนวคิดทฤษฏีเกี่ยวกับความผกูพนัตอองคกร 
  3.  แนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วของกับลักษณะประชากรศาสตร 
  4.  แนวคิดทฤษฏีเกี่ยวกับแนวโนมที่จะทํางานตอไป 
  5.  งานวิจยัทีเ่กี่ยวของ 
 
1.  แนวคิดทฤษฏีเก่ียวกับปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ําจุน 
 

 ทฤษฏีสองปจจัยของเฮอรซเบิรก (Herzberg’s two-factor theory)  
 (Herzberg.  1959 : 113-115) ไดพัฒนาทฤษฏีของเขาดวยการศึกษาความสัมพันธระหวาง
ความพึงพอใจในงานกับประสิทธิภาพในการผลิต โดยกานสัมภาษณวิศวกรและนักบัญชี จํานวน 200 
คน จากอุตสาหกรรม 11 แหง ในเขตเมืองพิสเบอรก (Pittsburgh) รัฐเพนซิลวาเนีย (Pensylvania) โดย
มุงคนหาวาสิ่งใดที่ทําใหคนงานพอใจหรือไมพอใจในงานที่ทํา ซึ่งจากคําตอบที่ไดสามารถจําแนกเปน 
2 กลุม ดังนี้ 
  1.  ปจจัยจูงใจ หรือ ปจจัยกระตุน (Motivation factors) เปนปจจัยที่กอใหเกิดความพึง
พอใจในงาน (Job satisfies) นั้นจะสัมพันธกับลักษณะในเนื้องาน เปนผลที่เกิดขึ้นโดยตรงจากผลการ
ปฏิบัติงาน ไดแก 
   1.1   ความสําเร็จ (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานไดเสร็จส้ิน
และประสบผลสําเร็จอยางดี รวมทั้งความสามารถในการแกปญหาตางๆ แรงจูงใจเกี่ยวกับความสําเร็จ
ของงานประกอบดวย 2 ส่ิง คือ ระดับของแรงจูงใจในความสําเร็จและความสามารถที่จะทํางานนี้ 
   1.2  การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับความยอมรับนับถือจาก
ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน กลุมเพื่อนและบุคคลอื่น 
   1.3  ลักษณะของงาน (The work itself) หมายถึง ความรูสึกที่ดีและไมดีตอลักษณะ
งานวา งานนั้นเปนงานที่นาเบื่อหนาย มีความจําเจ ทาทายความสามารถ กอใหเกิดความคิดริเร่ิม
สรางสรรค หรือเปนงานที่ยากหรืองาย 
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   1.4  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการ
ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหมๆ และมีอํานาจในการับผิดชอบอยางเต็มที่ 
   1.5  ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง การเปลี่ยนแปลงตําแหนงของบุคคล
ในองคกร โดยใหเกิดการพัฒนาทักษะใหมๆ มีความสามารถและเต็มใจที่จะเพิ่มเติมความรู กรณีที่
บุคคลยายแผนกหนึ่งไปสูแผนกหนึ่งขององคการนั้นโดยไมมีการเปลี่ยนตําแหนงนั้น  ไมใช
ความกาวหนา ถือวาเปนเพียงการเพิ่มโอกาสใหมีความรับผิดชอบมากขึ้น (เปนการเพิ่มความ
รับผิดชอบ) 
  2.  ปจจัยสุขอนามัย (Hygiene factors) หรือปจจัยค้ําจุน (Maintenance factors) เปน
ปจจัยที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน (Job dissatisfies) นั้นจะสัมพันธกับสภาพแวดลอมที่อยู
นอกเนื้องาน หรือเปนปจจัยที่ปองกันไมใหเกิดความไมพอใจในงานได ซึ่งปจจัยนี้ทําใหคนทํางานได
อยางมีความสุข ไดแก 
   2.1  สถานภาพ (Status) หมายถึง สภาพของบุคคลในสายตาคนอื่น หรือเปนการรบัรู 
จากบุคคลอื่น เชน การมีรถประจําตําแหนง 
   2.2 สัมพันธภาพกับผูควบคุมบังคับบัญชา (Interpersonal relations supervisors) 
หมายถึง ความเปนมิตร การเรียนรูงาน การชวยเหลือจากผูบังคับบัญชา ความเต็มใจรับฟง
ขอเสนอแนะจากลูกนอง ตลอดจนความเชื่อถือไววางใจลูกนองของผูบังคับบัญชา 
   2.3  สัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงาน (Interpersonal relations peers) หมายถึง ความ
เปนมิตร การเรียนรูงานในกลุม ตลอดจนความรูสึกเปนสวนหนึ่งของกลุม 
   2.4  สัมพันธภาพกับผูใตบังคับบัญชา (Interpersonal relations subordinates) 
หมายถึง การมีปฏิสัมพันธในการทํางาน ซึ่งเปนการแสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน 
   2.5  นโยบายและการบริหารงานขององคการ (Company policy and 
administration) หมายถึง การจัดการและการบริหารงานของบริษัท การใหอํานาจแกบุคคลเพื่อที่เขา
จะไดดําเนินงานสําเร็จ รวมทั้งการติดตอส่ือสารที่ดี 
   2.6  ความมั่นคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความ
มั่นคงในงาน  
   2.7  สภาพการทํางาน (Working conditions) หมายถึง สภาพแวดลอมทางกายภาพ
ที่เหมาะสมอํานวยความสะดวกในการทํางาน เชน แสงเสียง อากาศ เครื่องมือ อุปกรณและอ่ืนๆ  
   2.8  คาจาง หรือ เงินเดือน (Pay or Salary) หมายถึง ความพึงพอใจในคาจางหรือ
เงินเดือน  
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   2.9  โอกาสกาวหนา (Possibility of Growth) หมายถึง การที่บุคคลมีโอกาสไดรับ
การแตงตั้ง โยกยายตําแหนงในหนวยงาน หรือการมีการพัฒนาทักษะเพิ่มข้ึนในวิชาชีพ 
   2.10  สภาพความเปนอยู (Personal Life) หมายถึง สถานการณของบุคคลที่สงผล
ตอชีวิตความเปนอยู ซึ่งทําใหบุคคลมีความรูสึกอยางใดอยางหนึ่งตองานของเขา 
   2.11  วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Technical supervision) หมายถึง 
ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงาน ความยุติธรรมในการบริหารงาน รวมทั้งการ
มอบหมายความรับผิดชองตางๆ ใหแกลูกนองหรือผูใตบังคับบัญชา 
 ตามทฤษฏีของเฮอรซเบิรก สรุปไดวาหากความตองการทางดานสุขอนามัย (Hygiene 
factors) ไดรับการตอบสนองอยางไมเต็มที่ผูปฏิบัติงานจะเกิดความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะ
กอใหเกิดความเสียหายแกองคการได ฉะนั้น การตอบสนองความตองการดานสุขอนามันของ
ผูปฏิบัติงานจึงเปนเงื่อนใขหนึ่งในการลดความไมพึงพอใจในการทํางานลงเทานั้น แตไมสามารถจะทํา
ใหผูปฏิบัติงานพึงพอใจได ในขณะเดียวกัน หากความตองการดานการจูงใจ (Motivation factors) 
ไดรับการตอบสนองอยางเต็มที่ ผูปฏิบัติงานจะรูสึกพึงพอใจพรอมปฏิบัติงานดวยความเต็มใจและ
กระตือรือรน ดังนั้น หากผูบริหารตองการจูงใจใหผูปฏิบัติงาน ปฏิบัติงานดวยความพึงพอใจเพื่อให
ไดผลงานที่มีคุณภาพ ก็ควรจะจัดใหมีปจจัยจูงใจที่เหมาะสมกับผูปฏิบัติงาน 
 

 ทฤษฏีความคาดหวังของ Vroom (The Expectancy Theory : Vroom 1964) 
 ทฤษฏีความคาดหวังของ Vroom กลาววา บุคคลเลือกการรับรูตามความคาดหวังรางวัลที่
คาดวาจะไดรับในดานงาน บุคคลจะเลือกทํางานในระดับที่ผลออกมาไดรับผลประโยชนมากที่สุด เขา
จะทํางานหนักถาเขาคาดหวังวาความพยายามของเขาจะนําไปสูรางวัลที่เขาตองการ ในดานรายรับ
หรือตําแหนงที่สูงขึ้น ระดับผลผลิตของบุคคลจะขึ้นอยูกับแรงผลักดัน 3 ประการ คือ (ปรียาพร วงศ
อนุตรโรจน 2535 : 139)  

1. เปาหมายของบุคคลนั้น 
2. ความเขาใจหรือการรับรูในความสัมพันธระหวางผลผลิต และการประสบผลสําเร็จ 

ตามเปาหมาย 
3. การรับรูในความสามารถของเขาวาจะมีอิทธิพลมากนอยเพียงใดตอระดับผลผลิต 

 Vroom เชื่อวา ปจจัยทั้ง 3 ประการเปนตัวกําหนดแรงจูงใจในการผลิตของบุคคลหนึ่งบุคคล
ใด และยังมีความเชื่อในเรื่องของความแตกตางระหวางบุคคล และระดับของแรงรจูงใจของพนักงาน
คนใดคนหนึ่ง จะขึ้นอยูกับแรงกดดันภายในของบุคคลผูนั้น และแรงกดดันที่เกิดขึ้นจากสภาพการณ
ของการทํางาน และแรงจูงใจของบุคคลใดบุคคลหนึ่ง จะเปนผลที่เกิดจากรางวัลตางๆ ที่มีอยูสําหรับ
เขาในการทําใหเปาหมายประสบความสําเร็จ 
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 ทฤษฎ ีX และ ทฤษฎี Y ของ Douglas McGregor 
 
ตาราง 1 แสดงขอเปรียบเทยีบระหวางทฤษฎี X และทฤษฎี Y 
 

ทฤษฏี X ทฤษฎี Y 
1. มนุษยไมมีความจริงใจ 
2. มีความเกียจคราน ชอบทํางานใหนอย

ที่สุดเทาทีจะทําได 
3. หลีกเลี่ยงการรับผิดชอบ 
4. ไมสนใจวาจะทํางานบรรลุเปาหมาย

หรือไม 
5. ไมสามารถควบคุมพฤติกรรมของตนได 
6. ไมสนใจวาองคการตองการอะไร 
7. ตองการการควบคุมอยางใกลชิด 
8. หลีกเลี่ยงการตัดสินใจ 
9. มนุษยพวกนี้ไมฉลาดนัก 

1. มนุษยมีความจริงใจ 
2. ทํางานหนักเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ไดรับ

มอบหมาย 
3. มีความรับผิดชอบในหนาที่ 
4. มีความปรารถนาที่จะใหงานนั้นบรรลุ

เปาหมาย 
5. รูจักควบคุมพฤติกรรมของตน 
6. ตองการใหองคการบรรลุเปาหมาย 
7. ไมชอบการควบคุมบังคับ 
8. รั บ ผิดชอบต อกา รตั ดสิ น ใจภายใน

ขอบเขตที่ไดรับมอบหมาย 
9. มนุษยพวกนี้ไมใชคนโง 

 
 ทัศนะเกี่ยวกับพฤติกรรมของบุคคลในขอสมมติ 2 ประการ โดย Douglas McGregor ซึ่งเปน
ที่รูจักในชื่อของ ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ซึ่ง McGregor ไดศึกษาถึงวิธีการที่ผูบริหารมองตัวเองสัมพันธ
กับบุคคลอื่น ทัศนะนี้ตองการความคิดในการรับรูธรรมชาติของมนุษย ซึ่งมีขอสมมติ 2 ประการ
เกี่ยวกับลักษณะของบุคคล ดังนี้ 
  1.  ขอสมมติเกี่ยวกับทฤษฎี X (Theory X Assumptions) ขอสมมติแบบดั้งเดิมเกี่ยวกับ
ลักษณะของบุคคล ของ McGregor เกี่ยวกับทฤษฎี X  
   1.1   โดยทั่วไปมนุษยไมชอบการทํางานและจะหลีกเลี่ยงงานถาสามารถทําได  
   1.2   จากลักษณะของมนุษยที่ไมชอบทํางาน คนสวนใหญจึงตองถูกบังคับ ควบคุม 
ส่ังการและใชวิธีการลงโทษเพื่อใหใชความพยายามใหเพียงพอเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกร  
   1.3  มนุษยโดยเฉลี่ยพอใจการถูกบังคับ ตองการเลี่ยงความรับผิดชอบ มีความทะ
เยอะทะยานนอยและตองการความปลอดภัย 
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  2.  ขอสมมติเกี่ยวกับทฤษฎี Y (Theory Y Assumptions) ขอสมมติเกี่ยวกับทฤษฎี Y โดย 
McGregor มีดังนี้ 
   2.1  การใชความพยายามทางกายภาพ และความพยายามดานจิตใจในการทํางาน
ตามธรรมชาติ ไมวาจะเปนการเลนหรือการพักผอน 
   2.2  การควบคุมภายนอก และอุปสรรคของการลงโทษ ไมใชวิธีการเดียวในการใช
ความพยายามใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ บุคคลจึงใชการควบคุมตัวเองเพื่อใหบรรลุ
วัตถุประสงคที่ตองการ 
   2.3  ระดับของการใหบรรลุวัตถุประสงค ข้ึนอยูกับขนาดของรางวัลที่สัมพันธกับ
ความสําเร็จ 
   2.4  มนุษยโดยเฉลี่ยเรียนรูภายใตสภาพที่เหมาะสม ไมแตเพียงการยอมรับความ
รับผิดชอบ แตมีการแสวงหาดวย 
   2.5  สมรรถภาพขึ้นอยูกับระดับของการจินตนาการระดับสูง ความซื่อสัตยและ
ความคิดสรางสรรค 
   2.6  ภายใตสภาพของอุตสาหกรรมสมัยใหม ศักยภาพที่เฉลียวฉลาดของความเปน
มนุษยโดยเฉลี่ยมีการใชประโยชนบางสวน 
 จากสมมติ 2 ประการที่แตกตางกัน ทฤษฎี X เปนการมองโลกในแงราย ไมยืดหยุน การ
ควบคุมจึงเปนสิ่งสําคัญที่ผูบังคับบัญชาใชควบคุมผูใตบังคับบัญชา ในทางตรงกันขาม ทฤษฎี Y เปน
การมองในแงดี ยืดหยุนได และเปนกลไกที่มุงที่การควบคุมรวมกับความตองการสวนตัว (ศิริวรรณ เสรี
รัตน และคณะ 2542 : 409) 
 

 ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมนุษย 
 ทฤษฎีที่รูจักกันแพรหลายและมีชื่อเสียงที่สุด ไดแกทฤษฎีของมาสโลว (Maslow.  1954 : 
253-258) ทฤษฎีนี้มีประเด็นสําคัญอยูที่วา มนุษยจะมีความพอใจในการทํางาน ถาการทํางานนั้น
สามารถตอบสนองความตองการของเขาได โดยแบงลําดับข้ันความตองการของมนุษย และ
ตั้งสมมติฐานความตองการของมนุษยไวดังนี้ 
  1.  มนุษยมีความตองการ ความตองการนี้จะมีอยูเสมอไมส้ินสุด เมื่อความตองการใด 
ไดรับการตอบสนองแลว ความตองการอื่นก็จะเขามาแทน ซึ่งจะเปนเชนนี้เร่ือยไปไมมีที่ส้ินสุด 
  2.  ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลว จะไมเปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรมอีกตอไป 
ความตองการที่ไมไดรับการตอบสนองเทานั้นที่เปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรม 
  3.  ความตองการของมนุษยมีเปนลําดับข้ัน เมื่อความตองการขั้นต่ําไดรับการตอบสนอง
แลว ความตองการขั้นสูงก็จะเรียกรองใหมีการตอบสนองทันที 
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 Maslow แบงความตองการของมนุษยไว 5 ข้ันตอน ตามลําดับ ดังนี้ 
  1.  ความตองการทางกายภาพ (Physiological needs) เปนความตองการขั้นพื้นฐาน
ที่สุด เพื่อความมีชีวิตอยูรอด ไดแก อาหาร อากาศ น้ํา การนอน และแรงขับทางเพศ เปนตน 
  2.  ความตองการความปลอดภัย (Safety needs) เปนความตองการแสวงหาความปลด
ภัยทางดานที่พักอาศัยและความมั่นคง 
  3.  ความตองการความรักและการยอมรับ (Belonging and love needs) เปนความ
ตองการไดรับการยอมรับทางสังคมในดานความรัก มิตรภาพ บทบาทหนาที่ และการมีสวนรวม 
  4.  ความตองการไดรับการยกยองนับถือหรือมีชื่อเสียง (Esteem or Status needs) เปน
ความตองการปรารถนาที่จะใหผูอ่ืนยกยองสรรเสริญในความรับผิดชอบในหนาที่การงาน ตลอดจนการ
ดํารงตําแหนงที่สําคัญในองคกร 
  5.  ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Self-actualization) เปนความตองการสูงสุดใน
ชีวิตของมนุษยเปนการเขาใจ และตระหนักในความสามารถของตน จึงตองการจะใชความสามารถนั้น
ตอบสนองความตองการของตน โดยไมสนใจวาจะตองไดรับผลตอบแทน 
 

 ทฤษฎกีารจูงใจ ERG ของเคลยตัน อัลเดอรเฟอร 
 เคลยตัน อัลเดอรเฟอร (Robbhins, S.P., 1996) ไดนําทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาส
โลวมาปรับปรุงเปนทฤษฏี ERG ซึ่งยอมาจาก 
  1.  Existence (ความเปนอยู) เกี่ยวของกับการตอบสนองความตองการพื้นฐานเพื่อการ
ดํารงอยู โดยตรงกับความตองการทางกายภาพ และความปลอดภัยของมาสโลวในขั้นที่ 1 และ 2 
  2.  Relatedness (ความสัมพันธ) เปนความปรารถนาที่จําดํารงความสัมพันธ ตองการมี
ความหมายในสังคม เทียบเทากับความตองการขั้นที่ 3 และ 4 ของมาสโลว 
  3.  Growth (ความเติบโต) เปฯความปรารถนาภายในที่จะพัฒนาตนเอง ตองการ
สรางสรรคส่ิงที่มีประโยชน ซึ่งตรงกับความตองการในขอที่ 5  
  โดยทฤษฏี ERG จะแตกตางจากทฤษฏีลําดับข้ันความตองการของมาสโลสอยู 3 
ประเด็นคือ 1) ในเร่ืองของสวนประกอบที่จัดแบงกลุมความตองการไวแตกตางกัน  2) ทฤษฎี ERG  
เชื่อวาความตองการของมนุษยไมจําเปนตองเปนไปตามลําดับข้ัน แตสามารความตองการของมนุษย
ไมจําเปนตองเปนไปตามลําดับข้ัน แตสามารถเกิดพรอมกันได และ 3) หากความตองการในลําดับสูง
ไมไดรับการตอบสนอง พฤติกรรมการตอบสนองความตองการในลําดับตํ่าจะเพิ่มมากข้ัน นอกจากนั้น
แลว ทฤษฎี ERG ยังสอดคลองกับแนวคิดสมัยใหมมากกวามาสโลว ในเรื่องการคํานึงถึงปจจัยความ
แตกตางระหวางบุคคล ตัวแปรทางดานการศึกษา พื้นฐานทางครอบครัว และสิ่งแวดลอมทาง
วัฒนธรรม ที่มีอิทธิพลเปลี่ยนแปลงแรงขับดันได 
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2.  แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับความผูกพันตอองคกร 
 

 2.1  ความหมายของความผูกพันตอองคกร ไดมีผูที่ใหความหมายของความผูกพันตอ
องคการไวดังนี้ 
 Becker (1960 : 35) ใหความหมายของคําวาความผูกพันตอองคการวาเปนสภาพของบุคคล
ที่เขาไปเกี่ยวของสัมพันธ โดยมีการลงทุนกับส่ิงนั้น ๆ (องคการ) และสิ่งที่ลงทุนเรียกวา Side-Bet เชน 
การศึกษา อายุ สถานภาพสมรส ประสบการณในการทํางาน เปนตน ในที่สุดแลว บุคคลก็ตองคาดหวัง
ผลประโยชนตอบแทนจากองคการ ดังนั้นระดับความผูกพันจะขึ้นอยูกับความเขมขนและคุณภาพของ
ส่ิงที่บุคคลนั้นลงทุนไป 
 Hall และคณะ (1971 : 146) กลาวถึงความผูกพันตอองคการวาเปนกระบวนการนําองคการ
ไปสูเปาหมาย และยังมีผลทําใหบุคคลในองคการมีบุคลิกภาพที่ผสมผสาน และพัฒนาไปในทิศทาง
เดียวกันกับองคการ 
 Sheldon (1971 : 143) กลาววา ความผูกพันตอองคการเปนทัศนคติ หรือความรูสึกที่สมาชิก
มีตอองคการเปนการประเมินองคการในทางบวก ซึ่งกอใหเกิดความรูสึกผูกพันระหวางบุคคลนั้นกับ
องคการและเปนความตั้งใจที่จะทํางานใหองคการบรรลุเปาหมาย 
 Buchanan (1974 : 340)  ไดใหคํานิยามความผูกพันตอองคการวา หมายถึง ขอผูกพันของ
ผูบริหารที่มีตอองคการ และเห็นวาความผูกพันตอองคการเปนทัศนคติที่คอนขางจะสลับซับซอนและมี
องคประกอบทางดานจิตวิทยามาเกี่ยวของอันไดแก 
  1.  ความรูสึกสวนตัวที่มีความเกี่ยวของเปนพวกเดียวกับองคการ 
   2.  ความรูสึกของการมีสวนรวมหรือผูกพันทางจิตวิทยา ในภาระหนาที่ตอองคการ 
ของปจเจกบุคคล 

3.  ความรูสึกจงรักภักดีและชื่นชมตอองคการ โดยแสดงไดจากความไมเต็มใจที่จะ 
จากองคการไปที่อ่ืน 
 Porter และคณะ (1974 : 603-609) ไดนิยามความผูกพันในองคการวาเปนลักษณะ
ความสัมพันธระหวางสมาชิกองคการซึ่งบงชี้ออกมาในรูปแบบดังนี้ 
  1.  สมาชิกมีทัศนคติที่กลมกลืนสอดคลองกับวัตถุประสงคและคํานิยามขององคการ 
  2.  สมาชิกมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานในองคการนั้นตอไป 
  3.  สมาชิกมีความปรารถนาที่จะปฏิบัติงานในองคการนั้นตอไปเมื่อสมาชิกในองคการมี
ความรูสึกผูกพันกับองคการจะกอใหเกิดความจงรักภักดีตอองคการดังที่ Robert และ Mannari (1977 
: 57-75) อธิบายวา ความผูกพันตอองคการ คือ ความรูสึกจงรักภักดีของสมาชิกที่มีตอองคการ และมี
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ทัศนคติในทางที่สอดคลองกับเปาประสงคขององคการ และเมื่อสมาชิกในองคการเกิดความรูสึก
จงรักภักดีตอองคการ จะมีผลทําใหสมาชิกในองคการเกิดความรักผูกพันกับองคการ 
 Mowday และคณะ (1982 : 27) ไดกลาวไววา ความผูกพันตอองคการเปนการแสดงออกที่
มากกวาความจงรักภักดีที่เกิดขึ้นตามปกติ เพราะเปนความสัมพันธที่เหนียวแนนและผลักดันใหบุคคล
เต็มใจที่จะอุทิศตัวเองเพื่อการสรางสรรคใหองคการอยูในสถานะที่ดีข้ึน 
 Kanter (1986 : 499) ไดใหความหมายของความผูกพันวา คือความเต็มใจของบุคคลที่จะ
ทุมเทกําลังกาย เพื่อทํางานใหกับองคการ และมีความจงรักภักดีตอองคการ 
 Steers (1991 : 79)  อธิบายวา ความผูกพันตอองคการเปนลักษณะที่แสดงออกของบุคคลที่
มีความสัมพันธและการเกี่ยวของกับองคการ ซึ่งมีลักษณะทั้ง 3 ประการคือความเชื่อมั่นและยอมรับใน
เปาหมายและคานิยมขององคการ ความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคการตอไป ความผูกพัน
ยังแสดงออกมาทางความจงรักภักดีตอองคการ เปนสิ่งที่บุคคลกระทําตองานของตนอยางเต็มที่ เพื่อ
ชวยใหการบรรลุซึ่งผลสําเร็จขององคการมีความมั่นคงตอไป 
 ภรณี กีรติบุตร (2539 : 97) ไดกลาววา ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ทัศนคติของสมาชิก
ที่เปนไปในทางบวกตอองคการ ความรูสึกผูกพันในองคการมีความหมายที่ลึกซึ่งกวาความผูกพันทาง
กายภาพหรือแคเพียงการดํารงอยูในองคการเทานั้น เพราะยังรวมไปถึงการที่สมาชิกมีความเต็มใจที่จะ
ยอมสละความสุขบางสวนของตนเองเพื่อการบรรลุเปาหมายขององคการดวย 
 พรสุข อัศวนิเวศน (2541 : 61) กลาววา ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ความรูสึกของ
ผูปฏิบัติงานที่มีตอองคการซึ่งจะเปนไปในทิศทางที่ดี โดยแสดงออกมาในรูปของการกระทําตนใหเปน
ประโยชนตอองคการ เพื่อใหองคการบรรลุเปาหมายดวยความเต็มใจในการปฏิบัติงาน การยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคการ การมีสวนรวมและการเปนสมาชิกขององคการ และบุคคลที่มีความ
ผูกพันตอองคการจะมีพฤติกรรมที่สอดคลองกับความตองการขององคการเสมอ 
 สรายุทธ ปฏิมาประกร (2541 : 62) กลาววา ความผูกพันตอองคการหมายถึงลักษณะ
ความสัมพันธของบุคคลที่มีตอองคการ ซึ่งแสดงออกในความเชื่อและยอมรับอยางจริงจังในเปาหมาย
และคานิยมขององคการ มีความเต็มใจที่จะใชความพยายามในฐานะที่เปนตัวแทนขององคการ และมี
ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการ 
 บุษยาณี  จันทรเจริญ (2538 : 14)  ใหความหมายความผูกพันตอองคกร ไววา  เปนทัศนคติ
หรือความรูสึกของบุคลากรตอองคกรในลักษณะที่สอดคลองกับวัตถุประสงค และคานิยมขององคกร
เปนความเต็มใจที่บุคคลจะทุมเทกําลังกาย และความจงรักภักดีตอสังคมที่เขาเปนสมาชิกอยู 
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 เชาวลิตร  ตนานนทชัย (2539 : 9)  ใหความหมายวา  ความผูกพันตอองคกร เปนมิติที่ดี
ระหวางสมาชิกกับองคกร เปนความรูสึกในดานบวก ซึ่งมีลักษณะตรงขามกับความแปลกแยก 
(alienation) อันเปนความสัมพันธหรือความรูสึกในดานลบระหวางสมาชิกกับองคกร 
 

 2.2  ความสําคัญของความผูกพันตอองคกร  ความผูกพันตอองคการเปนสิ่งที่ไดรับความ
สนใจและใหความสําคัญมากขึ้นจากนักวิชาการและองคการตาง ๆ เพราะวาความผูกพันตอองคการ
เปนปจจัยที่สามารถสรางใหเกิดขึ้นไดและถาพนักงานในองคการมีความผูกพันตอองคการและจะ
กอใหเกิดประโยชนตอองคการอยางมาก  

 
 

 
ลักษณะสวนตัวของบุคคล 
1. ความตองการประสบ

ความสําเร็จ 
2. อายุการทํางาน 
3. อื่นๆ 

ลักษณะของงาน 
1. การปอนขอมูลกลับ 
2. ความหมายของงาน 
3. โอกาสความสัมพันธ 
4. อื่นๆ 

ประสบการณในการทํางาน 
1. ความนาเชื่อถือไดขององคกร
2. ทัศนคติของกลุมตอองคกร 
3. ความรูสึกวาตนเองมี

ความสําคัญตอองคกร 
4. อื่นๆ 

ความรูสึกตอองคกร 
(Organizational 
Commitment) 

ผล(Outcomes) 
1. ความเอาใจใสเพิ่มขึ้น 
2. รักษาพนักงานไวได 
3. ความผูกพันตองาน 
4. เพิ่มความพยายามใน

การทํางานมากขึ้น 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 1   แบบจําลองของ Steers เกี่ยวกับแหลงที่มาของความรูสึกผูกพนัและผลของ 
               ความรูสึกผูกพนัตอองคการ 
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 ภรณี มหานนท  ยังไดสรุปวา ความรูสึกผูกพันจะนําไปสูผลที่สัมพันธกับความมีประสิทธิผล
ขององคการดังนี้ คือ  พนักงานซึ่งมีความรูสึกผูกพันอยางแทจริงตอเปาหมายและคานิยมขององคการ
มีแนวโนมที่จะมีสวนรวมในกิจกรรมขององคการอยูในระดับสูง (March และ Simon, 1958) 
 พนักงาน ซึ่งมีความรูสึกผูกพันอยางสูง มักมีความปรารถนาอยางแรงที่จะยังคงอยูกับ
องคการตอไป เพื่อทํางานขององคการใหบรรลุเปาหมาย ซึ่งตนเองเลื่อมใสศรัทธา (Kock และ Steers, 
1976; Porter และคณะ, 1974) 
 โดยเหตุที่บุคคลมีความผูกพันตอองคการและเลื่อมใสศรัทธาในเปาหมายขององคการบุคคล 
ซึ่งมีความรูสึกผูกพันดังกลาว มักมีความผูกพันอยางมากตองาน เพราะเห็นวางานคือหนทางซึ่งตนจะ
สามารถทําประโยชนกับองคการใหบรรลุถึงเปาหมายไดสําเร็จ 
 จากความหมายของคําวา ความรูสึกผูกพัน (Commitment) นั่นเอง เราอาจคาดหวังไดวา
บุคคล ซึ่งมีความรูสึกผูกพันสูงจะเต็มใจที่จะใชความพยายามมากพอควรในการทํางานใหกับองคการ 
ซึ่งในหลายกรณีความพยายามดังกลาวมีผลทําใหการปฏิบัติงานอยูในระดับดีเหนือคนอื่น (Mowday 
และคณะ, 1974) ในการวิเคราะหถึงประสิทธิภาพขององคการจากระดับของบุคคล การปฏิบัติงานที่ดี
มีความสําคัญยิ่ง เพราะถาปราศจากเสียซึ่งการปฏิบัติงานในระดับดีกวาปกติ (Superior) ในทุกระดับ
ขององคการแลว การบรรลุถึงเปาหมายขององคการ และความสําเร็จยอมเปนไปไดยาก หรือเปนไป
ไมไดเลย 
 จากเสนวงจรแหงความสัมพันธ (Feedback Loop) ผลของความรูสึกผูกพันมียอนกลับมายัง
แหลงที่มาของความรูสึกผูกพัน ดังนั้น ตามแบบจําลองดังกลาว บุคคลผูมีความรูสึกผูกพันก็มักมีความ
ตั้งใจอยางแรงที่จะคงอยูกับองคการตอไป ความตั้งใจดังกลาวก็จะถูกแปรไปสูอายุการทํางานยาวขึ้น 
ซึ่งเปนปจจัยที่กอใหเกิดความรูสึกผูกพันมากขึ้นอีก 
 Buchanan (1974 : 533-546) กลาววาความผูกพันตอองคการมีความสําคัญดังตอไปนี้ 
  1.  ความผูกพันตอองคการสามารถทํานายอัตราการเขา – ออกจากงานของสมาชิกใน
องคการไดดี แนวคิดนี้มีลักษณะครอบคลุมมากกวาความพึงพอใจในงาน สามารถสะทอนถึงผล
โดยทั่วไปที่บุคคลสนองตอบตอองคการโดยสวนรวม 
  2.  ความผูกพันตอองคการ เปนแรงผลักดันใหผูปฏิบัติงานในองคการใหทํางานไดดีกวาผู
ที่ไมมีความผูกพันตอองคการ อันเนื่องมาจากการที่สมาชิกรูสึกวามีสวนรวมเปนเจาของในองคการ 
และมีสวนเสริมสรางประสิทธิภาพขององคการ 
  3.  ความผูกพันตอองคการ เปนตัวเชื่อมระหวางจินตนาการของสมาชิกในองคการกับ
เปาหมายขององคการ หรือชวยใหองคการสามารถบรรลุเปาหมายที่วางไว 
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  4.  ชวยลดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเปนผลมาจากการที่สมาชิกมีความรักและความ
ผูกพันตอองคการของตนมาก 
  5.  ความผูกพันตอองคการเปนตัวชี้ถึงความมีประสิทธิผลขององคการ 
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2532 : 17) ไดทําการศึกษาและพบวาผลของความผูกพันสามารถ
อธิบายไดวา 
  1.  ความผูกพันตอองคการเปนตัวทํานายในการเพิ่มผลผลิตและความพึงพอใจงาน 
  2.  ความผูกพันตอองคการกับอายุการทํางาน บุคคลในองคการที่มีอายุการทํางานมากมี
ผลตอความผูกพันตอองคการมากกวาบุคคลที่มีอายุการทํางานสั้น 
  3.  ความผูกพันกับการขาดงาน ความผูกพันตอองคการมีผลทางบวกตอความมั่นคงอยู
ในองคการและมีความสัมพันธทางลบกับการขาดงาน 
  4.  ความผูกพันตอองคการกับการเปลี่ยนงาน ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธ
ทางลบกับการเปลี่ยนงาน ผูที่มีความผูกพันตอองคการสูงจะมีการมาทํางานอยางสม่ําเสมอ 
 โสภา ทรัพยมากอุดม (2533 : 6) กลาววาความผูกพันเปนสิ่งสําคัญในการเพิ่มพูน
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ และสามรถอธิบายไดถึงการสูญหายเสียกําลังคนในองคการ 
 นอกจากนี้ วีระวัฒน ยวงตระกูล (2541 : 13-16)  ใหความสําคัญของความผูกพันตอองคการ
ไววา  ความผูกพันตอองคการจะกอใหเกิดประโยชนดังตอไปนี้ 

1. บุคคลในองคการที่มีความผูกพันตอองคการสูงมอัีตราการขาดงานต่ํา 
  2.  สามารถทํานายอัตราการลาออกหรือเปล่ียนงานได ซึ่งนักวิชาการเชื่อกันวา ความ
ผูกพันตอองคการจะมีความสัมพันธสูงสุดหรือสงผลมากที่สุดตอการเปลี่ยนงานของพนักงานถือเปนตวั
ทํานายการลาออกที่ดี 

3.  บุคคลที่มีความผูกพันตอองคการสูงจะมีความเต็มใจที่จะใชความพยายามในการ 
ทํางานเพื่อองคการ 
  4.  บุคคลที่มีความผูกพันตอองคการจะมีความตอเนื่องในการผสมผสานตนเองกับ
องคการ และมีความเชื่อในวัตถุประสงคขององคการ ถือวาเปนตัวเชื่อมความตองการของบุคคลใน
องคการใหเขากับเปาหมายขององคการ 
 จากที่กลาวมาจะเห็นไดวา ความผูกพันตอองคการมีความสําคัญตอพฤติกรรมในการทํางาน
ของบุคคลในองคการ และตอประสิทธิผลขององคการ เพราะหากบุคคลมีความผูกพันตอองคการก็
ยอมที่จะมีพฤติกรรมที่สงผลใหองคการประสบความสัมฤทธิ์ผลในเปาหมายที่กําหนดไว ซึ่ง
เปรียบเสมือนเปนตัวกระตุนใหบุคคลในองคการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 
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2.3 การวัดความผูกพันตอองคกร 
 จากแนวคิดเรื่องความผูกพันตอองคกร  มาวเดย,  สเตียรและพอรทเตอร (Mowday, Steers 
& Porter. 1979 : 224-247)  พบมาตรวัดที่ใชวัดความผูกพันตอองคกรดานทัศนคติจากการนิยามของ
ความผูกพันตอองคกรทั้ง 3 องคประกอบ  คือ   

1. ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร  
2. ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร 
3. ความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว   

 ขอความเชิงบวก  ประกอบดวย 
1. ขาพเจาเต็มใจที่จะทํางาน และใชความพยายามใหมากกวาปกติ  เพื่อใหองคกร

ประสบความสําเร็จ 
2. ขาพเจามักพูดกับเพื่อนของขาพเจาวาองคกรที่ขาพเจาทํางานอยูเปนองคกรที่ดี 
3. ขาพเจาจะรับงานที่ไดรับมอบหมายทั้งหมด  ถาเปนการทํางานเพื่อองคกร 
4. ขาพเจาพบวาคานิยมขององคกรและคานิยมของขาพเจามีความคลายคลึงกัน 
5. ขาพเจาภูมิใจที่จะบอกคนอื่นวาขาพเจาเปนสวนหนึ่งขององคกร 
6. องคกรนี้ทําใหขาพเจาไดแสดงศักยภาพของขาพเจาอยางเต็มที่ 
7. ขาพเจาดีใจมากที่ไดรับเลือกมาทํางานในองคกรนี้มากกวาที่จะเลือกองคกรอื่นตั้งแต

เร่ิมตน 
8. ขาพเจารูสึกวาขาพเจาเปนหวงอนาคตขององคกรจริงๆ 
9. องคกรนี้เปนองคกรที่ดีที่สุดที่ขาพเจาจะทํางานดวย 

 ขอความเชิงลบ  ประกอบดวย 
1. ขาพเจามีความรูสึกจงรักภักดีกับองคกรเพียงเล็กนอย 
2. ขาพเจาสามารถทํางานกับองคกรอื่นไดเชนกัน  ถาลักษณะของการทํางานมีความ

คลายคลึงกัน  
3. หากมีการเปลี่ยนแปลงเพียงเล็กนอย  จะเปนสาเหตุใหขาพเจาออกจากองคกร 
4. ไมวาจะอยูในองคกรนี้ตอไปอีกนานเทาไร  ขาพเจาก็ไมคิดวาขาพเจาจะไดอะไรมาก

ไปกวานี้ 
5. ขาพเจารูสึกวามนหลายๆโอกาสเปนการยากที่ขาพเจาจะเห็นดวยกับนโยบายที่

เกี่ยวของกับพนักงานขององคกรนี้ 
6. ขาพเจาตัดสินใจผิดพลาดที่เขามาทํางานในองคกรนี้ 
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 มาวเดย, สเตียรและพอรตเตอร (Mowday, Steers & Porter.)  ไดนํามาตรวัดนี้มาทดสอบ
ความเชื่อถือไดจากกลุมตัวอยาง 6 กลุมที่มีความแตกตางกันทางอาชีพ  พบวามีคา Coefficient α ใน
แตละขอความอยูระหวาง 0.82 - 0.93 และมีคาเฉลี่ยของคา Coefficient α อยูที่ 0.90 เราจึงสามารถ
ที่จะใชมาตรวัดนี้ในการศึกษาความผูกพันตอองคกรในแงมุมดานทัศนคติได 
 ซอนแนนเบิรค (Sonnenberg. 1993 : 16-17) ไดแบงขั้นของระดับความผูกพันตอองคกร
ตั้งแตระดับตํ่าสุดจนถึงระดับสูงสุดตามลําดับ ดังนี้ 

1. Apathetic  เปนระดับของความผูกพันระดับตํ่าสุด  ซึ่งพนักงานจะแสดงพฤติกรรม
ออกมาในลักษณะการขาดการเอาใจใสตองานที่ไดรับมอบหมาย หรือไมสนใจตอการมาทํางาน หรือ
ทํางานโดยไมตั้งใจ หรือเขารวมกิจกรรมใดๆขององคกร 

2. Disgruntled  เปนระดับของความไมพอใจตอองคกรซึ่งรองลงมาจากขั้น Apathetic  
เกิดจากการที่พนักงานไมสามารถบรรลุเปาหมาย  ความปรารถนา  และความคาดหวัง  โดยแสดง
ออกมาดวยการบนรําคาญ ไมพอใจ เมื่อตองทํางานหรือไดรับมอบหมายงานใหกระทํา 

3. Obedient  เปนระดับของความผูกพันตอองคกรที่พนักงานเชื่อฟงตอคําสั่ง  เนื่องจาก
พนักงานเกิดความเกรงกลัว  หรือพยายามที่จะหลีกเลี่ยงความขัดแยงดานบุคลากรแตไมไดมีความ
ตั้งใจจริงที่จะปฏิบัติงาน  เพียงแตรับคําสั่งจากหัวหนา  โดยมีความสนใจเพียงเล็กนอยที่จะทําให
องคกรประสบความสําเร็จ 

4. Motivated  เปนระดับของความผูกพันตอองคกรที่พนักงานไดรับการจูงใจแลว โดย
องคกรมุงจะจัดการใหพนักงานมีความสุข  พอใจในสถานการณปจจุบันแตก็ยังเปนความรูสึก
เพียงชั่วคราวอยูที่ระดับนี้จะมุงเนนไปที่การสนใจตอความสําเร็จดานบุคลากรมากกวาความสําเร็จของ
องคกร 

5. Loyal  เปนระดับของความผูกพันตอองคกรในระดับสูง  ซึ่งพนักงานจะรูสึกมีความสุข
ตอการมาทํางาน  และเชื่อวาที่เขาทํานั้นมีความหมายและสนับสนุนตอองคกร  รวมถึงเชื่อวาจะไดรับ
การยอมรับและไดรางวัลอยางยุติธรรม  แตอยางไรก็ตามความผูกพันในระดับนี้ไมไดรวมถึง  การคิด
สรางสรรค ความคิดที่มีอิสระ ความรูสึกมีสวนรวม และความเปนผูริเริ่ม 

6. Committed  เปนระดับของความผูกพันตอองคกรในระดับสูงสุด  โดยมีความรูสึก
ผูกพันในระดับลึกตอองคกร  เขาใจถึงคุณคาและเหตุผลอยางมั่นคงขององคกรเพื่อการพัฒนาและ
เติบโต  ซึ่งในระดับนี้จะรวมถึงความทาทาย หลงใหล และความรูสึกเปนเจาของตอองคกร 
 คุกและคณะ (Cook & others. 1981 : 84-92)  ไดรวบรวมแบบวัดความผูกพันตอองคกรทาง
ทัศนคติไว 4 แบบ  ไดแก 
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  1.  แบบวัดความผูกพันตอองคกร (Organizational Commitment Questionnaire) ของ
พอรตเตอรและสมิธ เปนแบบวัดที่ใชวัดความรูสึกของสมาชิกในองคกร 3 ดานคือ 
   1.1  ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 
   1.2   ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร 
   1.3  ความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว แบบวัดมี
จํานวน 15 ขอ  เปนแบบมาตราสวนประมาณคา 7 ระดับ  ความเชื่อมั่นของแบบวัดนี้อยูระหวาง 
 0.82 – 0.93 
  2. แบบวัดความผูกพันตอองคกรของบูชานัน  เปนแบบวัดความรูสึกของบุคลากรใน
องคกร 3 ดาน คือ การแสดงตนตอองคกร การมีความเกี่ยวพันกับองคกร และความภักดีตอองคกร  
แบบวัดมีจํานวน 23 ขอ  โดยใชวัดดานการแสดงตนจํานวน 6 ขอ  วัดดานความเกี่ยวพันกับองคกร
จํานวน 6 ขอ  และวัดดานความภักดีตอองคกรจํานวน 11 ขอ  เปนแบบมาตราสวนประมาณคา 7 
ระดับ  ความเชื่อมั่นของแบบวัดในแตละดานมีคา 0.86 0.84 0.92 ตามลําดับ  และความเชื่อมั่นของ
แบบวัดทุกดานมีคา 0.94 แตละดานมีความสัมพันธกัน   
  

 2.4.   ทฤษฎทีี่เกี่ยวของกบัความผูกพนัตอองคกร 
  2.4.1  ทฤษฎีการลงทุน (Side-bet theory)  เบคเกอรและคารเพอร (Becker & 
Carper. 1956 : 289-296)  ไดคิดทฤษฎีที่พัฒนามาจากกรอบการศึกษาของแนวคิดเชิง exchange 
หรือที่เรียกวา reward-cost notation ซึ่งสาระสําคัญที่เสนอไว คือ แนวคิดที่อธิบายถึงเหตุผลที่บุคคล
เกิดความผูกพันตอส่ิงหนึ่งสิ่งใดเปนเพราะวาบุคคลนั้นไดสรางการลงทุน (side-bet) ตอส่ิงนั้นๆไว  
เพราะฉะนั้นถาเขาไมมีความผูกพันตอส่ิงนั้นตอไปก็จะทําใหเขาสูญเสียมากกวาการผูกพันไว  จึงเปน
ส่ิงที่ตองทําโดยไมมีทางเลือก ระดับความสําคัญของการลงทุนในบางประการจะผันแปรตามมิติ
ระยะเวลา  กลาวคือ  คุณภาพของสิ่งที่ลงทุนไปจะมีมูลคาเพิ่มสูงขึ้นตามระยะเวลาที่บุคคลไดเสยีไปใน
เร่ืองนั้นๆ เชน ตัวแปรอายุการทํางานในองคกร บุคคลที่ทํางานใหกับองคกรนานเทาใดก็จะทําใหเกิด
การสะสมทรัพยากรที่จะไดรับจากระบบการจางงานขององคกรมากขึ้นในรูปของเงินเดือน สวัสดิการ 
และอํานาจหนาที่หรือส่ิงที่ไดอุทิศในรูปของกําลังกายและกําลังใจ  ดังนั้นบุคคลที่ทํางานอยูกับองคกร
นานยอมตัดสินใจลาออกจากองคกรไดยากลําบากกวาคนที่ทํางานกับองคกรมาไมนาน  เพราะเขาจะ
พิจารณาวาหากลาออกจากองคกรก็เทากับวาการลงทุนของเขาที่ไดสะสมไวยอมสูญเสียไปดวย  ซึ่ง
อาจจะไมคุมคากับผลประโยชนที่จะไดรับจากองคกรใหม  
  2.4.2  ทฤษฎีความตองการประสบความสําเร็จ (The need to achieve theory)
ทฤษฎีความตองการประสบความสําเร็จประกอบดวย 3 อยาง คือ ความสําเร็จ (Achievement)  
อํานาจ (Power)  และความผูกพัน (Affiliation)  เปนทฤษฎีของ David C.Macclelland & J.W. 
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Atkinson : 1961  ตามทฤษฎีเชื่อวา โดยปกติแลวความตองการที่มีอยูในตัวคนมีอยูสองชนิด คือ 
ความตองการความสุขและความตองการปราศจากความเจ็บปวด  แตสําหรับความตองการอื่นๆนั้น
ตางก็จะเกิดขึ้นภายหลัง ดวยวิธีการเรียนรู แตอยางไรก็ตามโดยที่มนุษยทุกคนตางก็ใชชีวิตขวนขวาย
หาสิ่งตางๆมาคลายคลึงกัน จึงตางมีประสบการณเรียนรูตางๆมาเหมือนกัน แตจะตางกันแตเฉพาะ
ขนาดของความตองการมากนอยแตกตางกันไป ดวยเหตุนี้จึงสรุปไดวา  มนุษยทุกคนตางก็จะมีความ
ตองการเหมือนกัน แตจะมีขนาดมากนอยแตกตางกัน  ไดแก 
   1.  ความตองการความสําเร็จ (Need for Achievement) หมายถึง ความตองการทํา
ส่ิงตางๆใหดีข้ึนหรือมีประสิทธิภาพมากขึ้นเพื่อความสําเร็จ บุคคลที่ตองการความสําเร็จจะมีลักษณะ
ชอบการแขงขัน ชอบงานที่ทาทาย ตองการไดรับขอมูลปอนกลับเพื่อประเมินผลงาน มีความชํานาญใน
การวางแผน มีความรับผิดชอบสูง เชน ในเรื่องของการแกปญหาหรือการทํางานที่มีความซับซอนขึ้น 
   2.  ความตองการอํานาจ (Need for Power) หมายถึง บุคคลตองการอํานาจเพื่อมี
อิทธิพลเหนือผูอ่ืน ตองการเปนผูนําในการตัดสินใจ บุคคลซึ่งตองการอํานาจสูงจะมีความพยายาม
เพื่อที่จะมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน มีความพอใจที่จะอยูในสถานการณแขงขันหรือสถานการณซึ่งมุงที่
สถานภาพ และมีความตองการความภาคภูมิใจ รวมทั้งการมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่นดวยการทํางานที่มี
ประสิทธิผล 
   3.  ความตองการความผูกพัน (Need for Affiliation) หมายถึง บุคคลตองการการ
ยอมรับ ตองการเปนสวนหนึ่งของกลุม ตองการมีความสัมพันธและผูกพันกับสมาชิกในกลุม มีความ
เปนมิตรไมตรี และมีสัมพันธภาพที่ดีตอบุคคลอื่น ซึ่งเปนความตองการสรางและรักษาความสัมพันธ
ฉันทมิตรกับคนอ่ืนๆ 
 
3. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับลักษณะประชากรศาสตร 
 ลักษณะดานประชากรศาสตร 
  การกําหนดลักษณะดานประชากรศาสตรซึ่งประกอบดวย อายุ เพศ ขนาดครอบครัว 
สถานภาพครอบครัว รายได อาชีพ การศึกษา เปนลักษณะดานประชากรศาสตรที่สําคัญ และเปนสถิติ
ที่สามารถวัดไดของกลุมประชากร ซึ่งนักการตลาดสามารถนําไปใชในการกําหนดตลาดเปาหมาย เพื่อ
ใชกําหนดนโยบายหรือกลยุทธทางการตลาดตางๆ ใหสามารถเขาถึงกลุมตลาดเปาหมายใหไดมาก
ที่สุด ขณะที่ขอมูลดังกลาวในทางจิตวิทยา และสังคมวัฒนธรรมสามารถนําไปใชในการอธิบายถึง
แนวทาง ความคิด ความรูสึกของกลุมประชากรที่เราสนใจจะศึกษานั้นได 
  สุมิตร เขียวแกว.  (2549 : 11-12) กลาววา ในหนวยงานขององคกรตางๆ จะประกอบ
ไปดวยบุคลากรในระดับตางๆ เปนจํานวนมาก ซึ่งจะมีพฤติกรรมที่แตกตางกันออกไป ลักษณะ
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พฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกแตกตางกันนี้ มีสาเหตุมาจากปจจัยตางๆ ซึ่งไดแก อายุ เพศ 
สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคการ ลักษณะพฤติกรรมในการทํางานของบุคคล จะเปน
ดังนี้ 
   1. อายุกับการทํางาน (Age and job performance) บุคคลที่มีอายุมากจะถือวาเปน
ผูที่มีประสบการณในการทํางานสูง นอกจากนี้จะเห็นไดวา คนอายุมากจะไมลาออกจากงาน ยายงาน 
จะทํางานที่เดิมเพราะโอกาสในการเปลี่ยนงานมีนอย ประกอบกับชวงเวลาในการทํางานนานจะมีผล
ทําใหไดรับคาตอบแทนที่มากขึ้น ตลอดจนสวัสดิการตางๆ เพิ่มข้ึนดวย 
   2. เพศกับการทํางาน (Gender and job performance) จากการศึกษาโดยทั่วไป
เร่ืองความสามารถเกี่ยวกับการแกไขปญหาในการทํางาน แรงจูงใจ ความสามารถในการเรยีนรูระหวาง
เพศชายและหญิงไมมีความแตกตางกัน จากการศึกษาของนักจิตวิทยาพบวา ผูหญิงจะมีลักษณะ
คลอยตามมากกวาเพศชาย และเพศชายมีความคิดเชิงรุก ความคิดกาวไกล มีความคาดหวังใน
ความสําเร็จมากกวาเพศหญิง แตจะไมมีความแตกตางในเรื่องผลงาน ในเรื่องความพึงพอใจในงาน 
   3. สถานภาพสมรสกับการทํางาน (Marital status and job performance) จะพบวา
พนักงานที่สมรสแลวจะขาดงาน มีอัตราการลาออกจากงาน (Turn-over) นอยกวาผูที่เปนโสด 
นอกจากนี้ยังมีความพึงพอใจในงานสูงกวาผูที่เปนโสด ตลอดจนมีความรับผิดชอบเห็นคุณคาของงาน 
และมีความสม่ําเสมอในการทํางานดวย 
   4. ความอาวุโสในการทํางานกับการทํางาน (Tenure and job performance) ผูที่มี
อาวุโสในการทํางานจะมีผลงานสูงกวาบรรดาพนักงานใหม และมีความพึงพอใจในงานสูงดวย 
ผูบริหารในองคการจะสามารถคาดการณไดวา ความเปนผูอาวุโสในการทํางานจะบงชี้ถึงผลงานได
เปนอยางดี 
 สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ. (2542 : 137-139) กลาววา ความพึงพอใจในงานมี
ความสัมพันธกับปจจัยเฉพาะบุคคล เพื่อชวยใหนักบริหารสามารถทํานายวากลุมใดดูมีทาทีจะเกิด
ปญหาทางพฤติกรรมซึ่งเกี่ยวของกับความไมพึงพอใจปจจัยเฉพาะบุคคลเหลานี้ บางก็เกี่ยวของกับ
ผูปฏิบัติงานโดยตรง บางก็เกี่ยวของกับสภาพแวดลอมของการทํางาน ไดแก อายุ ระดับอาชีพ ระดับ
การศึกษา 
  1. อายุ เมื่อผูปฏิบัติงานมีอายุมากขึ้น ตําแหนงหนาที่การงานมักจะสูงขึ้น ดังนั้นเขาจึงมี
แนวโนมที่จะพอใจในงานของเขามากขึ้น ซึ่งมีเหตุผลหลายประการประกอบ เชน ความคาดหวังใน
ระดับตํ่า การปรับตัวกับสภาวการณในการทํางานดีข้ึน เพราะเขามีประสบการณในการทํางานมากขึ้น 
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  2. ระดับอาชีพ บุคคลผูมีระดับอาชีพสูงมักจะมีความพึงพอใจในงานของเขา เขามักจะได
คาจางดี มีสภาพการทํางานที่ดีดวย งานของเขาก็มีเกียรติ เขาตองใชความสามารถอยางเต็มที่ เหลานี้
ลวนเปนเหตุผลที่ดีที่ทําใหเขามีความพึงพอใจเพิ่มข้ึน 
  3. ระดับการศึกษา บุคคลที่มีระดับการศึกษาสูงมักจะไดงานในระดับสูง และมักคาดหวัง
ในความพึงพอใจในงานสูงดวย ทําใหประสบความพึงพอใจในงานตามที่ปรารถนา 
 
4.  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับแนวโนมที่จะทํางานตอไป 
 กรีนเบิรกและบารอน (Greenberg and Baron) กลาวถึงทัศนะที่มีตองานวา เปนทัศนะและ
ความรูสึกที่มีความสัมพันธเกี่ยวของกับงานหรือทิศทางการทํางาน และทัศนะที่มีตองานของบุคคล ก็
คือ ความพึงพอใจในการทํางาน ซึ่งหมายถึง ทัศนะในทางบวกหรือทางลบของบุคคลที่มีตองาน 
  ทัศนคติเปนสภาพความพรอมทางดานจิตใจของบุคคลเปนผลรวมของความคิดเห็น ความ
เชื่อของบุคคล ที่กระตุนดวยอารมณ ความรู สึกและทําใหบุคคลพรอมที่จะกระทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งใน
ลักษณะที่ชอบหรือไมชอบตอส่ิงนั้น ทัศนคติที่มีตองานและความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพนัธ
ซึ่งกันและกัน ทัศนคติและความพึงพอใจในการทํางานมีความหมายอาจใชแทนกันได ความพึงพอใจ
ในการทํางาน คือคุณภาพ สภาพ หรือระดับความพอใจของบุคคลซึ่งมีผลสืบเนื่องมาจากความสนใจ
ตางๆ และทัศนคติของบุคคลที่มีตองานที่ทําอยู องคการใดก็ตาม หากคนในองคการมีทัศนะที่ไมด ีไมมี
ความพึงพอใจในการทํางานก็อาจจะเปนสาเหตุที่ สําคัญอยางหนึ่งทําใหผลการปฎิบัติงานตกต่ํา 
คุณภาพลดลง มีการขาดงาน ลาออกจากงาน หรืออาจกอใหเกิดปญหาทางวินัย ดังนั้น ผูบริหารจึงควร
ตระหนักถึงความสําคัญของการที่จะสรางความพึงพอใจในงานที่จะทําใหเกิดขึ้นกับคนในองคการ 
  

 องคประกอบของเจตคติ 
 เจตคติของบุคคลประกอบดวย 3 องคประกอบสําคัญ ซึ่ง เฟลดแมน (Feldman, 1994 : 489 
- 490) ไดกลาวถึงองคประกอบของเจตคติไวเปนรูปแบบ ABC (ABC Mode) ดังนี้ 
  1.  องคประกอบดานความรูสึก (Affective component – A) เปนความรูสึกชอบ ไมชอบ 
พอใจ ไมพอใจ ที่บุคคลมีตอบุคคล ส่ิงของ หรือเหตุการณตางๆ ที่รับรู 
  2.  องคประกอบดานพฤติกรรม (Behavioral component – B) เปนการเตรียมพรอมของ
บุคคลที่จะแสดง หรือไมแสดงพฤติกรรมตอบุคคล ส่ิงของ หรือเหตุการณตางๆ ที่รับรู 
  3.  องคประกอบดานความคิด (Cognitive component – C) เปนความรู หรือความคิด
ของบุคคลที่มีตอบุคคล ส่ิงของ หรือสถานการณตางๆ ที่รับรูวาเปนสิ่งที่ดี ไมดี ถูกตอง ไมถูกตอง 
เหมาะสม ไมเหมาะสม ใหคุณ ใหโทษ 
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 องคประกอบทั้ง 3 นี ้จะมีความสัมพนัธสอดคลองกัน หากองคประกอบดานใดดานหนึง่
เปลี่ยนแปลงไป เจตคติของบุคคลนั้นก็จะเปลี่ยนแปลงไปดวย 
  

 ลักษณะของเจตคติ 
 เจตคติของบุคคลมิไดมีมาแตกําเนิด เจตคติมีกระบวนการพื้นฐานมาจากการเรียนรูจาก
ประสบการณที่ไดรับ (Baron, 1986 : 529) การเกิดเจตคติตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งของบุคคลนั้น เกิดไดจาก
หลายวิธี ลักษณะของเจตคติ สรุปไดดังนี้ 
  1.  เจตคติไมใชพฤติกรรม แตเปนสภาวะของจิตใจซึ่งเปนแนวโนมของการแสดง
พฤติกรรมวาจะเปนเชิงบวก หรือเชิงลบ 
  2.  เจตคติเกิดจากการเรียนรู จากสิ่งแวดลอมและประสบการณ เมื่อบุคคลเรียนรูวาสิ่งใด
ทําใหเกิดความพึงพอใจ เกิดผลดี ก็จะเกิดเจตคติเชิงบวก หากเปนไปในทางตรงขามก็จะเกิดเจตคตเิชงิ
ลบตอส่ิงนั้น 
  3.  เจตคติเกิดจากความคิด ความรูสึกที่รุนแรง หรือที่สะสมมาเปนเวลานาน หรือ
ประสบการณที่ทําใหเกิดความคิด ความรูสึกที่เปนไปในทิศทางเดียวกันซ้ําๆ จะทําใหเกิดเจตคติไดเร็ว
และมั่นคง 
  4.  เจตคติเปนสิ่งซับซอน บุคคลแตละคน จะมีเจตคติตอส่ิงเดียวกันแตกตางกัน ทั้งนี้
ข้ึนอยูกับภูมิหลังของบุคคล ประสบการณ การรับรู และการเรียนรูของแตละคนตอสภาพการณที่
เกิดขึ้น 
  5.  เจตคติอาจใชในการคาดคะเนพฤติกรรมของบุคคลโดยทั่วไปได แมจะไมทุกกรณีก็
ตาม เพราะโดยทั่วไปแลว บุคคลที่มีเจตคติดีตอส่ิงใด ก็จะแสดงพฤติกรรมที่ดีตอส่ิงนั้น เชน ผูมีเจตคติ
ดีตอกีฬา ก็จะแสดงพฤติกรรมที่ดีในเรื่องที่เกี่ยวกับกีฬา เชน ดูกีฬา เลนกีฬา ติดตามขาวเกี่ยวกับกีฬา
เปนตน 
  6.  ถึงแมเจตคติจะมีความคงทน และแนนอนพอสมควร แตเจตคติก็สามารถ
เปลี่ยนแปลงได ถามีการวางเงื่อนไข หรือจัดสภาพสิ่งแวดลอมที่เหมาะสมกับบุคคล และดําเนินการ
อยางตอเนื่องกัน 
 การศึกษาพฤติกรรมของบุคคลเปนองคประกอบในการศึกษาพฤติกรรมองคการ ซึ่งมี
วัตถุประสงคเพื่อเขาใจองคประกอบ และตัวแปรตางๆ ที่เกี่ยวของ เพื่อที่จะชวยคาดคะเน หรือทํานาย
ส่ิงที่จะเกิดขึ้น และเพื่อควบคุมพฤติกรรมที่ไมพึงประสงค หรือพฤติกรรมที่กอใหเกิดความเสียหาย 
 พฤติกรรมองคการที่ใชทฤษฎีเกี่ยวกับระบบ (System theory) ของ Batalanfy ซึ่งเปนนัก
ชีววิทยาชาวออสเตรีย (เทพนม เมืองแมน. 2529 : 4 – 14) ระบบ หมายถึง กลุมของสวนประกอบตางๆ 
ซึ่งมีความสัมพันธ และมีผลซ่ึงกันและกัน ลักษณะของระบบในองคการ ซึ่งประกอบดวยบุคคลนั้น เปน
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ลักษณะระบบแบบเปด ซึ่งบุคคลในองคการเปลี่ยนแปลง ทั้งนี้ ข้ึนกับขอมูล ฯลฯ มีการเปลี่ยนแปลง
อยางรวดเร็ว หรือบางองคประกอบมีเปลี่ยนแปลงชา นอกจากนี้ระบบเปดจะมีคุณลักษณะพิเศษ 2 
อยาง คือ ถาระบบถูกกระทบกระเทือนหรือมีอาการผิดปกติ จะมีปฏิกิริยาเกิดขึ้นในระบบนั้น เพื่อให
ระบบอยูในสมดุล 
 การทํางานเปนสิ่งสําคัญและจําเปนสําหรับมนุษย เพราะการทํางานสามารถตอบสนองตอ
ความตองการของมนุษยไดทั้งทางดานความจําเปนพื้นฐานในการดํารงชีวิต และยังสนองตอบตอ
ความตองการทางดานจิตใจ ซึ่งจะทําใหบุคคลไดรูจักคุณคาในตนเอง เกิดความภาคภูมิใจ นอกจากนี้
การทํางานยังเปนสิ่งบงบอกถึงการยอมรับของคนในสังคม  
 การขาดงาน (Absenteeism) การที่พนักงานไมมาทํางานนั้น ถือวาเปนความลมเหลวในการ
รายงาน การทํางานและงานการจัดการ ในประเด็นนี้เรามีขอสมมติวาผลประโยชนขององคการจะมาก
ข้ึนเมื่อการขาดงานของพนักงานนอยลง 
 การออกจากงาน (Turnover) เปนการสูญเสียพนักงานขององคการ เนื่องจากกลุมพนักงาน
ตองออกจากงาน ดวยเหตุผลตางๆ การหมุนเวียนที่มากเกินไปหรือผูทํางานที่มีคุณคาจะเปนปจจัยที่มี
ผลกระทบตอประสิทธิผลขององคการ 
 ความพึงพอใจในการทํางาน (Job Satisfaction) เปนทัศนะความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจที่
พนักงานมีตอการทํางาน หรือเปนความแตกตางระหวางรางวัลของแรงงานที่ไดรับ และจํานวนรางวัล 
ซึ่งเขาเชื่อวาเขาควรจะไดรับ ดังนั้น ความพึงพอใจในการทํางานจึงเปนทัศนคติไมใชพฤติกรรม 
 โดยทั่วไปพนักงานที่พึงพอใจงานจะมีผลผลิตมากกวาพนักงานที่ไมพึงพอใจงาน ความพึง
พอใจเปนวัตถุประสงคขององคการ ไมเพียงแตความพึงพอใจซึ่งเกี่ยวของกับการขาดงานหรือการ
ลาออกจากงานเทานั้น แตข้ึนอยูกับองคการดวยวามีการจัดหาการบริหารงานที่มีความทาทายและการ
ใหรางวัลหรือไม ดังนั้น การมีความพึงพอใจในการทํางานจะสะทอนถึงทัศนคติมากกวาพฤติกรรม 
 

 ความหมายของพฤติกรรรม 
  สงวน สุทธิเลิศอรุณ และคณะ (2522 : 1) ใหความหมายของพฤติกรรมไววา หมายถึง การ
กระทําหรือกิริยาที่ปรากฏออกมาทางรางกาย ทางกลามเนื้อ ทางสมอง ทางอารมณ และทางความรูสึก
นึกคิด ซึ่งโดยปกติมนุษยและสัตวยอมแสดงออกมาใหเปนสิ่งที่สังเกตเห็นไดชัด และเห็นไมไดชัดซึ่ง
ข้ึนอยูกับการตอบสนองตอส่ิงเราที่มากระตุนเปนสําคัญ 
 โยธิน ศันสนยุทธ และ จุมพล พูลภัทรชีวิน (2524 : 6) ใหความหมายของพฤติกรรมวา 
หมายถึง การกระทําตางๆ ของมนุษย หรือสัตว ซึ่งแบงเปนพฤติกรรมภายนอก และพฤติกรรมภายใน 
 สุชา จันทรเอม (2524 : 1) ใหความหมายของพฤติกรรม วาหมายถึง กิจกรรมหรือการกระทํา
ตางๆ ของสิ่งมีชีวิต ซึ่งเราอาจจะรูไดโดยการสังเกตหรือใชเครื่องมือชวยวัด 
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 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2525) ไดใหความหมายของพฤติกรรมวา หมายถึง การ
กระทําหรืออาการที่แสดงออกทางกลามเนื้อ ความคิด และความรูสึก เพื่อตอบสนองตอส่ิงเรา 
 สุชาติ โสมประยูร (2525 : 47) ใหความหมายพฤติกรรมวา เปนกระบวนการทางดานรางกาย
หรือใชกลามเนื้อ ไดแก การที่นักศึกษาไดกระทําหรือมีความสามารถในเชิงปฏิบัติในสิ่งที่เกี่ยวกับ
สุขภาพอยางถูกตองเหมาะสมที่ดีข้ึนกวาเดิม การปฏิบัติชวยทําใหเกิดทัศนคติและความรูข้ึนได ไมวา
เด็กจะปฏิบัติตนเองหรือถูกบังคับก็ตาม 
 ชุดา จิตพิทักษ (2525) กลาววา พฤติกรรมหรือการกระทําของบุคคลนั้นไมใชเฉพาะสิ่งที่
ปรากฏออกมาภายนอกเทานั้น แตยังรวมถึงสิ่งที่อยูภายในใจของบุคคล ซึ่งคนภายนอกไมสามารถ
สังเกตเห็นไดโดยตรง เชน คุณคา (Value) ที่เขายึดถือเปนหลักในการประเมินสิ่งตางๆ ทัศนคติ หรือ
เจตคติ (Attitude) ที่เขามีตอส่ิงตางๆ ความคิดเห็น (Believe) รสนิยม (Taste) และสภาพจิตใจ ซึ่งถือ
ไดวาเปนลักษณะเฉพาะตนของบุคคล และจะเปนเหตุปจจัยที่กําหนดพฤติกรรม 
 ชลลดา นาเกษมสุวรรณ (2534 : 12) ใหความหมายของพฤติกรรมไววา หมายถึง การกระทํา
หรือการตอบสนองของมนุษยตอสถานการณหนึ่งสถานการณใดหรือส่ิงตางๆ โดยการกระทํานั้นเปนไป
โดยมีจุดมุงหมายและเปนไปอยางใครครวญมาแลว หรือเปนไปอยางไมรูตัว และไมวาสิ่งมีชีวิตหรือ
บุคคลอื่นสามารถสังเกตการณกระทํานั้นไดหรือไมก็ตาม 
  

 ความหมายของการทาํงาน 
 สมจิตร นารีผล (2531) กลาววา การทํางาน หมายถึง การที่บุคคลใชศักยภาพของตนในการ
กระทําสิ่งที่เปนประโยชนแกตนเองและสวนรวมไดตามวัตถุประสงคที่กําหนดไวดวยวิธีการที่งาย 
สะดวก รวดเร็ว มีปริมาณมากคุณภาพสูง และประหยัด โดยมีวิธีการที่ยืดหยุนในการทํางานที่จะทําให
งานนั้นบรรลุผลสําเร็จได 
 

 แนวคิดและประเภทของพฤติกรรมการทํางาน 
 บุญรับ ศักดิ์มณี (2532) ไดกลาวถึงพฤติกรรมการทํางาน และจัดแบงประเภทของพฤติกรรม
การทํางานวา ประกอบดวย 

1. พฤติกรรมการทํางานแบบมุงอนาคตและควบคุมตนเอง หมายถึง พฤติกรรมการ
ทํางานในลักษณะไมคลอยตามผูอ่ืนไปในทางเสื่อมเสีย การประพฤติตรงตามที่พูด ทํางานที่ไดรับ
มอบหมายดวยความอดทนและตั้งใจ 
  2.  พฤติกรรมการเตรียมตัวเพื่อการทํางานในอนาคต หมายถึง การศึกษาหาความรูที่
จําเปนตอการทํางาน การแสวงหาวิธีการใหมๆ ในการแกปญหาการทํางาน การปรึกษากับผูรูเมื่อมี
ปญหาในการทํางาน การรูจักสังเกตและบันทึกสิ่งที่พบเห็นอันจะเปนประโยชนตอการทํางาน 
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  3.  พฤติกรรมการทํางานเพื่อประโยชนของหนวยงานในอนาคต หมายถึง การชวยเหลือ
เพื่อนรวมงานเพื่อประโยชนของหนวยงาน การรูจักอดกลั้นที่จะตอบโตเพราะเห็นความสําคัญตอการ
ทํางานรวมกัน การยอมเสียสละผลประโยชนของตนเพื่อรักษาผลประโยชนของหนวยงาน การ
พิจารณาขอมูลใหรอบคอบกอนการตัดสินใจ เปนตน 
  

 ลักษณะและองคประกอบของทัศนคติ 
 แม็ค ไกว (บุญรับ ศักดิ์มณี).  2532 ; อางอิงจาก McGuire. 1969 ; Shaver.  1977 : 168-
170 กลาวถึงอคประกอบ 3 ดาน คือ  
  1.  ความรูเชิงประมาณคา (Cognitive Component) หมายถึง การที่บุคคลรับรูเกี่ยวกับ
วัตถุ ส่ิงของ หรือเหตุการณตางๆ รวมทั้งความเชื่อของบุคคลตอส่ิงเหลานั้นวาเลว หรือดี หรือมี
ประโยชน หรือมีโทษมากนอยเพียงใด บุคคลสวนใหญมักจะมีความรูเชิงประเมินคาสิ่งตางๆ เพียง
เล็กนอย และอาจจะเปนความรูที่ไมถูกตองดวย ทําใหเกิดอคติ หรือมีทัศนคติตอส่ิงนั้นๆ ไมตรงกับ
ความเปนจริง เปนผลใหเกิดผลเสียตอบุคคลหรือสวนรวมได และเนื่องจากความรูเชิงประมาณคานีเ้ปน
ตนกําเนิดของทัศนคติของบุคคล ดังนั้นการเปลี่ยนทัศนคติที่ สําคัญประการหนึ่งคือ การปรับ
องคประกอบความรูเชิงประเมินคา โดยการใหความรูที่ตรงกับความจริงแกบุคคลนั้นๆ  
  2.  ความรูสึกพอใจ (Affective Component)  หมายถึง ความรูสึกของบุคคลในลักษณะ
ที่ชอบหรือไมชอบ พอใจหรือไมพอใจตอส่ิงนั้น การที่บุคคลรูวาสิ่งใดมีประโยชน บุคคลจะเกิด
ความรูสึกชอบสิ่งนั้น และตรงกันขามกันถารูวาสิ่งใดมีโทษบุคคลจะไมชอบ หรือเกลียดสิง่นัน้ สวนใหญ
แลวความรูสึกพอใจของบุคคลตอส่ิงหนึ่งสิ่งใด จะเกิดโดยอัตโนมัติและสอดคลองกับความรูเชิง
ประเมินคาเกี่ยวกับส่ิงนั้นๆ ดวย ความปกติแลวถาสิ่งใดมีประโยชนโดยตรงตอตนเอง บุคคลยอมรูสึก
พอใจมาก แตถาเปนประโยชนตอคนอ่ืนที่ตนไมรูจัก หรือเปนประโยชนตอสวนรวมที่เปนประโยชนสวน
ตนไมมากนัก บุคคลจะรูสึกพอใจกับสิ่งนั้นเพียงเล็กนอย การที่บุคคลจะรูสึกพอใจตอส่ิงใดสิง่หนึง่อยาง
มาก ทั้งๆ ที่ส่ิงนั้นมีประโยชนตอตนเองนอย หรือไมมีเลย 
  3.  แนวโนมพฤติกรรม (Behavioral Intention Component) หมายถึง ความโนมเอียง
หรือความพรอมที่บุคคลจะแสดงพฤติกรรมใหสอดคลองกับความรูสึกของตน ซึ่งความโนมเอียงที่จะ
แสดงพฤติกรรมนี้เปนไปแบบกวางๆ ไมเฉพาะเจาะจง บุคคลจะกระทําพฤติกรรมตามทัศนคติของตนก็
ตอเมื่อบุคคลนั้นมีลักษณะเปนตัวของตัวเอง บุคคลที่ขาดความเปนตัวของตัวเอง ตองพึ่งการควบคุม
จากภายนอก เชนการใหรางวัลและการลงโทษจากผูอ่ืน และสังคมจะกระทําไปตามการชักจูง หรือ
บังคับจากผูอ่ืนมากกวาจะทําตามทัศนคติของตนตอส่ิงนั้น 
 สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ.  (2542 : 64) องคประกอบที่สําคัญของทัศนคติ
โดยทั่วไปจะเหมือนกัน อันประกอบดวย 
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  1.  องคประกอบดานความคิดความเขาใจ (Cognitive component) ความคิด ความ
เขาใจนี้ จะเปนการแสดงออกซึ่งความรูหรือความเชื่อซึ่งเปนผลมาจากการเรียนรูในประสบการณตางๆ 
จากสภาพแวดลอมอันเปนเรื่องของปญญาในระดับที่สูงขึ้น อาทิ นักบริหารหรือผูบังคัฐบัญชามี
ความคิดหรือความเชื่อวาผูใตบังคับบัญชาของเขานั้นมีลักษณะของความเปนผูใหญ สามารถปกครอง
ตนเองได ดังนั้นเขาจึงใหความเปนอิสระในการทํางานแกผูใตบังคับบัญชา หรือเปดโอกาสใหมสีวนรวม
ในการทําการวินิจฉัยสั่งการ 
  2.  องคประกอบดานความรูสึก (Affective component) องคประกอบดานความรูสึกนี้
จะเปนทางสภาพทางอารมณ (emotion) ประกอบกับการประเมิน (evaluation) ในสิ่งนั้นๆ อันเปนผล
มาจากการเรียนรูในอดีต ดังนั้นจึงเปนการแสดงออกซึ่งความรูสึกอันเปนการยอมรับ อาทิ ชอบ ถูกใจ
สนุกหรือปฏิเสธตอส่ิงนั้น อาทิ เกลียด โกรธก็ได ความรูสึกอาจทําใหบุคคลเกิดความยึดมั่น และอาจ
แสดงปฏิกิริยาตอบโตหากมีส่ิงขัดกับความรูสึกดังกลาว 
  3.  องคประกอบดานแนวโนมของพฤติกรรม (Behavioral tendency component)  
หมายถึง แนวโนมของบุคคลที่จะแสดงพฤติกรรม หรือปฏิบัติตอส่ิงที่ตนชอบหรือเกลียดอันเปนการ
ตอบสนองหรือการกระทําในทางใดทางหนึ่ง ซึ่งเปนผลมาจากความคิด ความเชื่อ ความรูสึกของบุคคล
ที่มีตอส่ิงเรานั้นๆ อาทิ บุคคลมีทัศนคติที่ดีตอระบอบประชาธิปไตย หรือมีความคิด ความเชื่อแสดงออก
ใดๆ ที่เปนการสนับสนุนหรือสงเสริมระบอบประชาธิปไตย อันเปนพฤติกรรมแบบเขาหาหรือแสวงหา 
(seek contact) ตรงกันขามหากมีทัศนคติตอส่ิงนั้นๆ ไมดี ก็จะเกิดพฤติกรรมในการถอยหนีหรือ
หลีกเลี่ยง (avoiding contact) 
 เชิดศักดิ์ โฆวาสินธุ (2520:40) กลาวถึงองคประกอบของทัศนคติ 3 ประการ  คือ  
  1.  Cognitive Component เปนองคประกอบทางดานความคิด หรือความเขาใจของ
บุคคลที่มีตอส่ิงเรานั้นๆ เพื่อเปนเหตุผลในการที่จะสรุปรวมเปนความเชื่อ หรือชวยในการประเมินผล 
ส่ิงเรานั้นๆ 
  2.  Feeling Component เปนองคประกอบทางดานความรูสึก หรืออารมณของบุคคลที่มี
ความสัมพันธกับส่ิงเรา เปนผลเนื่องมาจากการที่บุคคลประเมินผลสิ่งเรานั้นแลววาพอใจหรือไมพอใจ 
ตองการหรือไมตองการ ดีหรือเลวอยางไร 
  3.  Action Tendency Component เปนองคประกอบทางดานความพรอม หรือความ
โนมเอียงที่บุคคลจะประพฤติปฏิบัติ หรือตอบสนองตอส่ิงเราในทิศทางที่จะสนับสนุนหรือคัดคาน ทั้งนี้
ข้ึนอยูกับความเชื่อ หรือความรูสึกของบุคคลที่ไดมาจากการประเมินผล 
  
 



 30

 สรุปไดวาทัศนคติประกอบดวย 3 ประการ คือ องคประกอบทางดานความคิด องคประกอบ
ทางดานความรูสึก และองคประกอบทางดานความพรอมหรือดานแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรม 
 
5.  งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
 ฮีบิเนียค และอลัตโต (Herbiniak and Alutto.  1972 : 1-14) ไดทําการศึกษาความสัมพันธ
ระหวางระดับความผูกพันตอองคการกับประสิทธิผลขององคการพบวา ในดานเพศมีความสัมพันธ
ระหวางความผูกพันตอองคการ โดยที่ผูหญิงมีความผูกพันตอองคการมากกวาผูชาย Mowday ได
อธิบายวา อาจเปนเพราะวาผูหญิงตองการแสดงใหสังคมยอมรับ สถานภาพสมาชิกในองคการจึง
สําคัญตอผูหญิงมาก ทําใหผูหญิงมีความผูกพันตอองคการมากกวาจึงเปลี่ยนงานนอย 
 ดิคอนอิค และสตีลเวล (DeConinck and Stilwell. 1996 : 80-88) ไดศึกษาถึงปจจัยที่จะมี
ผลตอความผูกพันตอองคกรในสตรีที่เปนผูบริหารฝายการโฆษณา ไดคนพบตัวแปรซึ่งใชทํานายความ
ผูกพันตอองคกรของสตรี ไดแก ระดับความพึงพอใจในงานที่สูงขึ้น โอกาสในการเลื่อนตําแหนงและ
การกระจายความยุติธรรม  โดยตัวแปรเหลานี้นําไปสูการยกระดับความผูกพันตอองคกรหากระดับ
ความรับรูถึงความขัดแยงและการเลือกปฏิบัติสูงขึ้น จะทําใหระดับความผูกพันตอองคกรลดลง ความ
พึงพอใจในงานและโอกาสในการเลื่อนตําแหนงเปนตัวแปรสําคัญตอความผูกพันตอองคกร ดังนั้น การ
เพิ่มความพึงพอใจในงานของพนักงานหญิงสามารถลดการเปลี่ยนงานได สวนการรับรูการเลือกปฏิบัติ
มีความสําคัญรองลงมาจากความพึงพอใจในงาน ฉะนั้นการรับรูการเลือกปฏิบัติในระดับสูงขึ้นจึงเปน
สาเหตุใหความผูกพันตอองคกรลดลงอยางมีนัยสําคัญ 
 บอสฮอฟ และเมล (Boshoff and Mels.  1995 : 23 – 42) ไดศึกษาเกี่ยวกับ Causal model 
เพื่อที่จะประเมินความสัมพันธระหวาง Supervision, Role stress, ความผูกพันตอองคกรและคุณภาพ
ของการบริหารภายใน โดยวิจัยองคกร แสดงใหเห็นวา Supervisory Behavior กอใหเกิดสภาวะ
แวดลอมที่นําไปสูผลการปฏิบัติงานที่เหนือกวา ความผูกพันตอองคกรของพนักงานขายประกันมี
ผลกระทบเชิงบวกอยางมากตอคุณภาพการบริการภายในและยังมีผลกระทบเชิงบวกตอการมีสวนรวม
ในการตัดสินใจดวย แตมีผลกระทบเชิงลบตอความขัดแยงดานบทบาท 
 มารติน และฮาเฟอร (Martin and Hafer.  1995 : 106 – 111) ไดศึกษาถึงการเชื่อมโยง
ระหวางการเปลี่ยนงานและการมีสวนรวมในงานและความผูกพันตอองคกรพบวาการมีสวนรวมในงาน
และความผูกพันตอองคกรมีผลกระทบตอการเปลี่ยนงานพบวาความตองการภายใน (Intrinsic 
Needs) เชน งานที่ทาทาย กอใหเกิดทัศนคติที่ดีตอการมีสวนรวมในงาน ความตองการภายนอก 
(Extrinsic Needs) เชน คาจาง, สวัสดิการ และโอกาสในการเลื่อนตําแหนง มีผลตอทัศนคติตอความ
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ผูกพันตอองคกร และยังพบอีกวาการออกแบบงานใหมใหพนักงานมีสวนในการตัดสินใจดวยตนเอง
มากขึ้นจะชวยเพิ่มการมีสวนรวมในงานใหมากขึ้นอีกดวย 
 สเตียร (Steers. 1977 : 48-49) ไดศึกษาเจาหนาที่ในโรงพยาบาล 382 คน และ
นักวิทยาศาสตรกับวิศวกร 119 คน พบวางานที่มีลักษณะทาทายความสามารถ ไมมีความขัดแยงใน
บทบาท และความมีอิสระในการทํางานและมีความสัมพันธตอองคการสูง นอกจากนั้นยังพบวา
ลักษณะตัวแปรของประสการณการทํางานมีดังตอไปนี้ 

1. ความรูสึกวาตนมีความสําคญัตอองคการ 
2. ความรูสึกที่มตีอผูรวมงาน 
3. ความรูสึกวาระบบการพิจารณาความดีความชอบมีความยุติธรรม 
4. ความรูสึกที่มตีอผูรวมงาน 

 ซึ่งพบวาตัวแปรเหลานี้เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการอยางมาก จากผลงาน
ของ Steers ไดสนับสนุนจากงานวิจัยของนักวิจัยหลายทานดังกลาวขางตน 
 นภาเพ็ญ โหมาศวิน (2533 : 47-48) ไดทําการศึกษาวิจัยในเรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตอความ
ผูกพันของสมาชิกในองคการ ศึกษาเฉพาะกรณี สํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี โดยทําการศึกษา
วิจัยโดยใชขาราชการสํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี จํานวน 151 คน มาเปนกลุมตัวอยาง จากผล
การศึกษาวิจัยพบวา ลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพสมรส และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานใน
องคการของขาราชการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร สวนเพศและระดับการศึกษา ไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร สําหรับลักษณะงาน ไดแก ลักษณะงานที่ทาทาย โอกาส
กาวหนา การมีสวนในการบริหาร ลักษณะงานที่ติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน มีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคกร สวนลักษณะงานที่มีความสําคัญ ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร นอกจากนี้
จากผลการวิจัยยังพบวาทัศนคติของกลุมผูรวมงานตอองคกร ความนาเชื่อถือพึ่งพาไดขององคกร และ
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 
 ภรณี มหานนท (2529 : 97) กลาวไววา ความรูสึกผูกพันจะนําไปสูผลที่สัมพันธกับความมี
ประสิทธิภาพขององคการ ดังนี้ 

1. พนักงานซึ่งมีความรูสึกผูกพันอยางแทจริงตอเปาหมายและคานิยมขององคการ มี
แนวโนมจะมีสวนรวมในกิจกรรมขององคการในระดับสูง 

2. พนักงานซึ่งมีความผูกพันตอองคการอยางสูง มักจะมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่
จะคงอยูกับองคการตอไป เพื่อทํางานขององคการใหบรรลุเปาหมายซึ่งตนเองเลื่อมใสศรัทธา 
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  3.  โดยเหตุที่บุคคลมีความผูกพันตอองคการและเลื่อมใสศรัทธาในเปาหมายขององคการ 
บุคคลซึ่งมีความรูสึกดังกลาว มักมีความผูกพันอยางมากตองาน เพราะเห็นวางานคือหนทางซึ่งตน
สามารถทําประโยชนกับองคการใหบรรลุเปาหมายไดสําเร็จ 
  4.  จากความหมายของคําวา ความผูกพัน (Commitment) เราอาจคาดหวังไดวาบุคคล
ซึ่งมีความผูกพันตอองคการสูงจะเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางมากพอสมควรในการทํางานใหกับ
องคการ ซึ่งในหลายกรณีความพยายามดังกลาวมีผลทําใหการปฏิบัติงานอยูในระดับเหนือคนอ่ืน 
 อนันตชัย คงจันทร (2529 : 34 - 41) กลาววาความผูกพันตอองคกรใชเปนเครื่องพยากรณ
พฤติกรรมของสมาชิกขององคกรได โดยเฉพาะอยางยิ่ง อัตราการเปลี่ยนงาน สมาชิกที่มีความผูกพัน
ตอองคกรมีแนวโนมที่จะอยูกับองคกรนานกวา และเต็มใจที่จะทํางานอยางเต็มความสามารถ เพื่อให
องคกรบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว 
 สมชัย แกวละเอียด (2531 : 129 – 130) ไดทําการวิจัยถึงปจจัยที่สงผลตอความผูกพันของ
ขาราชการตอกองสารวัตรนักเรียน กรมพลศึกษา ซึ่งจากการวิจัยพบวา ลักษณะสวนบุคคล (ระดับ
ตําแหนง) ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (ความอิสระของงาน ความหลากหลายในงาน) และประสบการณใน
การทํางาน (ความคาดหวังจากองคการ, ความรูสึกวาตนมีความสําคัญสําหรับองคการ, ความรูสึกวา
องคการเปนที่พึ่งได, ความรูสึกวาองคการมีชื่อเสียง) มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 
นอกจากนี้ผลการวิจัยยังพบวา ลักษณะสวนบุคคล (เพศ, ประเภทขาราชการ), ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
(การปฏิบัติงานใน/นอกสํานักงาน, การเปนอิสระในงาน, ความหลากหลายในงาน, ขอมูลยอนกลับของ
งาน (Feedback), งานที่มีโอกาสไดพบปะสังสรรคกับผูอ่ืน) และประสบการณในการทํางานของ
ขาราชการ (ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ, ความรูสึกวาองคการเปนที่พึ่งได, ความรูสึกวา
องคการมีชื่อเสียง) มีความสัมพันธกับการยาย/โอนออกไปจากองคการ 
 เชิดชัย คงวัฒนกุล (2530 : 154 – 160) ไดทําการศึกษาความผูกพันตอองคการของ
ปลัดอําเภอจากการวิจัยพบวา อายุ อายุราชการ ระดับตําแหนง ระดับการศึกษา ไมมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการ แตความตองการประสบผลสําเร็จในชีวิต การใชทักษะตางๆ ในการปฏิบัติงาน 
เอกลักษณของงาน  ความเดนของงาน  ความเปนอิสระของงาน  การสะทอนกลับของงาน  มี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ ความขัดแยงในบทบาท ความคลุมเครือในบทบาท 
มีความสัมพันธทางลบกับความผูกพันตอองคการ 
 โสภา ทรัพยมากอุดม (2533) ไดทําการศึกษา “ความยึดมั่นผูกพันตอองคกร ศึกษาเฉพาะ
กรณีการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย” จากการวิจัยพบวา พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศ
ไทยมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการในระดับปานกลาง แตพบวาพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหง
ประเทศไทย มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการในมิติความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อ
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องคการและผลการวิจัยครั้งนี้ พบวาตัวแปร (ลักษณะสวนบุคคล, ลักษณะของงาน, ประสบการณใน
งานและปจจัยเกี่ยวกับบทบาท) โดยสวนใหญมีความสัมพันธกับการมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
ของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยแตคาความสัมพันธออกมาคอนขางต่ํา” 
 สุวรรณิน คณานุวัฒน (2536) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการ
กับลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงาน ลักษณะองคการ และลักษณะประสบการณจากการทํางานของ
ผูบริหารจากบริษัทในเครือเจริญโภคภัณฑ โดยพบวาตัวแปรทั้ง 4 ที่ทําการศึกษาตามแนวคิดของ 
Steers และ Porter มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ และสามารถบงบอกถึงตัวแปรยอยที่มี
ความสัมพันธตอองคการซึ่งสามารถเรียงลําดับความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดังนี้  
ความสําคัญของงาน ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน การมี
สวนรวมในการบริหารความขัดแยงในบทบาทอายุงานในบริษัท และความรูสึกวามีความยุติธรรมใน
ระบบการพิจารณาความดี ความชอบ 
 กรกฎ พลพานิช (2540) ไดทําการศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
บังคับบัญชาและพนักงานวิชาชีพ การตลาด บริษัทปูนซีเมนตไทย จํากัด (มหาชน) โดยการศกึษาครัง้นี้
มีวัตถุประสงค คือ เพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอองคการและปจจัยที่มีผลตอพนักงานบังคับบัญชา
พนักงานวิชาชีพ ซึ่งการศึกษาในครั้งนี้ไดยึดแนวคิดดานความผูกพันตอองคการจาก Steers และ 
Porter ซึ่งไดแบงปจจัยที่เกี่ยวกับความผูกพันตอองคการเปน 2 ดาน คือ 

1. ปจจัยสวนบุคคลไดแก อายุ สถานภาพสมรส พื้นฐานการศึกษาและอายุงานใน
องคการ 

2.  ปจจัยดานลักษณะงาน ไดแก โอกาสกาวหนาในงาน การเห็นความสําคัญของงาน 
การมีสวนรวมในการบริหาร ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 
 จากการวิจยัของ กรกฎ พบวา 

1. พนักงานบังคับบัญชาและพนักงานวิชาชีพการตลาดที่ความผูกพันตอองคการใน
ระดับสูง 

2. ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ พื้นฐานการศึกษา สถานภาพสมรส และอายุงาน ที่
แตกตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และสําหรับ
ปจจัยดานลักษณะงาน ไดแก โอกาสกาวหนาในงาน  การเห็นความสําคัญของงาน การมีสวนรวมใน
การบริหารความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพัน
ตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 อารีย  ไชยมงคล (2532 : 66-70) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําของพยาบาล
หัวหนาหอผูปวยกับขวัญและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐในเขต
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กรุงเทพมหานคร จํานวน 335 คน ผลการวิจัยพบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาล
ประจําการสวนใหญอยูระดับปานกลาง รองลงมาคือระดับสูง และระดับตํ่าตามลําดับ ปจจัยที่กอนให
เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความตองการเรียงลําดับมากไปนอย ดังนี้ คือ ดานความสําเร็จของ
งาน ดานความรับผิดชอบ และการยอมรับนับถือ 
 ลัดดา กุลลานันท (2544 : 57-63) ไดสรุปผลการวิจัย เร่ืองแรงจูงใจที่สงผลตอการปฏิบัติ
งานวิจัยสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย (วท.) พบวา พนักงานสวนใหญเปน
ชาย อายุระหวาง 41-50 ป ระดับการศึกษาปริญญาตรีและประสบการณในการทํางานระหวาง 11-15 
ป โดยพนักงานมีแรงจูงใจเรียงมาจากมากไปนอยดังนี้ ดานลักษณะงาน ดานความรับผิดชอบ ดาน
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานความสําเร็จในงาน ดานการยอมรับจรากผูอ่ืน ดานความกาวหนา
ในงาน ดานการบังคับบัญชา ดานสภาพการทํางาน นโยบายการบริหารและเงินเดือนคาจางตามลําดับ 
 Litwin Stringer (1968 : 45-46) ไดศึกษาวิจัยถึงปจจัยที่ทําใหบรรยากาศขององคกรนา
ทํางานหรือไมนั้น พบวา ความชัดเจนเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน การรับรู ความทาทายของงานจะ
เกี่ยวของโดยตรงตอการสนองความตองการขั้นพื้นฐาน ในทํานองเกียวกันการรับรูผลของการ
ปฏิบัติงาน การรับรูนี้เอง เปนสิ่งกระตุนและจูงใจความตองการการประสบความสําเร็จในงานอันจะ
นําไปสูการมีพฤติกรรมการทํางานในทางบวก 
 ปริญญา ทองเจริญ (2547) ไดทําการวิจัยเรื่องทัศนคติความพึงพอใจ และแนวโนมพฤติกรรม
การทํางานของพนักงานโรงงานยาสูบที่มีผลตอความปลอดภัย และสภาพแวดลอมในการทํางาน 
ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจโดยรวมที่มีตองานที่ทําของพนักงานกองมวนบุหร่ีโรงงานผลิตที่ 4 อยู
ในระดับที่พึงพอใจมาก แนวโนมพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับที่อาจจะทําแนนอน สําหรับ
การศึกษาความสัมพันธระหวางทัศคติของพนักงานที่มีตอความปลอดภัย และ สภาพแวดลอมในการ
ทํางานกับสภาพความปลอดภัยโดยรวม  การศึกษาความสัมพันธระหวางสภาพความปลอดภัย
โดยรวมกับความพึงพอใจโดยรวมตองานที่ทํา และ การศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจโดย
ความที่มีตองานที่ทํามีความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมที่มีตอการทํางานการศึกษาดังกลาว พบวา 
มีความสัมพันธระดับปานกลางอยูในทิศทางเดียวกัน 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ สรุปไดวา ความรูสึกผูกพันตอองคกรจะ
นําไปสูผลที่สัมพันธกับความมีประสิทธิผลขององคการ คือ  พนักงานซึ่งมีความรูสึกผูกพันอยางแทจริง
ตอเปาหมายและคานิยมขององคการมีแนวโนมที่จะมีสวนรวมในกิจกรรมขององคการอยูในระดับสูง 
ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่ง  โดยใชตัวแปรอิสระดานขอมูลสวนบุคคล ตัวแปรอิสระเกี่ยวกับปจจัยจูงใจ และปจจัย
ค้ําจุน ตามแนวคิดทฤษฎีของเฮอรซเบิรก (Herzberg.  1959 : 113-115) ซึ่งปจจัยจูงใจเปนปจจัยที่
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ชวยกระตุนใหมนุษยมีความพอใจที่จะทํางาน และปจจัยค้ําจุนเปนปจจัยที่ไมสามารถขาดหายไปได 
เพราะจะทําใหมนุษยเกิดความไมพอใจในการทํางาน  แตในสวนของปจจัยค้ําจุน ผูวิจัยไดคัดเลือก
ดัดแปลงมาใชเพียง 5 ปจจัยที่สําคัญ เทานั้น คือ (1) ความสัมพันธกับผูรวมงาน (Relationship with 
peers)   (2) นโยบายและการบริหาร (Policy)   (3) ความมั่นคงในงาน (Security)   (4) สภาพแวดลอม
ในการทํางาน (Working conditions)   (5) เงินเดือนและสวัสดิการ (Salary and Benefits)  เนื่องจาก
ผูวิจัยไดศึกษาแลววา ความหมายและคําถามไดครอบคลุมในขออ่ืนที่ไมไดนํามาเปนตัวแปรตนแลว 
ไดแก สัมพันธภาพกับผูควบคุมบังคับบัญชา, สัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงาน  และสัมพันธภาพกับ
ผูใตบังคับบัญชา รวมเปนขอ (1)    หัวขอนโยบายและการบริหารงานขององคการ และวิธีการปกครอง
บังคับบัญชา รวมเปนขอ (2)   ในสวนหัวขอสถานภาพ (Status), และสภาพการทํางาน (Working 
conditions) และสภาพความเปนอยู (Personal Life) รวมเปนขอ (4)  ในหัวขอดานโอกาสกาวหนา 
(Possibility of Growth) จะมีอยูในสวนของปจจัยจูงใจแลว  และความมั่นคงในงาน (Security)   เปน
หัวขอเปนคําถามที่สําคัญอีกหัวขอหนึ่ง 

โดยรวมแลวทั้งสองปจจัยจึงเปนตัวสําคัญที่มีสวนในการสรางความพึงพอใจใหกับพนักงาน 
โดยในการนําตัวแปรอิสระทั้งหมดมาใชก็เพื่อใชในการศึกษาตัวแปรตาม คือ ความผูกพันธตอองคกร 
โดยใชดัดแปลงแนวคิดทฤษฎีของ มาวเดย,  สเตียรและพอรทเตอร (Mowday, Steers & Porter. 
1979) ซึ่งเปนทฤษฎีที่ใชในการวัดทัศนคติดานความผูกพันที่พนักงานมีตอองคกร ซึ่งแบงคําถามเปน 3 
ดาน คือ  ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความ
พยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร  และความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปน
สมาชิกขององคกรไว   และศึกษาตัวแปรตามอีกดานคือ แนวโนมในที่จะทํางานตอไป โดยดัดแปลง
แนวคิดทฤษฏีทัศนคติในการทํางานของแม็ค ไกว (McGuire. 1969) ซึ่งศึกษาเฉพาะแนวโนม
พฤติกรรม ที่มีลักษณะเปนความโนมเอียงที่บุคคลจะแสดงพฤติกรรมใหสอดคลองกับความรูสึกของตน 
การวิจัยครั้งนี้เพื่อเปนแนวทางเพิ่มแรงจูงใจและกระตุนใหพนักงานของศูนยการแพทยโรงพยาบาล
กรุงเทพ  ใหเกิดความผูกพันตอองคกรและตั้งใจปฏิบัติงาน ซึ่งจะสงผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานและเกิดผลดีตอองคกรยิ่งขึ้น 
 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 

 ในการวิจัยครัง้นี ้ผูวิจยัไดดําเนนิการตามขั้นตอนดังนี ้
  1.  การกาํหนดประชากรและการสุมกลุมตัวอยาง 
  2.  การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
  3.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
  4.  การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 
1.  การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
 

 ประชากร 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนพนักงานโรงพยาลบาลเอกชนแหงหนึ่ง ซึ่งมีจํานวน 1,409 
คน (แหลงที่มา : ฝายทรัพยากรบุคคลโรงพยาลบาลเอกชนแหงหนึ่ง กรกฎาคม 2551) 
  

 กลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานในโรงพยาลบาลเอกชนแหงหนึ่ง
โดยกําหนดกลุมตัวอยางใชหลักการคํานวณของ Taro yamane (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ.  
2548 : 194) 
  
 

 

n     =          N 
                 1+Ne2

       กําหนดให     n   =   จํานวนของขนาดตัวอยาง 
                                  N   =   จํานวนรวมของประชากรทั้งหมดที่ใชในการศึกษา 
                                  e   =   คาความผิดพลาดทีย่อมรับได (โดยในงานวิจัยครั้งนี้กาํหนดให 5%) 

แทนคาในสูตร 
n     =             1,409 
                   1+1,409 (0.05)2
 

n     =     311.55  ตัวอยาง  
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 ดังนั้นจะไดกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาจํานวน 312 คน โดยสํารองกลุมตัวอยางเพื่อกัน
ความผิดพลาดไว 5% จะไดจํานวนเทากับ 16 คน   รวมเปนกลุมตัวอยางทั้งสิ้น 328 คน 
 วิธีการสุมตัวอยาง 
  1)  เมื่อไดจํานวนขนาดกลุมตัวอยางแลว นํามาคํานวณหากลุมตัวอยางในแตระดับชั้น 
มากําหนดตัวอยางเปนสัดสวนจากจํานวนพนักงานของที่แบงตามฝายของโรงพยาบาล เพื่อหาจํานวน
ขนาดกลุมตัวอยางในแตละฝายปฏิบัติงาน โดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Proportional 
stratified sampling) ซึ่งมีสูตร ดังนี้ 
 

 จํานวนกลุมตัวอยางแตละระดับชั้นของประชากร  
 

=         จํานวนกลุมตัวอยางทัง้หมด   x จํานวนประชากรของแตละระดับชั้น   
                                      จํานวนประชากรทั้งหมด     

 
 
 จะไดกลุมตัวอยางของแตละระดับชั้นดังนี ้
 
ตาราง 2   แหลงที่มา : ฝายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง กรกฎาคม 2551. 
 

ฝายปฏิบัติงาน จํานวน
ประชากร 

จํานวน 
กลุมตัวอยาง 

ศูนยโรงพยาบาลโรคทั่วไปเอกชนแหงหนึง่ 754 175 
ศูนยโรงพยาบาลโรคหัวใจเอกชนแหงหนึง่ 339 79 
ศูนยโรงพยาบาลนานาชาติเอกชนแหงหนึง่ 200 47 
ศูนยโรงพยาบาลโรคมะเร็งเอกชนแหงหนึง่ 116 27 
Total Clinical 1,409 328 

 
  2)  เมื่อไดจํานวนกลุมตัวอยางในศูนยโรงพยาบาลแตละแหงแลว จึงนํามาสุมตัวอยาง
ตามสะดวก (Convenience sampling)  
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2.  การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 

 ขั้นตอนการสรางเครื่องมือวิจัย 
1. กําหนดขอบเขตและเนื้อหาที่จะสรางแบบสอบถาม 
2. ศึกษาขอมูลจากตํารา เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน 
3. สรางแบบสอบถามแลวนําไปเสนอตออาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธเพื่อทําการ

ตรวจสอบความถูกตองของเนื้อหา การใชภาษา ความเหมาะสมของคําถาม และเสนอแนะเพิ่มเติม นํา
แบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบไปทําการปรับปรุงแกไขใหถูกตอง จากนั้นนําเสนอตอคณะกรรมการ
ควบคุมสารนิพนธ เพื่อตรวจสอบกอนนําไปทดลองใช   

4. นําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบแกไขเรียบรอยแลว ไปทดลองใช (Try Out) กับ
พนักงานศูนยการแพทยโรงพยาบาลกรุงเทพ จํานวน 33 คน เพื่อหาความเชื่อมัน่โดยใชวธิหีาคาสมัประ
สิทธอัลฟา ( α - Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) (กัลยา วานิชยบัญชา.  2546: 49) 
 

( ) ianceariancek
iancearianceksAlphaCronbach
var/cov11

var/cov'
−+

=  

    
     เมื่อ  α        =    สัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่น 
               k            =    จํานวนขอคําถาม 
          arincecov      =    คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนรวมระหวางคําถามตางๆ 

iancevar     =    คาเฉลีย่ของคาแปรปรวนของคําถาม 
 จากการทดลองใช (Try Out) กับกลุมตัวอยางจํานวน 33 คน พบวา คาสัมประสิทธอัลฟา ( 
α - Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) ของแบบสอบถามทั้งฉบับ ทั้งในสวนของความสําเร็จของ
งาน  การยอมรับนับถือ  ลักษณะของงาน   ความรับผิดชอบของงาน   ความกาวหนาในงานดาน  
ความสัมพันธกับผูรวมงาน  ดานนโยบายและการบริหาร  ดานความมั่นคงในงาน  ดานสภาพแวดลอม
ในการทํางาน  ดานเงินเดือนและสวัสดิการ   ความผูกพันตอองคกร และ แนวโนมที่จะทํางานตอไป มี
คาเทากับ 0.775  0.820  0.818  0.708  0.697  0.769  0.736  0.691  0.791  0.778    0.913  และ 
0.963  ตามลําดับ 
 คาแอลฟาที่ไดจะแสดงระดับของความคงที่ของแบบสอบถามโดยจะมีคาระหวาง 0<α <1 
คาที่ใกลเคียง 1 มาก   แสดงวามีความเชื่อมั่นสูง  (กัลยา วานิชยบัญชา.  2546) 
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 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ ใช ในการเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับการวิจัยครั้ งนี้  เปนแบบสอบถาม
(Questionnaire) ซึ่งสามารถแบงออกเปน 5 ตอน ดังนี้ 
 
  

 ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของพนักงานโรงพยาลบาล
เอกชนแหงหนึ่ง ไดแก อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายได
เฉล่ียตอเดือน และตําแหนงงาน โดยคําถามจะเปนลักษณะใหเลือกตอบไดเพียงคําตอบเดียว ไดแก 
  คําถามขอที่  1 เพศ ไดแก เพศชาย และเพศหญิง เปนแบบสอบถามชนิดปลายปด โดยใช
ระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 
  คําถามขอที่ 2 อายุ เปนแบบสอบถามชนิดปลายปด โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภท
เรียงลําดับ (Ordinal scale) โดยมีเกณฑในการกําหนดชวงอายุ (อรอนงค รักประกอบกิจ. 2551 : 3)  
   1.   21 – 25 ป 
   2.   26 – 30 ป 
   3.   31 – 35 ป 
   4.   36 – 40 ป 
   5.   41 ปข้ึนไป 
  คําถามขอที่ 3 สถานภาพสมรส ไดแก โสด , สมรส/อยูดวยกัน และหมาย/หยาราง /
แยกกันอยู เปนแบบสอบถามชนิดปลายปด โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal 
scale) 
  คําถามขอที่ 4 ระดับการศึกษา เปนแบบสอบถามชนิดปลายปด โดยใชระดับการวัด
ขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) ไดแก ต่ํากวาปริญญาตรี, ปริญญาตรีหรือเทียบเทา และสูง
กวาปริญญาตรี 
  คําถามขอที่ 5 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน เปนแบบสอบถามชนิดปลายปด โดยใชระดับ
การวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) โดยมีเกณฑในการกําหนดชวงระยะเวลาดังนี้ 
   1.   นอยกวาหรือเทากับ 1 ป 
   2.   2 – 4 ป 
   3.   5 – 7 ป  
   4.   8 – 10 
   5.   มากกวา10 ปข้ึนไป 
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  คําถามขอที่ 6 รายไดเฉลี่ยตอเดือน เปนแบบสอบถามชนิดปลายปด โดยใชระดับการวัด
ขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) โดยมีเกณฑในการกําหนดชวงรายได ดังนี้ (รวิวรรณ ลีมา
สวัสด์ิกุล.  2551 : 4) 
   1.   ต่ํากวาหรือเทากับ 20,000 บาท  
   2.   20,001 – 30,000 บาท 
   3.   30,001 – 40,000 บาท 
   4.   ตั้งแต 40,001 บาท ข้ึนไป 
 
  

 ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ของพนักงาน
โรงพยาลบาลเอกชนแหงหนึ่ง ไดแก  
  1.  ความสําเร็จของงาน 
  2.  การยอมรับนับถือ 
  3.  ลักษณะของงาน 
  4.  ความรับผิดชอบ 
  5.  ความกาวหนาในงาน 
 โดยจะเปนคําถามปลายปด  ลักษณะแบบสอบถามเปนวิธีการใหคะแนนรวม (Rating scale 
method: Likert scale questions) ใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval scale) โดยมี
การกําหนดระดับการประมาณคาเปน 5 ระดับ ซึ่งมีเกณฑการใหคะแนน ประกอบดวย 
 

ระดับความคดิเห็น คะแนนขอความเชงิบวก
เห็นดวยอยางยิ่ง 5 
เห็นดวย 4 
ไมแนใจ 3 
ไมเห็นดวย 2 
ไมเห็นดวยอยางยิง่ 1 

 
 เมื่อรวบรวมแจกแจกความถี่แลว  จะใชคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง แบงเปน 5 ระดับ ซึ่งมี
เกณฑพิจารณา ดังนี้ (กัลยา วานิชยบัญชา.  2546: 49) 
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   ความกวางของอันตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด
       จํานวนชัน้ 

= (5 – 1)
            5 
     = 0.8 

  จากหลักเกณฑดังกลาว สามารถแปลความหมายของระดับคะแนนไดดังนี้ 
คะแนนเฉลีย่ ระดับความคดิเห็น
4.21 – 5.00 มีความสาํเร็จของงาน/ความกาวหนาในงาน/ลักษณะของงาน/ 

ความรับผิดชอบและการยอมรับนับถือ ในระดับ มากที่สุด 
3.41 – 4.20 มีความสาํเร็จของงาน/ความกาวหนาในงาน/ลักษณะของงาน/ 

ความรับผิดชอบและการยอมรับนับถือ ในระดับ มาก 
2.61 – 3.40 มีความสาํเร็จของงาน/ความกาวหนาในงาน/ลักษณะของงาน/ 

ความรับผิดชอบและการยอมรับนับถือในระดับ ปานกลาง 
1.81 – 2.60  มีความสาํเร็จของงาน/ความกาวหนาในงาน/ลักษณะของงาน/ 

ความรับผิดชอบและการยอมรับนับถือ ในระดับ นอย 
1.00 – 1.80 มีความสาํเร็จของงาน/ความกาวหนาในงาน/ลักษณะของงาน/ 

ความรับผิดชอบและการยอมรับนับถือ ในระดับ นอยที่สุด 
  
 

 ตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยค้ําจุน (Hygiene Factors) ของพนักงานโรง
พยาลบาลเอกชนแหงหนึ่ง ไดแก 
  1.   ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
  2.   นโยบายและการบริหาร 
  3.  ความมัน่คงในงาน 
  4.  สภาพแวดลอมในการทํางาน 
  5.  เงินเดือนและสวัสดิการ 
 โดยจะเปนคําถามปลายปด  ลักษณะแบบสอบถามเปนวิธีการใหคะแนนรวม (Rating scale 
method: Likert scale questions) ใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval scale) โดยมี
การกําหนดระดับการประมาณคาเปน 5 ระดับ   ซึ่งมีเกณฑการใหคะแนน ประกอบดวย 
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ระดับความคดิเห็น คะแนนขอความเชงิบวก
เห็นดวยอยางยิ่ง 5 
เห็นดวย 4 
ไมแนใจ 3 
ไมเห็นดวย 2 
ไมเห็นดวยอยางยิง่ 1 

 
 เมื่อรวบรวมแจกแจกความถี่แลว  จะใชคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง แบงเปน 5 ระดับ ซึ่งมี
เกณฑพิจารณา ดังนี้ (กัลยา วานิชยบัญชา.  2546: 49) 
  ความกวางของอันตรภาคชัน้ = คะแนนสงูสุด – คะแนนต่ําสดุ

      จํานวนชัน้ 
= (5 – 1)

          5 
     = 0.8 
จากหลักเกณฑดังกลาว สามารถแปลความหมายของระดับคะแนนไดดังนี ้

คะแนนเฉลีย่ ระดับความคดิเห็น
4.21 – 5.00 มีความสมัพนัธกับเพื่อนรวมงาน/นโยบายและการบริหาร/ความมัน่คงในงาน/

สภาพแวดลอมในการทํางาน/เงินเดือนและสวัสดิการ ในระดับ มากทีสุ่ด 
3.41 – 4.20 มีความสมัพนัธกับเพื่อนรวมงาน/นโยบายและการบริหาร/ความมัน่คงในงาน/

สภาพแวดลอมในการทํางาน/เงินเดือนและสวัสดิการ ในระดับ มาก 
2.61 – 3.40 มีความสมัพนัธกับเพื่อนรวมงาน/นโยบายและการบริหาร/ความมัน่คงในงาน/

สภาพแวดลอมในการทํางาน/เงินเดือนและสวัสดิการ ในระดับ ปานกลาง 
1.81 – 2.60  มีความสมัพนัธกับเพื่อนรวมงาน/นโยบายและการบริหาร/ความมัน่คงในงาน/

สภาพแวดลอมในการทํางาน/เงินเดือนและสวัสดิการ ในระดับ นอย 
1.00 – 1.80  มีความสมัพนัธกับเพื่อนรวมงาน/นโยบายและการบริหาร/ความมัน่คงในงาน/

สภาพแวดลอมในการทํางาน/เงินเดือนและสวัสดิการ ในระดับ นอยทีสุ่ด 
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ตอนที่ 4 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกบัความผูกพันตอองคกร 
โดยจะเปนคําถามปลายปด  ลักษณะแบบสอบถามเปนวิธีการใหคะแนนรวม (Rating scale 

method: Likert scale questions) ใชระดับการวัดขอมลูประเภทอันตรภาคชั้น (Interval scale) โดยมี
การกําหนดระดับการประมาณคาเปน 5 ระดับ   ซึ่งมีเกณฑการใหคะแนน ประกอบดวย 

 
ระดับความคดิเห็น คะแนนขอความเชงิบวก คะแนนขอความเชงิลบ
เห็นดวยอยางยิ่ง 5 1 
เห็นดวย 4 2 
ไมแนใจ 3 3 
ไมเห็นดวย 2 4 
ไมเห็นดวยอยางยิง่ 1 5 
 
เมื่อรวบรวมแจกแจกความถี่แลว  จะใชคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง แบงเปน 5 ระดับ ซึ่งมี

เกณฑพิจารณา ดังนี้ (กัลยา วานิชยบัญชา.  2546: 49) 
 

ความกวางของอันตรภาคชัน้ = คะแนนสงูสุด – คะแนนต่ําสดุ
         จํานวนชัน้ 
       = (5 – 1)
            5 
       = 0.8 

 จากหลักเกณฑดังกลาว สามารถแปลความหมายของระดับคะแนนไดดังนี ้
คะแนนเฉลีย่ ระดับความคดิเห็น
4.21 – 5.00 มีความผกูพนัตอองคกรในระดับมากที่สุด 
3.41 – 4.20 มีความผกูพนัตอองคกรในระดับมาก 
2.61 – 3.40 มีความผกูพนัตอองคกรในระดับปานกลาง 
1.81 – 2.60  มีความผกูพนัตอองคกรในระดับนอย 
1.00 – 1.80  มีความผกูพนัตอองคกรในระดับนอยที่สุด 
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ตอนที่ 5 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกบัแนวโนมที่จะทํางานตอไป  
โดยจะเปนคําถามปลายปด  ลักษณะแบบสอบถามเปนวิธีการใหคะแนนรวม (Rating scale 

method: Likert scale questions) ใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval scale) โดยมี
การกําหนดระดับการประมาณคาเปน 5 ระดับ  ซึ่งมีเกณฑการใหคะแนน ประกอบดวย 

 
ระดับความคดิเห็น คะแนนขอความเชงิบวก คะแนนขอความเชงิลบ
เห็นดวยอยางยิ่ง 5 1 
เห็นดวย 4 2 
ไมแนใจ 3 3 
ไมเห็นดวย 2 4 
ไมเห็นดวยอยางยิง่ 1 5 
 
เมื่อรวบรวมแจกแจกความถี่แลว  จะใชคะแนนเฉลีย่ของกลุมตัวอยาง แบงเปน 5 ระดับ ซึ่งมี

เกณฑพิจารณา ดังนี้  (กัลยา วานิชยบัญชา.  2546: 49) 
 

  ความกวางของอันตรภาคชัน้ = คะแนนสงูสุด – คะแนนต่ําสดุ
         จํานวนชัน้ 
       = (5 – 1)
            5 
       = 0.8 

 จากหลักเกณฑดังกลาว สามารถแปลความหมายของระดับคะแนนไดดังนี ้
คะแนนเฉลีย่ ระดับความคดิเห็น
4.21 – 5.00 มีแนวโนมที่จะทํางานตอไปในระดับแนนอน 
3.41 – 4.20 มีแนวโนมที่จะทํางานตอไปในระดับคอนขางแนนอน 
2.61 – 3.40 มีแนวโนมที่จะทํางานตอไปในระดับไมแนใจ 
1.81 – 2.60  มีแนวโนมที่จะทํางานตอไปในระดับคอนขางทีจ่ะไมแนนอน 
1.00 – 1.80  มีแนวโนมที่จะไมทํางานตอไปอยางแนนอน 
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3.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อนํามาวิเคราะห ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บขอมูลตามขั้นตอน ดังนี้ 
  1. แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ไดจากการใชแบบสอบถามเก็บขอมูลจากกลุม
ตัวอยางจํานวน 328 ชุด ซึ่งจะเก็บรวบรวมขอมูลจากการตอบแบบสอบถามดวยตนเอง  
  2. แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ไดจากการศึกษาคนควาขอมูลที่มีผูรวบรวม
เอาไว ทั้งหนวยงานของรัฐ และเอกชน ไดแก หนังสือพิมพ วารสาร ส่ิงพิมพตางๆ ขอมูลทาง
อินเทอรเน็ต หนังสือทางวิชาการ บทความ สารนิพนธ วิทยานิพนธ และรายงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
4.  การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 เมื่อไดแจกแบบสอบถามเรียบรอยแลวผูวิจยันําแบบสอบถามที่รวบรวมไดมาดําเนนิการดังนี ้
  1. การตรวจสอบขอมูล (Editing) ผูวิจัยตรวจสอบความสมบูรณของการตอบ
แบบสอบถาม แยกแบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก 
  2.  การลงรหัส (Coding) นําแบบสอบถามที่ถูกตองเรียบรอยแลวมาลงรหัสตามกําหนด
ไวลวงหนา การประมวลผลขอมูลที่ลงรหัสแลว นํามาบันทึกโดยใชเครื่องไมโครคอมพิวเตอรเพื่อการ
ประมวลผลขอมูลซึ่งใชโปรแกรมสถิติสําเร็จรูป เพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร (Statistic Package for 
the Social Sciences หรือ SPSS) 
  3. นําแบบสอบถามตอนที่ 1 มาหาความถี่ของคําตอบเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของ
ผูตอบ เสนอผลเปนรอยละ (Percentage) 
  4.  นําแบบสอบถามตอนที่ 2 มาตรวจใหคะแนนตามเกณฑ ที่กําหนดไว เสนอผลเปน
คาเฉลี่ย (Mean)   คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  5.  นําแบบสอบถามตอนที่ 3 มาตรวจใหคะแนนตามเกณฑ ที่กําหนดไว เสนอผลเปน
คาเฉลี่ย (Mean)   คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  6.  นําแบบสอบถามตอนที่ 4 มาตรวจใหคะแนนตามเกณฑ ที่กําหนดไว เสนอผลเปน
คาเฉลี่ย (Mean)   คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  7.  นําแบบสอบถามตอนที่ 5 มาตรวจใหคะแนนตามเกณฑ ที่กําหนดไว เสนอผลเปน
คาเฉลี่ย (Mean)   คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
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 การวิเคราะหขอมูล 
 1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) จัดเปนหมวดหมูและเพื่อทราบลักษณะ
พื้นฐานทั่วไปของประชากรไดทําการวิเคราะหโดยใชคารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean)   และ
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 2.  ทดสอบสมมติฐานใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) ใสการวิเคราะหเพื่อทดสอบ
สมมติฐาน โดยใชวิธีทางสถิติ   t – test สําหรับตัวแปร ที่แบงเปนสองกลุม และ F- test สําหรับตัวแปร
ที่มากกวา 2 กลุม สําหรับคานัยสําคัญทางสถิติใชในการวิเคราะหคร้ังนี้ กําหนดไวที่ 0.05สําหรับสถิติ
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation coefficient) 
เพื่อหาความสัมพันธระหวางตัวแปร 2 ตัวที่เปนอิสระตอกัน เพื่อใชทดสอบสมมติฐาน 
 
 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 1.  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) พื้นฐานประกอบดวย 

1.1   คารอยละ (Percentage) ใชวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 
1.2   คาเฉลี่ย (Mean : X ) (ชูศรี วงศรัตนะ. 2544 : 35)  

 

X  = 
n
X∑  

 

   เมื่อ X       แทน  คาคะแนนเฉลีย่ 
                   แทน  ผลรวมของคะแนนทัง้หมด ∑ X

    n      แทน  จาํนวนกลุมตัวอยาง 
คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : S.D.) การหาคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเพื่อ

ใชแปลความหมายของขอมูลตางๆ (ชูศรี วงศรัตนะ. 2544 : 65) 
 

S.D. = 
)1(

)( 22

−

− ∑∑
nn

XXn  

 
เมื่อ S.D. แทน  คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุมตัวอยาง 

X    แทน  คะแนนแตละตัวในกลุมตัวอยาง 
n แทน  จํานวนสมาชิกในกลุมตัวอยาง 
∑ 2X  แทน  ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 

  2)(∑ X  แทน  ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 
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 2.  สถิติที่ใชหาคุณภาพแบบสอบถาม หาคาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม 
โดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (แอลฟา-Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) (กัลยา วานิชย
บัญชา. 2546 : 49) 
 

   α   =  
ianceariancek

ianceariancek
var/cov)1(1

var/cov
−+

 

 
เมื่อ k  แทน    จํานวนคําถาม 

ariancecov     แทน    คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนรวมระหวาง  
  คําถามตางๆ 

         iancevar  แทน    คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนของคําถาม 
    α  แทน    คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ 
 
 3.  สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) โดยใช 

3.1  คา t-test ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุม ที่
เปนอิสระตอกัน (ชูศรี วงศรัตนะ. 2544 : 173) 
 
  กรณีที่ความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุม ไมเทากัน ≠  2

1S 2
2S
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  โดยที ่ df  =  

11 2

2

2

2
2

1

2

1

2
1

2

2
2

1

2
1

−

⎥
⎦

⎤
⎢
⎣

⎡

+
−

⎥
⎦

⎤
⎢
⎣

⎡

⎥
⎦

⎤
⎢
⎣

⎡
−

n
n
S

n
n
S

n
S

n
S

 

 
  
 



 48

  กรณีที่ความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุมไมเทากัน  =  2
1S 2

2S
 

   t  =  
( ) ( )

⎥
⎦

⎤
⎢
⎣

⎡
+

−+
−−

−

2121

2
21

2
11

21

11
2
11

nnnn
SnSn
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    โดยที่ df        =    221 −+ nn  

     เมื่อ  t       แทน  คาสถิติที่ใชพิจารณาใน t-distribution 
              1X       แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 1 
              2X      แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 2 
                   แทน  คาความแปรปรวนของคะแนนกลุมตัวอยางที ่1 2

1S

                    แทน   คาความแปรปรวนของคะแนนกลุมตัวอยางที ่2 2
2S

                     แทน  ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 1 1n

                    แทน  ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 2 2n

                   df       แทน  องศาอิสระ (Degree of freedom) 
 
  3.2  คา F-test ใชวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One - way Analysis of Variance) 
ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม (กัลยา วานิชยบัญชา. 
2546 : 135) 
 
ตาราง 3   แสดงการวเิคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) 
 
แหลงของการ
แปรปรวน 

ผลรวมกําลงัสอง 
SS 

df คาประมาณของความ
แปรปรวน MS 

F 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

SSb 

SSw

k-1 
n-k 

MSb 

MSw

MSb/MSw

ทั้งหมด SSt n-1   
 

   F = 
w

b

MS
MS  
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  โดยที่ k-1     แทน  Degree of Freedom สําหรับการผันแปรระหวางกลุม dfb 

   n-k     แทน  Degree of Freedom สําหรับการผันแปรระหวางกลุม dfw 

  เมื่อ F        แทน   คาสถิติที่ใชพิจารณา F- distribution 
   MSb     แทน   คาความแปรปรวนระหวางกลุม 
   MSw     แทน   คาความแปรปรวนภายในกลุม 

SSb แทน   ผลบวกกําลังสองระหวางกลุม 
SSw แทน   ผลบวกกําลังสองภายในกลุม 
k แทน   จํานวนกลุมของกลุมตัวอยาง 
n แทน   จํานวนกลุมตัวอยางทั้งหมด 
dfb แทน   ชั้นแหงความเปนอิสระของความแปรปรวนระหวางกลุม 
dfw แทน   ชั้นแหงความเปนอิสระของความแปรปรวนภายในกลุม 

 
 สูตรการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว Brown – Forsythe (B) ใชในกรณีที่ความ
แปรปรวนแตกตางกัน (Hartung. 2001 : 300) สามารถเขียนไดดังนี้ 

  
   B  =  

'MSW
MSB  

 

  โดยคา  =   'MSW ∑
=

⎟
⎠
⎞

⎜
⎝
⎛ −

k

i
i

i S
N
n

1

21  

 
  เมื่อ  B  แทน  คาสถิติที่ใชพจิารณาใน Brown-forsythe  
   MSB  แทน  คาความแปรปรวนระหวางกลุม  
   MSW’  แทน  คาความแปรปรวนภายในกลุมสําหรับสถติิ  

Brown - forsythe  
   K  แทน  จํานวนกลุมตัวอยาง  
   n  แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง  
   N  แทน  ขนาดประชากร 

    แทน  คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยาง 2
iS
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 กรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จึงทําการทดสอบเปนรายคูที่ระดับ
นัยสําคัญ แอลฟา = 0.05 หรือระดับความเชื่อมั่น 95% จะใชวิธี Fisher’s Least – Significant 
Difference (LSD) เพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของกลุมตัวอยาง เพื่อดูวาคูใดบางที่แตกตางกัน โดย
ใชสูตรดังนี้ (กัลยา วานิชยบัญชา. 2546 : 258) 

  เมื่อ ni    ≠ nj  LSD = ⎟
⎟
⎠

⎞
⎜
⎜
⎝

⎛
+

−−
ji

kn nn
MSEt 11

;
2

1 α  

  ถา ni  =  nj  LSD = 
i

kn n
MSEt 2

;
2

1 −−
α  

 
  โดยที ่ dfw = n-k 

 
LSD        แทน   คาผลตางนัยสําคัญที่คํานวณไดสําหรับกลุมตัวอยางกลุมที่ iและ j   
MSE แทน   คา Mean square error (MSw) 

  k แทน   จาํนวนกลุมของกลุมตัวอยางที่ใชทดสอบ 
  n แทน   จาํนวนกลุมตัวอยางทั้งหมด 
  α  แทน   คาความคลาดเคลื่อน 
  ni แทน   จาํนวนตัวอยางในกลุมที่ i 
  nj แทน   จาํนวนตัวอยางในกลุมที่ j 
   
 สูตรวิเคราะหผลตางคาเฉลีย่รายคู Dunnett’ T3 (Kappel. 1982 : 153 – 155) สามารถเขียน
ได ดังนี ้
 

   
( )
S
MSq

d ASD
D

/2
=  

   
  เมื่อ Dd  แทน คาสถิติที่ใชพจิารณาใน Dunnett test 
    แทน  คาจากตาราง Critical values of the Dunnett test  Dq

            แทน  คาความแปรปรวนภายในกลุม ASMS /

   S แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
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  3.3  สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson product moment  
correlation coefficient) ใชหาคาความสัมพันธของตัวแปรสองตัวที่เปนอิสระตอกัน 
 

   rxy   = 
])(][)([

))((
2222 ∑ ∑∑ ∑

∑ ∑∑
−−

−

YYnXXn

YXXYn  

 
  เมื่อ  rxy แทน  สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ 
   ∑  แทน  ผลรวมของคะแนน X X

   ∑  แทน  ผลรวมของคะแนน Y Y

   ∑  แทน  ผลรวมคะแนนชุด X แตละตัวยกกาํลังสอง 2X

   ∑  แทน  ผลรวมคะแนนชุด Y แตละตัวยกกาํลังสอง 2Y

   ∑  แทน  ผลรวมของผลคูณระหวาง X และ Y XY

    n แทน  จํานวนของกลุมตัวอยาง 
 

โดยที่คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธจะมีคาระหวาง -1 ≤  r ≤  1 ดังนี้ 
1. คา r เปนลบ แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางตรงขาม คือ ถา X เพิ่ม Y จะ

ลด ถา X ลด Y จะเพิ่ม 
2. คา r เปนบวก แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน คือ ถา X เพิ่ม Y 

จะเพิ่มดวย ถา X ลด Y จะลดลงดวย 
3. ถา r มีคาเขาใกล 1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน และมี

ความสัมพันธกันมาก 
4. ถา r มีคาเขาใกล -1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขาม และมี

ความสัมพันธกันมาก 
5. ถา r = 0 แสดงวา X และ Y ไมมีความสัมพันธกันเลย 
6. ถา r เขาใกล 0 แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธกันนอย 
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เกณฑการแปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ   ความหมาย 

0.81 – 1.00   มีความสมัพนัธระดับสูงมาก 
0.61 – 0.80   มีความสมัพนัธระดับสูง 
0.41 – 0.60   มีความสมัพนัธระดับปานกลาง 
0.21 – 0.40   มีความสมัพนัธระดับตํ่า 
0.01 – 0.20   มีความสมัพนัธระดับตํ่ามาก 
0.00    ไมมีความสัมพันธกัน 

 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 
 การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลงานวิจัยเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอความความผูกพันตอ
องคกร และแนวโนมที่จะทํางานตอไปของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ผูทําการวิจัยไดกําหนด
สัญลักษณและอักษรยอตาง ๆ ที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
 
สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
  n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 X  แทน คาคะแนนเฉลี่ย (Mean) 
  S.D.  แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  t แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน t-distribution 
  F แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน F-distribution 
  SS  แทน ผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนยกกําลังสอง (Sum of Squares) 
  MS  แทน คาเฉลี่ยของผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนยกกําลังสอง (Mean of Squares) 
  r  แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson Correlation) 
  df  แทน องศาความเปนอิสระ (Degree of freedom) 
  Sig แทน ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
  *  แทน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  ** แทน มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลและการแปรผลการวิเคราะหขอมูลของการวิจัยในครั้งนี้ 
ผูวิจัยไดวิเคราะหและนําเสนอในรูปแบบตารางประกอบคําอธิบายโดยแบงออกเปน 5 ตอนตามลําดับ 
ดังนี้  
 ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง จําแนก
ตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ประสบการณทํางาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
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 ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ของพนักงานโรง
พยาลบาลเอกชนแหงหนึ่ง โดยแบงเปนคําถามเกี่ยวกับ ความสําเร็จของงาน การยอมรับนับถือ 
ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ และความกาวหนาในงาน 
 ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยค้ําจุน (Hygiene Factors) ของพนักงานโรง
พยาลบาลเอกชนแหงหนึ่ง โดยแบงเปนคําถามเกี่ยวกับ ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน นโยบายและ
การบริหาร ความมั่นคงในงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน เงินเดือนและสวัสดิการ 
 ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร (Organization Commitment) ของ
พนักงานโรงพยาลบาลเอกชนแหงหนึ่ง 
 ตอนที่ 5 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับแนวโนมที่จะทํางานตอไป (Intent to Stay) ของพนักงาน
โรงพยาลบาลเอกชนแหงหนึ่ง 
 ตอนที่ 6 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
  สมมติฐานขอที่ 1 พนักงานที่มีขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งแตกตางกัน 
  สมมติฐานขอที่ 2 ปจจัยจูงใจ อันไดแก  ความสําเร็จของงาน การยอมรับนับถือ  ลักษณะ
ของงาน  ความรับผิดชอบ  ความกาวหนาในงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง 
  สมมติฐานขอที่ 3 ปจจัยค้ําจุน อันไดแก ความสัมพันธกับผูรวมงาน นโยบายและการ
บริหาร   ความมั่นคงในงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน เงินเดือนและสวัสดิการ มีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง 
    สมมติฐานขอที่ 4 ความผูกพันตอองคกร มีความสัมพันธกับแนวโนมในการทํางานตอไป 
ของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง 
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ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
 ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง 
 
ตาราง 4 แสดงจํานวน (ความถี่) และรอยละของขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

สถานภาพสมรส ประสบการณทํางาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน ของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหง
หนึ่ง 

 
 ขอมูลสวนบุคคล จํานวนพนักงาน(คน) รอยละ 

1. เพศ 
 ชาย 130 39.6 
 หญิง 198 60.4 
 รวม 328 100 
2. อาย ุ
 21 - 25 ป 90 27.4 
 26 - 30 ป 112 34.1 
 31 - 35 ป 54 16.5 
 36 - 40 ป 59 18.0 
 41 ปข้ึนไป 13   4.0 
 รวม 328 100 
3. ระดับการศกึษา 
 ตํ่ากวาปริญญาตรี 49 14.9 
 ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 224 68.3 
 สูงกวาปริญญาตรี 55 16.8 
 รวม 328 100 
4. สถานภาพสมรส 
 โสด 201 61.2 
 สมรส/อยูดวยกัน 114 34.8 
 หยาราง/หมาย/แยกกันอยู 13 4.0 
 รวม 328 100 
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ตาราง 4 (ตอ) 
 

 ขอมูลสวนบุคคล จํานวนพนักงาน(คน) รอยละ 
5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 นอยกวาหรือเทากับ 1 ป 79 24.1 
 2 – 4   ป 144 43.9 
 5 – 7   ป 71 21.6 
 8 – 10 ป 23 7.0 
 มากกวา 10 ปข้ึนไป 11 3.4 
 รวม 328 100 
6. รายไดเฉลีย่ตอเดือน 
 ตํ่ากวาหรือเทากับ 20,000 บาท 207 61.6 
 20,001 – 30,000 บาท 84 25.6 
 30,001 – 40,000 บาท 23 7.0 
 ต้ังแต 40,001 บาท ข้ึนไป 19 5.8 
 รวม 328 100 

 
 จากตาราง 4 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของพนักงาน พนักงานโรงพยาบาลเอกชน
แหงหนึ่งที่ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 328 คน ไดดังนี้ 
 เพศ พบวา พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 198 คน คิดเปนรอย
ละ 60.4 รองลงมาเปนเพศชาย จํานวน 130 คน คิดเปนรอยละ 39.6 
 อายุ พบวา พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุเทากับ 26 - 30 ป จํานวน 112 คน 
คิดเปนรอยละ 34.1 รองลงมาคือ อายุ 21 - 25 ป จํานวน 90 คน คิดเปนรอยละ 27.4 อายุ 36 – 40 ป 
จํานวน 59 คน คิดเปนรอยละ 18.0 อายุ 31 – 35 ป จํานวน 54 คน คิดเปนรอยละ 16.5 และอายุ 41 ป
ข้ึนไป จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 4.0 
 ระดับการศึกษา พบวา พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรี
หรือเทียบเทา จํานวน 224 คน คิดเปนรอยละ 68.3 รองลงมาคือ สูงกวาปริญญาตรี จํานวน 55 คน คิด
เปนรอยละ 16.8 และต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 49 คน คิดเปนรอยละ 14.9 
 สถานภาพสมรส พบวา พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพโสด จํานวน 201 
คน คิดเปนรอยละ 61.2 รองลงมาคือ สมรส/อยูดวยกัน จํานวน 114 คน คิดเปนรอยละ 34.8 และหยา
ราง/หมาย/แยกกันอยู จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 4.0 
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 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบวา พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนผูมีระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน 2-4 ป จํานวน 144 คน คิดเปนรอยละ 43.9 รองลงมาคือ นอยกวหรือเทากับ 1 ป 
จํานวน 79 คน คิดเปนรอยละ 24.1 ประสบการณ 5 – 7 ป  จํานวน 71 คน คิดเปนรอยละ 21.6 
ประสบการณ 8 – 10 ป จํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 7.0 และประสบการณทํางานมากกวา 10 ปข้ึน
ไป จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 3.4 
 รายไดเฉลี่ยตอเดือน พบวา พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน ตํ่า
กวาหรือเทากับ 20,000 บาท จํานวน 202 คน คิดเปนรอยละ 61.6 รองลงมาคือ มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 
20,000 – 30,000 บาท จํานวน 84 คน คิดเปนรอยละ 25.6 มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 30,001 – 40,000 
บาท จํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 7.0 และมีรายได ต้ังแต 40,001 บาทขึ้นไป จํานวน 19 คน คิดเปน
รอยละ 5.8 
 เนื่องจากขอมูลดานประชากรศาสตรของพนักงานผูตอบแบบสอบถามทางดานอายุ 
สถานภาพสมรส ประสบการณทํางาน และรายไดเฉลี่ยตอเดือน มีความแตกตางทางดานจํานวน 
(ความถี่) ของขอมูลอยูมาก และมีจํานวนรอยละนอยกวา 10 ผูวิจัยจึงนําขอมูลดานดังกลาวมาแบงชั้น
จํานวน (ความถี่) ใหม เพื่อใชสําหรับทดสอบสมมติฐาน ดังตารางตอไปนี้ 
 
ตาราง 5 แสดงจํานวน (ความถี่) และรอยละของขอมูลสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพสมรส

ประสบการณทํางาน และรายไดเฉลี่ยตอเดือนของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง 
 

 ขอมูลสวนบุคคล จํานวนพนักงาน(คน) รอยละ 
1. อาย ุ
 21 - 25 ป 90 27.4 
 26 - 30 ป 112 34.1 
 31 - 35 ป 54 16.5 
 36 ปข้ึนไป 72 22.0 
 รวม 328 100 
2. สถานภาพสมรส 
 โสด 201 61.3 
 สมรส/อยูดวยกัน/หยาราง/หมาย/แยกกัน

อยู 
127 38.7 

 รวม 328 100 
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ตาราง 5 (ตอ) 
 

 ขอมูลสวนบุคคล จํานวนพนักงาน(คน) รอยละ 
3. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 นอยกวาหรือเทากับ 1 ป 79 24.1 
 2 – 4   ป 144 43.9 
 5  ปข้ึนไป 105 32.0 
 รวม 328 100 
4. รายไดเฉลีย่ตอเดือน 
 ตํ่ากวาหรือเทากับ 20,000 บาท 207 61.6 
 20,001 บาท ข้ึนไป 126 38.4 
 รวม 328 100 

 
 จากตาราง 5 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลในการแบงชั้นความถี่ใหม เปนดังนี้ 
 อายุ พบวา พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุเทากับ 26 - 30 ป จํานวน 112 คน 
คิดเปนรอยละ 34.1 รองลงมาคือ อายุ 21 - 25 ป จํานวน 90 คน คิดเปนรอยละ 27.4 อายุ 36 ปข้ึนไป
จํานวน 72 คน คิดเปนรอยละ 22.0 อายุ 31 – 35 ป จํานวน 54 คน คิดเปนรอยละ 16.5  
 สถานภาพสมรส พบวา พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพโสด จํานวน 201 
คน คิดเปนรอยละ 61.3 รองลงมาคือ สมรส/อยูดวยกัน/หยาราง/หมาย/แยกกันอยู จํานวน 127 คน คิด
เปนรอยละ 38.7   
 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบวา พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนผูมีระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน 2-4 ป จํานวน 144 คน คิดเปนรอยละ 43.9 รองลงมาคือ 5 ปข้ึนป จํานวน 105 คน 
คิดเปนรอยละ 32.0 นอยกวาหรือเทากับ 1 ป   จํานวน 79 คน คิดเปนรอยละ 24.1 
 รายไดเฉลี่ยตอเดือน พบวา พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน ต่ํา
กวาหรือเทากับ 20,000 บาท จํานวน 202 คน คิดเปนรอยละ 61.6 รองลงมาคือ มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 
20,001 บาทขึ้นไป จํานวน 126 คน คิดเปนรอยละ 38.4 
 
 ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ของพนักงานโรง
พยาลบาลเอกชนแหงหนึ่ง โดยแบงเปนคําถามเกี่ยวกับ ความสําเร็จของงาน การยอมรับนับถือ 
ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ และความกาวหนาในงาน 
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ตาราง 6 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน เกี่ยวกับปจจัยจูงใจ ไดแก ความสําเร็จของงาน การ
ยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ และความกาวหนาในงาน ของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง 

 
ปจจัยจงูใจ(Motivation Factors) X  S.D. การแปลผล 

ความสําเร็จของงาน (Achievement)    
ทานทํางานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จ และดีกวาที่ ต้ังไว  
เสมอ 

 
3.97 

 
0.73 

 
มาก 

ทานประสบความสําเร็จกับงานที่ทําอยู 3.58 0.84 มาก 
การทํางานในโรงพยาบาลแหงนี้มีความกาวหนามาก 3.38 0.75 ปานกลาง 
รวม 3.64 0.54 มาก 
การยอมรับนับถือ (Recognition)    
ทานไดรับการยอมรับนับถือจากเพื่อนรวมงาน 3.77 0.65 มาก 
หัวหนางานของทานไววางใจมอบหมายงานที่สําคัญให 
ทานทําเสมอ 

 
3.80 

 
0.79 

 
มาก 

ทานตองการใหผูอ่ืนยกยองเมื่อทานประสบความสาํเร็จใน
การทาํงาน 

 
4.13 

 
0.65 

 
มาก 

รวม 3.90 0.48 มาก 
ลักษณะของงาน (Work itself)    
ทานมีโอกาสใชความสามารถ ความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
ในการปฏิบัติงาน 

 
3.26 

 
0.90 

 
ปานกลาง 

ทานมีอิสระในการปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมาย 
อยางเต็มที่ 

 
3.75 

 
0.94 

 
มาก 

รวม 3.50 0.73 มาก 
ความรับผิดชอบของงาน (Responsibility)    
ทานมีความกระตือรือรนที่จะปฏิบัติงานทีรั่บผิดชอบให 
สําเร็จ 

 
4.12 

 
0.57 

 
มาก 

งานที่ทานรับผิดชอบเหมาะสมกับตําแหนงและหนาที่ 3.63 0.88 มาก 
ทานปฏิบัติงานไดตามที่มาตรฐานกําหนด 3.87 0.75 มาก 
รวม 3.87 0.52 มาก 
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ตาราง 6 (ตอ) 
  

ปจจัยจงูใจ(Motivation Factors) X  S.D. การแปลผล 
ความกาวหนาในงาน (Advancement)    
ทานไดรับการอบรมทั้งจากภายในและภายนอก
โรงพยาบาลเสมอ 

 
3.73 

 
0.64 

 
มาก 

ทานมีโอกาสกาวหนาในการเลื่อนตําแหนงงานเปน        
อยางมาก 

 
3.03 

 
0.88 

 
ปานกลาง 

ทานคิดวาความกาวหนาในการทาํงานในโรงพยาบาล         
ของทาน ข้ึนอยูกับผลงาน และความสามารถของทาน          
อยางแทจริง 

 
 

3.37 

 
 

0.80 

 
 

ปานกลาง 
รวม 3.38 0.56 ปานกลาง 
ผลรวมปจจัยจูงใจ(Motivation Factors) 3.66 0.33 มาก 

 
 จากตาราง 6 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยจูงใจของพนักงานโรงพยาบาลแหงหนึ่ง 
พบวา พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจโดยรวมในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.66 ซึ่ง
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจดานการยอมรับนับถือมากกวาปจจัยจูงใจแบบอื่นๆ โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.90 และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา  
 ดานความสําเร็จของงาน พบวา พนักงานในโรงพยาบาลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจ
ในดานความสําเร็จของงานโดยภาพรวมในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.64 เมื่อพิจารณาเปน
รายขอ พบวา พนักงานในโรงพยาบาลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจในระดับมากในขอทาน
ทํางานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จและดีกวาที่ต้ังไวเสมอ ทานประสบความสําเร็จกับงานที่ทําอยู โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.97 และ 3.58 ตามลําดับ และพนักงานในโรงพยาบาลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัย
จูงใจในระดับปานกลางในขอการทํางานในโรงพยาบาลแหงนี้มีความกาวหนามาก โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.38 
 ดานการยอมรับนับถือ พบวา พนักงานในโรงพยาบาลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจใน
ดานการยอมรับนับถือโดยภาพรวมในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.90 เมื่อพิจารณาเปนราย
ขอ พบวา พนักงานในโรงพยาบาลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจในระดับมากในขอทานตองการ
ใหผูอ่ืนยกยองเมื่อทานประสบความสําเร็จในการทํางาน หัวหนางานของทานไววางใจมอบหมายงานที่
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สําคัญใหทานทําเสมอ และทานไดรับการยอมรับนับถือจากเพื่อนรวมงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.13, 
3.80 และ3.77 ตามลําดับ 
 ดานลักษณะของงาน พบวา พนักงานในโรงพยาบาลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจใน
ดานลักษณะของงานโดยภาพรวมในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.50 เมื่อพิจารณาเปนราย
ขอ พบวา พนักงานในโรงพยาบาลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจในระดับมากในขอทานมีอิสระใน
การปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มที่ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.75 และพนักงานใน
โรงพยาบาลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจในระดับปานกลางในขอทานมีโอกาสใชความสามารถ 
ความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการปฏิบัติงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.26 
 ดานความรับผิดชอบของงาน พบวา พนักงานในโรงพยาบาลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูง
ใจในดานความรับผิดชอบของงานโดยภาพรวมในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.87 เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานในโรงพยาบาลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจในระดับมากใน
ขอทานมีความกระตือรือรนที่จะปฏิบัติงานที่รับผิดชอบใหสําเร็จ ทานปฏิบัติงานไดตามที่มาตรฐาน
กําหนด และงานที่ทานรับผิดชอบเหมาะสมกับตําแหนงและหนาที่ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.12 , 3.87 
และ 3.63 ตามลําดับ 
 ดานความกาวหนาในงาน พบวา พนักงานในโรงพยาบาลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจ
ในดานความกาวหนาในงานโดยภาพรวมในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.38 เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานในโรงพยาบาลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจในระดับมากใน
ขอทานไดรับการอบรมทั้งจากภายในและภายนอกโรงพยาบาลเสมอ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.73 และ
พนักงานในโรงพยาบาลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจในระดับปานกลางในขอทานคิดวา
ความกาวหนาในการทํางานในโรงพยาบาลของทานขึ้นอยูกับผลงาน และความสามารถของทานอยาง
แทจริง และในขอทานมีโอกาสกาวหนาในการเลื่อนตําแหนงงานเปนอยางมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.37 และ 3.03 ตามลําดับ 
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 ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยค้ําจุน (Hygiene Factors) ของพนักงานโรง
พยาลบาลเอกชนแหงหนึ่ง โดยแบงเปนคําถามเกี่ยวกับ ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน นโยบายและ
การบริหาร ความมั่นคงในงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน และเงินเดือนและสวัสดิการ 
 

ตาราง 7 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน เกี่ยวกับปจจัยค้ําจุน (Maintenance Factors) 
ไดแก ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน นโยบายและการบริหาร ความมั่นคงในงาน สภาพแวดลอม
ในการทํางาน เงินเดือนและสวัสดิการ ของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง 

 
ปจจัยค้ําจนุ (Hygiene Factors) X  S.D. การแปลผล 

ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน (Relationship with 
peers) 

   

ทุกคนในองคกรของทานใหความรวมมือในการทํางาน  
เปนทีม 

 
3.78 

 
0.68 

 
มาก 

ทานมีความรูสึกเปนมิตรกบัเพื่อนรวมงานในโรงพยาบาล
เดียวกนั 

 
4.13 

 
0.55 

 
มาก 

ทานมีความรูสึกเปนมิตรกับหัวหนางานของทาน 4.01 0.75 มาก 
รวม 3.97 0.52 มาก 
ดานนโยบายและการบริหาร (Policy & 
Administration) 

   

ทานคิดวาโรงพยาบาลของทานมีการบริหารงานที่ดี  และมี
ความเหมาะสม 

 
3.89 

 
0.78 

 
มาก 

ทานคิดวาโรงพยาบาลของทานมนีโยบายการจาย  
ผลตอบแทนทีเ่หมาะสม 

 
3.58 

 
0.85 

 
มาก 

ทานคิดวาการจัดโครงสรางอตัรากําลังคนใน โรงพยาบาล
ของทานเปนไปอยางเหมาะสม 

 
3.42 

 
0.83 

 
มาก 

รวม 3.63 0.61 มาก 
ดานความมั่นคงในงาน (Job Security)    
ทานคิดวางานที่ทานทําอยูปจจุบันมีความมั่นคง 3.76 0.69 มาก 
ทานคิดวาการโยกยายตําแหนงและหนาทีข่องพนกังาน        
มีความเหมาะสมและเปนธรรม 

 
3.45 

 
0.82 

 
มาก 

รวม 3.61 0.64 มาก 
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ตาราง 7 (ตอ) 
 

ปจจัยค้ําจนุ (Hygiene Factors) X  S.D. การแปลผล 
ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน (Working 
conditions) 

   

สถานทีท่ํางานของทานมีแสงสวางและอณุหภูมิ ที่
เหมาะสมตอการปฏิบัติงาน 

 
3.98 

 
0.72 

 
มาก 

สถานทีท่ํางานของทานมีการตกแตงทนัสมัย 4.14 0.61 มาก 
สถานทีท่ํางานของทานมีความสะอาด เปนระเบียบ
เรียบรอย 

4.14 0.61 มาก 

สถานทีท่ํางานของทานมีสถานทีพ่ักผอนเพียงพอ 3.44 0.88 มาก 
รวม 3.92 0.57 มาก 
ดานเงินเดือน และสวัสดิการ (Salary and Benefits)    
ทานพงึพอใจตอเงินเดือนทีท่านไดรับจากการ         
ปฏิบัติงานในปจจุบัน 

 
3.54 

 
0.53 

 
มาก 

ทานไดรับคาลวงเวลาและคาตอบแทนอยางอืน่  อยาง
เหมาะสม 

 
3.45 

 
0.50 

 
มาก 

ทานพอใจกับสวัสดิการทีโ่รงพยาบาลจัดให 3.92 0.67 มาก 
รวม 3.63 0.45 มาก 
ผลรวมปจจัยค้ําจุน (Hygiene Factors) 3.75 0.34 มาก 

 
 จากตาราง 7 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยค้ําจุนของพนักงานโรงพยาบาลแหงหนึ่ง 
พบวา พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยค้ําจุนโดยรวมในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.75 ซึ่ง
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธกับผูรวมงานมากกวาปจจัยค้ําจุนดานอื่นๆ โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.97 และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา  
 ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน พบวา พนักงานโรงพยาบาลแหงหนึ่งมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปจจัยค้ําจุนในดานความสัมพันธกับผูรวมงานโดยภาพรวมในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 
3.97 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานโรงพยาบาลแหงหนึ่งมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยค้ําจุน
ในระดับมากในขอทานมีความรูสึกเปนมิตรกับเพื่อนรวมงานในโรงพยาบาลเดียวกัน ทานมีความรูสึก
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เปนมิตรกับหัวหนางานของทาน และทุกคนในองคกรของทานใหความรวมมือในการทํางานเปนทีม 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.13 , 4.01 และ 3.78 ตามลําดับ 
 ดานนโยบายและการบริหาร พบวา พนักงานโรงพยาบาลแหงหนึ่งมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปจจัยค้ําจุนในดานนโยบายและการบริหารโดยภาพรวมในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.63 
เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานโรงพยาบาลแหงหนึ่งมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยค้ําจุนใน
ระดับมากในขอทานคิดวาโรงพยาบาลของทานมีการบริหารงานที่ดีและมีความเหมาะสม และทานคิด
วาโรงพยาบาลของทานมีนโยบายการจายผลตอบแทนที่เหมาะสม และทานคิดวาการจัดโครงสราง
อัตรากําลังคนในโรงพยาบาลของทานเปนไปอยางเหมาะสม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.89 , 3.58 และ 
3.42 ตามลําดับ 
 ดานความมั่นคงในงาน พบวา พนักงานโรงพยาบาลแหงหนึ่งมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจยัค้าํ
จุนในดานความมั่นคงในงานโดยภาพรวมในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.61 เมื่อพิจารณา
เปนรายขอ พบวา พนักงานโรงพยาบาลแหงหนึ่งมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยค้ําจุนในระดับมากในขอ
ทานคิดวางานที่ทานทําอยูปจจุบันมีความมั่นคง และทานคิดวาการโยกยายตําแหนงและหนาที่ของ
พนักงานมีความเหมาะสมและเปนธรรม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.76 และ 3.45 ตามลําดับ  
 ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน พบวา พนักงานโรงพยาบาลแหงหนึ่งมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับปจจัยค้ําจุนในดานสภาพแวดลอมในการทํางานโดยภาพรวมในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยรวม
เทากับ 3.92 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานโรงพยาบาลแหงหนึ่งมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปจจัยค้ําจุนในระดับมากในขอสถานที่ทํางานของทานมีการตกแตงทันสมัย สถานที่ทํางานของทานมี
ความสะอาดเปนระเบียบเรียบรอย สถานที่ทํางานของทานมีแสงสวางและอุณหภูมิ ที่เหมาะสมตอการ
ปฏิบัติงาน สถานที่ทํางานของทานมีแสงสวางและอุณหภูมิ ที่เหมาะสมตอการปฏิบัติงาน และสถานที่
ทํางานของทานมีสถานที่พักผอนเพียงพอ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.14 , 4.14 , 3.98 และ 3.44 
ตามลําดับ 
 ดานเงินเดือนและสวัสดิการ พบวา พนักงานโรงพยาบาลแหงหนึ่งมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปจจัยค้ําจุนในดานเงินเดือนและสวัสดิการโดยภาพรวมในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.63 
เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานโรงพยาบาลแหงหนึ่งมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยค้ําจุนใน
ระดับมากในขอทานพอใจกับสวัสดิการที่โรงพยาบาลจัดให ทานพึงพอใจตอเงินเดือนที่ทานไดรับจาก
การปฏิบัติงานในปจจุบัน และทานไดรับคาลวงเวลาและคาตอบแทนอยางอื่นอยางเหมาะสม โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.92 , 3.54 และ 3.45 ตามลําดับ  
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 ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร (Organization Commitment) ของ
พนักงานโรงพยาลบาลเอกชนแหงหนึ่ง 
 
ตาราง 8 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน เกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร (Organization 

Commitment) ของพนักงานโรงพยาลบาลเอกชนแหงหนึ่ง 
 

ความผูกพนัตอองคกร(Organization Commitment) X  S.D. ระดับความผกูพัน
ตอองคกร 

ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคกร 

   

ทานภูมิใจที่จะบอกคนอื่นวาทํางานกับโรงพยาบาล
แหงนี้ 

 
4.20 

 
0.40 

 
มาก 

เปาหมายของโรงพยาบาลกับเปาหมายของทาน
สอดคลองกัน 

 
3.87 

 
0.57 

 
มาก 

ทานรูสึกวาทานเปนหวงโรงพยาบาลจริงๆ 4.15 0.57 มาก 
โรงพยาบาลแหงนี้ เปนองคกรที่ ดีที่ สุดที่ขาพเจา  
ทํางานดวย 

 
3.71 

 
0.52 

 
มาก 

รวม 3.98 3.38 มาก 
ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็ม
ความสามารถทํางานเพื่อองคกร 

   

ทานเต็มใจที่จะทํางานและใชความพยายามให 
มากกวาปกติเพื่อใหโรงพยาบาลประสบความสําเร็จ 

 
4.29 

 
0.61 

 
มากที่สุด 

ทานจะรับงานที่ไดรับมอบหมายทั้งหมด ถาเปน  
การทํางานเพื่อองคกร 

 
4.00 

 
0.54 

 
มาก 

โรงพยาบาลแหงนี้ทําใหทานไดแสดงศักยภาพในการ  
ทํางานของทานอยางเต็มที่ 

 
4.06 

 
0.62 

 
มาก 

รวม 4.12 0.51 มาก 
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ตาราง 8 (ตอ) 
 

ความผูกพนัตอองคกร(Organization Commitment) X  S.D. ระดับความผกูพัน
ตอองคกร 

ความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปน
สมาชิกขององคกรไว 

   

ทานมีความรูสึกจงรักภักดีกับโรงพยาบาลมาก 4.10 0.62 มาก 
ทานไมคิดที่จะไปทํางานกับโรงพยาบาลอืน่ที่
ลักษณะ 
ของงานใกลเคียงกัน 

 
4.00 

 
0.57 

 
มาก 

หากมีการเปลีย่นแปลงเลก็นอย ทานจะไมลาออก
จาก            โรงพยาบาลแหงนี ้

 
4.09 

 
0.73 

 
มาก 

รวม 4.06 0.57 มาก 
ผลรวมความผูกพันตอองคกร 4.05 0.37 มาก 

 
 จากตาราง 8 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาล
แหงหนึ่ง พบวา พนักงานมีระดับความผูกพันตอองคกรโดยรวมในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.05 ซึ่งมีระดับความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถ
ทํางานเพื่อองคกรมากกวาความผูกพันตอองคกรดานอื่นๆ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.12 และเมื่อ
พิจารณาเปนรายดานพบวา  
 ดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร พบวา พนักงานโรงพยาบาล
แหงหนึ่งมีความผูกพันตอองคกรในดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรโดย
ภาพรวมในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.98 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงาน
โรงพยาบาลแหงหนึ่งมีความผูกพันตอองคกรในระดับมากในขอทานภูมิใจที่จะบอกคนอื่นวาทํางานกับ
โรงพยาบาลแหงนี้ ทานรูสึกวาทานเปนหวงโรงพยาบาลจริงๆ เปาหมายของโรงพยาบาลกับเปาหมาย
ของทานสอดคลองกัน และโรงพยาบาลแหงนี้เปนองคกรที่ดีที่สุดที่ขาพเจาทํางานดวย โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.20 , 4.15 , 3.87 และ 3.71 ตามลําดับ 
 ดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร พบวา 
พนักงานโรงพยาบาลแหงหนึ่งมีความผูกพันตอองคกรในดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายาม
เต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกรโดยภาพรวมในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 4.12 เมื่อ
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พิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานโรงพยาบาลแหงหนึ่งมีความผูกพันตอองคกรในระดับมากที่สุดใน
ขอทานเต็มใจที่จะทํางานและใชความพยายามใหมากกวาปกติเพื่อใหโรงพยาบาลประสบความสําเร็จ 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.29 และพนักงานโรงพยาบาลแหงหนึ่งมีความผูกพันตอองคกรในระดับมากใน
ขอโรงพยาบาลแหงนี้ทําใหทานไดแสดงศักยภาพในการทํางานของทานอยางเต็มที่ และทานจะรับงาน
ที่ไดรับมอบหมายทั้งหมดถาเปนการทํางานเพื่อองคกร โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.06 และ 4.00 
ตามลําดับ 
 ดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว พบวา พนักงาน
โรงพยาบาลแหงหนึ่งมีความผูกพันตอองคกรในดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปน
สมาชิกขององคกรไวโดยภาพรวมในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 4.06 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ 
พบวา พนักงานโรงพยาบาลแหงหนึ่งมีความผูกพันตอองคกรในระดับมากในขอทานมีความรูสึก
จง รักภักดีกับโรงพยาบาลมาก  หากมีการ เปลี่ ยนแปลงเล็กนอย  ทานจะไมลาออกจาก            
โรงพยาบาลแหงนี้ และทานไมคิดที่จะไปทํางานกับโรงพยาบาลอื่นที่ลักษณะของงานใกลเคียงกันโดย
มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.10 , 4.09 และ 4.00 ตามลําดับ 
 

ตอนที่ 5 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับแนวโนมที่จะทํางานตอไป (Intent to Stay) ของพนักงาน
โรงพยาลบาลเอกชนแหงหนึ่ง 
 
ตาราง 9 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน เกี่ยวกับแนวโนมที่จะทํางานตอไป (Intent to Stay) 

ของพนักงานโรงพยาลบาลเอกชนแหงหนึ่ง 
 

แนวโนมที่จะทํางานตอไป (Intent to Stay) X  S.D. ระดับแนวโนมที่จะ
ทํางานตอไป  

ท านมี ก า ร วา งแผนที่ จ ะอยู ทํ า ง านที่ นี่ จนถึ ง
เกษียณอายุ 

 
3.69 

 
0.86 

 
คอนขางแนนอน 

ทานไมคิดที่จะออกจากงานของโรงพยาบาลแหงนี้ 3.82 0.82 คอนขางแนนอน 
หากมีโรงพยาบาลอื่นใหคาตอบแทนสูงกวาทานก็ไม
คิดจะเปลี่ยนงาน 

 
3.82 

 
0.75 

 
คอนขางแนนอน 

ผลรวมแนวโนมที่จะทาํงานตอไป 3.77 0.78 คอนขางแนนอน 
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 จากตาราง 9 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับแนวโนมที่จะทํางานตอไปของพนักงาน
โรงพยาบาลแหงหนึ่ง พบวา พนักงานมีแนวโนมที่จะทํางานตอไปโดยรวมในระดับคอนขางแนนอน 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.77 และเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา พนักงานโรงพยาบาลแหงหนึง่มแีนวโนม
ที่จะทํางานตอไปในระดับคอนขางแนนอนในขอหากมีโรงพยาบาลอื่นใหคาตอบแทนสูงกวาทานก็ไม
คิดจะเปลี่ยนงาน ทานไมคิดที่จะออกจากงานของโรงพยาบาลแหงนี้ และทานมีการวางแผนที่จะอยู
ทํางานที่นี่จนถึงเกษียณอายุ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.82 , 3.82 และ 3.69 ตามลําดับ 
 

 ตอนที่ 6 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 การวิเคราะหเพื่อเปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรและแนวโนมในการทํางานตอไปของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ตามลักษณะของพนักงาน เพื่อทดสอบสมมติฐานในการวิจัย ดัง
รายละเอียดตอไปนี้ 
 สถิติที่ใชทดสอบสมมติฐาน 
 ผูวิจัยไดใชสถิติทดสอบสมมติฐานแตละขอ ดังตอไปนี้ 
 สมมติฐานขอที่ 1 พนักงานที่มีขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งแตกตางกัน 
 สมมติฐานขอที่ 1.1 พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
แตกตางกัน 
 ซึ่งสามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 
 H0 : พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานไมแตกตางกัน 
 H1 : พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานแตกตางกัน 
 สถิติที่นํามาใชในการวิเคราะห เพื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประชากร 2 
กลุม โดยที่สุมตัวอยางจากแตละกลุมอยางเปนอิสระจากกัน (Independent Sample t-test) ที่ระดับ
ความเชื่อมั่น 95% ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) เมื่อ Sig. (2-tailed) มีคานอยกวา 0.05 
 จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา Levene’s Test for Equality of Variances มีคา Sig. ดาน
ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพ
การเปนสมาชิกขององคกรไว และความผูกพันตอองคกรโดยรวม มีคาเทากับ 0.449 , 0.083 และ 
0.247 ตามลําดับ ดังนั้นจะใชคา Equal Variances assumed สําหรับคา t-test for Equality of 
Means สวนดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร มีคา 
Sig. เทากับ 0.017 ดังนั้นจะใชคา Equal Variances not assumed สําหรับคา t-test for Equality of 
Means ซึ่งสามารถแสดงผลการทดสอบสมมติฐาน ดังตาราง 10 
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ตาราง 10 แสดงความแตกตางของความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง 
จําแนกตามเพศ 

 
Levene’s Test 
for Equality of 

Variances 
ความผูกพนัตอ

องคกร 
F Sig. 

เพศ  S.D. t df 
 

Sig. 
 

ความเชื่อมัน่และ
ยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคกร 
Equal Variances 
assumed 

 
 
 

0.576 

 
 
 

0.449 

 
 
 
ชาย 
หญิง 

 
 
 

4.07 
3.93 

 
 
 

0.37 
0.37 

 
 
 

3.388** 

 
 
 

326 

 
 
 

0.001 

ความเต็มอกเต็มใจที่
จะใชความพยายาม
เต็มความสามารถ
ทํางานเพื่อองคกร 
Equal Variances not 
assumed 

 
 
 
 

5.754 

 
 
 
 

0.017 

 
 
 
 
ชาย 
หญิง 

 
 
 
 

4.06 
4.16 

 
 
 
 

0.48 
0.53 

 
 
 
 

-1.808 

 
 
 
 

295.869 

 
 
 
 

0.072 

ความปรารถนาที่จะ
รักษาสถานภาพการ
เปนสมาชิกขององคกร
ไวEqual Variances 
assumed 

 
 
 

3.021 

 
 
 

0.083 

 
 
 
ชาย 
หญิง 

 
 
 

4.23 
3.95 

 
 
 

0.49 
0.60 

 
 
 

4.448** 

 
 
 

326 

 
 
 

0.000 

ความผูกพนัตอองคกร
โดยรวม  
Equal Variances 
assumed 

 
 

1.345 

 
 

0.247 

 
 

ชาย 
หญิง 

 
 

4.12 
4.01 

 
 

0.35 
0.38 

 
 

2.572* 

 
 

326 

 
 

0.011 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 
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 จากตาราง 10 ผลการวิเคราะหการทดสอบความแตกตางของความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง จําแนกตามเพศ โดยใชสถิติ Independent Sample t-test ใน
การทดสอบ พบวา ความผูกพันตอองคกรโดยรวม มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.011 ซึ่งนอยกวา 
0.05 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีเพศ
แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรโดยรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว คือ พนักงานเพศชายมีความผูกพันตอองคกรมากกวาพนักงานเพศ
หญิง 
 ดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 
0.001 ซึ่งนอยกวา 0.01 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความ
วา พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคกรแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ัง
ไว คือ พนักงานเพศชายมีความผูกพันตอองคกรความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคกรมากกวาพนักงานเพศหญิง 
 ดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร มีคา Sig. 
(2-tailed) เทากับ 0.072 ซึ่งมากกวา 0.05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะ
ใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกรไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  
 ดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว มีคา Sig. (2-tailed) 
เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาที่จะรักษา
สถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว คือ พนักงานเพศชายมีความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาที่จะ
รักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวมากกวาพนักงานเพศหญิง 
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 สมมติฐานขอที่ 1.2 พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
แตกตางกัน 
 ซึ่งสามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 
 H0 : พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานไมแตกตางกัน  
 H1 : พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานแตกตางกัน 
 สถิติที่นํามาใชในการวิเคราะห คือ การวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One – Way 
ANOVA) เพื่อเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประชากรที่มากกวา 2 กลุม โดยใชระดับ
ความเชื่อมั่น 95% ในการทดสอบสมมติฐาน จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) เมื่อคาระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 โดยจะทําการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Homogeneity of 
Variances ถาพบความแปรปรวนเทากันทุกกลุมจะทดสอบความแตกตางดวย F-test และถาความ
แปรปรวนไมเทากันทุกกลุมจะทดสอบความแตกตางดวย Brown – Forsythe ดังนั้นจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) เมื่อ Sig. (2-tailed) มีคานอยกวา 0.05 และถาสมมติฐานใดปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอย 1 คูที่แตกตางกัน จะตองนําไป
ทดสอบดวยวิธีเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least – 
Significant Different (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคู  
 จากการทดสอบสมมติฐานโดยใช Levene test พบวา มีคา Sig. (2-tailed) ดานความเต็มอก
เต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร และความผูกพันตอองคกรโดยรวม มี
คาเทากบั 0.096 และ 0.058 ตามลําดับ ซึ่งมีคามากกวา 0.05 ดังนั้นกลุมอายุมีความแปรปรวนเทากัน
ทั้งหมดที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 จึงทําการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ F-test ดังตาราง 11 
 สวนดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรและดานความปรารถนาที่
จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.007 และ 0.000 
ตามลําดับ ซึ่งมีคานอยกวา 0.01 ดังนั้นกลุมอายุมีความแปรปรวนไมเทากัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
0.01 จึงทําการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ Brown-Forsythe ดังตาราง 14 
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ตาราง 11 แสดงความแตกตางของความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง 
จําแนกตามอายุ 

 
Homogeneity of 

Variances 
 

ความผูกพนัตอ
องคกร 

Levene 
Statistic 

Sig. 

แหลงของ
ความ

แปรปรวน 

df SS 
 

MS F Sig. 
 

ดานความเต็มอก
เต็มใจที่จะใชความ
พยายามเต็ม
ความสามารถ
ทํางานเพื่อองคกร 

2.131 0.096 ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

3 
324 
327 

2.175 
83.489 
85.664 

0.725 
0.258 

2.813* 0.039 

ความผูกพนัตอ
องคกรโดยรวม  

2.523 0.058 ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

3 
324 
327 

4.682 
40.318 
45.000 

1.561 
0.124 

12.541** 0.000 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 
 จากตาราง 11 ผลการวิเคราะหการทดสอบความแตกตางของความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง จําแนกตามอายุ โดยใชสถิติการวิเคราะหความแปรปรวนทาง
เดียว (One – Way Analysis of Variance : One - Way ANOVA) ในการทดสอบพบวา ดานความเต็ม
อกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 
0.039 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใช
ความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกรแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
และความผูกพันตอองคกรโดยรวม มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.01 คือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีอายุแตกตาง
กันมีความผูกพันตอองคกรโดยรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จึงทําการ
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ทดสอบความแตกตางเปนรายคู โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least – Significant Different (LSD) เพื่อ
เปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคู ปรากฏดังตาราง 12 และ 13 
 
ตาราง 12 แสดงผลการทดสอบเปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใช

ความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร เปนรายคูดวยวิธีการ LSD โดยจําแนกตาม
อายุ 

 

ความผูกพนัตอองคกร อาย ุ  21-25 ป 
4.00 

26-30 ป 
4.21 

31-35 ป 
4.13 

36ปข้ึนไป 
4.12 

ดานความเต็มอกเต็ม
ใจที่จะใชความ
พยายามเต็ม
ความสามารถทํางาน
เพื่อองคกร 

21-25 ป 
 

26-30 ป 
 

31-35 ป 
 

36ปข้ึนไป 

4.00 
 

4.21 
 

4.13 
 

4.12 

 -0.208** 
(0.004) 

-0.130 
(0.139) 
0.079 

(0.350) 

-0.116 
(0.150) 
0.093 

(0.228) 
0.014 

(0.879) 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 
 จากตาราง 12 ผลการหาคาความแตกตางของความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจ
ที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร โดยจําแนกตามอายุ พบวา พนักงานที่มี
อายุ 21-25 ป กับ พนักงานที่มีอายุ 26-30 ป มีคา Sig. เทากับ 0.004 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา 
พนักงานที่มีอายุ 21-25 ป มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 26-30 ป อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานที่มีอายุ 21-25 ป มีความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเตม็ใจที่
จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกรนอยกวาพนักงานที่มีอายุ 26-30 ป โดยมี
ผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.208 
 สวนรายคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตาราง 13 แสดงผลการทดสอบเปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรโดยรวม เปนรายคูดวยวิธีการ LSD 
โดยจําแนกตามอายุ 

 

ความผูกพนัตอองคกร อาย ุ  21-25 ป 
3.89 

26-30 ป 
4.19 

31-35 ป 
4.06 

36ปข้ึนไป 
4.04 

ความผูกพนัตอองคกร
โดยรวม 

21-25 ป 
 

26-30 ป 
 

31-35 ป 
 

36ปข้ึนไป 

3.89 
 

4.19 
 

4.06 
 

4.04 

 -0.305** 
(0.000) 

-0.175** 
(0.004) 
0.130* 
(0.027) 

-0.147** 
(0.009) 
0.158** 
(0.003) 
0.028 

(0.659) 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 
** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 
 จากตาราง 13 ผลการหาคาความแตกตางของความผูกพันตอองคกรโดยรวม โดยจําแนก
ตามอายุ พบวา พนักงานที่มีอายุ 21-25 ป กับ พนักงานที่มีอายุ 26-30 ป มีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่ง
นอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 21-25 ป มีความแตกตางเปนรายคูกบัพนกังานทีม่อีาย ุ
26-30 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานที่มีอายุ 21-25 ป มีความผูกพันตอ
องคกรโดยรวมนอยกวาพนักงานที่มีอายุ 26-30 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.305 
 พนักงานที่มีอายุ 21-25 ป กับ พนักงานที่มีอายุ 31-35 ป มีคา Sig. เทากับ 0.004 ซึ่งนอย
กวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 21-25 ป มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 31-
35 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานที่มีอายุ 21-25 ป มีความผูกพันตอองคกร
โดยรวมนอยกวาพนักงานที่มีอายุ 31-35 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.175 
 พนักงานที่มีอายุ 21-25 ป กับ พนักงานที่มีอายุ 36 ปข้ึนไป มีคา Sig. เทากับ 0.009 ซึ่งนอย
กวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 21-25 ป มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 36 
ปข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานที่มีอายุ 21-25 ป มีความผูกพันตอองคกร
โดยรวมนอยกวาพนักงานที่มีอายุ 36 ปข้ึนไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.147 
 พนักงานที่มีอายุ 26-30 ป กับ พนักงานที่มีอายุ 31-35 ป มีคา Sig. เทากับ 0.027 ซึ่งนอย
กวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 26-30 ป มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 31-
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35 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มีอายุ 26-30 ป มีความผูกพันตอองคกร
โดยรวมมากกวาพนักงานที่มีอายุ 31-35 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.130 
 พนักงานที่มีอายุ 26-30 ป กับ พนักงานที่มีอายุ 36 ปข้ึนไป มีคา Sig. เทากับ 0.003 ซึ่งนอย
กวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 26-30 ป มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 36 
ปข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานที่มีอายุ 26-30 ป มีความผูกพันตอองคกร
โดยรวมมากกวาพนักงานที่มีอายุ 36 ปข้ึนไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.158 
 สวนรายคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
ตาราง 14 แสดงความแตกตางของความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง 

จําแนกตามอายุ โดยใชสถิติ Brown-Forsythe 
 

Homogeneity of 
Variances 

 ความผูกพนัตอองคกร 
Levene 
Statistic 

Sig. 

df1 df2 
 

B Sig. 
 

ดานความเชื่อมั่นและ
ยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคกร 

4.098** 0.007 3 
 
 

319.992 6.261** 0.000 

ดานความปรารถนาที่จะ
รักษาสถานภาพการเปน
สมาชิกขององคกรไว 

8.234** 0.000 3 
 

317.714 14.995** 0.000 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 
 จากตาราง 14 ผลการวิเคราะหการทดสอบความแตกตางของความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง จําแนกตามอายุ โดยใชสถิติการทดสอบความแตกตาง Brown – 
Forsythe ในการทดสอบพบวา ดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรและดาน
ความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 
และ 0.000 ตามลําดับ ซึ่งมีคานอยกวา 0.01 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก(H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่น
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และยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรและดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปน
สมาชิกขององคกรไวแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จึงทําการทดสอบความ
แตกตางเปนรายคู โดยใชวิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 เพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคู ปรากฏดัง
ตาราง 15 และ 16 
 
ตาราง 15 แสดงผลการทดสอบเปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับ

เปาหมายและคานิยมขององคกร เปนรายคูดวยวิธีการ Dunnett’s T3 โดยจําแนกตามอายุ 
 

ความผูกพนัตอองคกร อาย ุ  21-25 ป 
3.86 

26-30 ป 
4.08 

31-35 ป 
3.98 

36ปข้ึนไป 
3.98 

ดานความเชื่อมั่นและ
ยอมรับเปาหมาย 

21-25 ป 
 

26-30 ป 
 

31-35 ป 
 

36ปข้ึนไป 

3.86 
 

4.08 
 

3.98 
 

3.98 

 -0.216** 
(0.001) 

-0.113 
(0.234) 
0.104 

(0.349) 

-0.115 
(0.206) 
0.101 

(0.366) 
-0.002 
(1.000) 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 
 จากตาราง 15 ผลการหาคาความแตกตางของความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและ
ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร โดยจําแนกตามอายุ พบวา พนักงานที่มีอายุ 21-25 ป กับ 
พนักงานที่มีอายุ 26-30 ป มีคา Sig. เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 
21-25 ป มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 26-30 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 โดยพนักงานที่มีอายุ 21-25 ป มีความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมาย
และคานิยมขององคกรนอยกวาพนักงานที่มีอายุ 26-30 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.216 
 สวนรายคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตาราง 16 แสดงผลการทดสอบเปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาที่จะรักษา
สถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว เปนรายคูดวยวิธีการ Dunnett’s T3 โดยจําแนกตามอายุ 

 

ความผูกพนัตอองคกร อาย ุ  21-25 ป 
3.80 

26-30 ป 
4.29 

31-35 ป 
4.09 

36ปข้ึนไป 
4.01 

ดานความปรารถนาที่
จะรักษาสถานภาพ
การเปนสมาชกิของ
องคกรไว 

21-25 ป 
 

26-30 ป 
 

31-35 ป 
 

36ปข้ึนไป 

3.80 
 

4.29 
 

4.09 
 

4.01 

 -0.491** 
(0.000) 

-0.283** 
(0.005) 
0.208 

(0.056) 

-0.210 
(0.088) 
0.281** 
(0.005) 
0.073 

(0.944) 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 
 จากตาราง 16 ผลการหาคาความแตกตางของความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาที่
จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว โดยจําแนกตามอายุ พบวา พนักงานที่มีอายุ 21-25 ป 
กับ พนักงานที่มีอายุ 26-30 ป มีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มี
อายุ 21-25 ป มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 26-30 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 โดยพนักงานที่มีอายุ 21-25 ป มีความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาที่จะรักษา
สถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวนอยกวาพนักงานที่มีอายุ 26-30 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ย
เทากับ 0.491 
 พนักงานที่มีอายุ 21-25 ป กับ พนักงานที่มีอายุ 31-35 ป มีคา Sig. เทากับ 0.005 ซึ่งนอย
กวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 21-25 ป มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 31-
35 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานที่มีอายุ 21-25 ป มีความผูกพันตอองคกร
ดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวนอยกวาพนักงานที่มีอายุ 31-35 
ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.283 
 พนักงานที่มีอายุ 26-30 ป กับ พนักงานที่มีอายุ 36 ปข้ึนไป มีคา Sig. เทากับ 0.005 ซึ่งนอย
กวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 26-30 ป มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 36 
ปข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานที่มีอายุ 26-30 ป มีความผูกพันตอองคกร

 



 78

ดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวมากกวาพนักงานที่มีอายุ 36 ป
ข้ึนไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.281 
 สวนรายคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 สมมติฐานขอที่ 1.3 พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานแตกตางกัน 
 ซึ่งสามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 
 H0 : พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานไม
แตกตางกัน  
 H1 : พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานแตกตาง
กัน 
 สถิติที่นํามาใชในการวิเคราะห คือ การวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One – Way 
ANOVA) เพื่อเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประชากรที่มากกวา 2 กลุม โดยใชระดับ
ความเชื่อมั่น 95% ในการทดสอบสมมติฐาน จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) เมื่อคาระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 โดยจะทําการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Homogeneity of 
Variances ถาพบความแปรปรวนเทากันทุกกลุมจะทดสอบความแตกตางดวย F-test และถาความ
แปรปรวนไมเทากันทุกกลุมจะทดสอบความแตกตางดวย Brown – Forsythe ดังนั้นจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) เมื่อ Sig. (2-tailed) มีคานอยกวา 0.05 และถาสมมติฐานใดปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอย 1 คูที่แตกตางกัน จะตองนําไป
ทดสอบดวยวิธีเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least – 
Significant Different (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคู  
 จากการทดสอบสมมติฐานโดยใช Levene test พบวา มีคา Sig. (2-tailed) ความผูกพันตอ
องคกรโดยรวม มีคาเทากับ 0.136 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 ดังนั้นกลุมระดับการศึกษามีความแปรปรวน
เทากันทั้งหมดที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 จึงทําการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ F-test ดัง
ตาราง 17 
 สวนความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 
ดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร และดานความ
ปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.005, 0.000 
และ 0.021 ตามลําดับ ซึ่งมีคานอยกวา 0.01 และ0.05 ตามลําดับ ดังนั้นกลุมระดับการศึกษามีความ
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แปรปรวนไมเทากัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 จึงทําการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ Brown-
Forsythe ดังตาราง 17 
 
ตาราง 17 แสดงความแตกตางของความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง 

จําแนกตามระดับการศึกษา 
 

Homogeneity of 
Variances 

 
ความผูกพนั
ตอองคกร 

Levene 
Statistic 

Sig. 

แหลงของ
ความ

แปรปรวน 

df SS 
 

MS F Sig. 
 

ความผูกพนัตอ
องคกรโดยรวม  

2.010 0.136 ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

2 
325 
327 

0.199 
44.801 
45.000 

0.099 
0.138 

0.721 0.487 

 
 จากตาราง 17 ผลการวิเคราะหการทดสอบความแตกตางของความผูกพันตอองคกรโดยรวม
ของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง จําแนกตามระดับการศึกษา โดยใชสถิติการวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว (One – Way Analysis of Variance : One - Way ANOVA) ในการทดสอบพบวา 
ความผูกพันตอองคกรโดยรวม มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.487 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 คือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระดับการศึกษา
แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
0.05  
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ตาราง 18 แสดงความแตกตางของความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง 
จําแนกตามระดับการศึกษา โดยใชสถิติ Brown-Forsythe 

 
Homogeneity of 

Variances 
 ความผูกพนัตอองคกร 

Levene 
Statistic 

Sig. 

df1 df2 
 

B Sig. 
 

ดานความเชื่อมั่นและ
ยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคกร 

5.418** 0.005 2 
 
 

147.274 0.349 0.706 

ดานความเต็มอกเต็มใจที่
จะใชความพยายามเต็ม
ความสามารถทํางานเพื่อ
องคกร 

8.255** 0.000 2 128.911 1.101 0.336 

ดานความปรารถนาที่จะ
รักษาสถานภาพการเปน
สมาชิกขององคกรไว 

3.928* 0.021 2 
 

163.890 1.013 0.365 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 
** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 
 จากตาราง 18 ผลการวิเคราะหการทดสอบความแตกตางของความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง จําแนกตามระดับการศึกษา โดยใชสถิติการทดสอบความ
แตกตาง Brown – Forsythe ในการทดสอบพบวา ความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคกร ดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถ
ทํางานเพื่อองคกร และดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว มีคา 
Sig. (2-tailed) เทากับ 0.706 , 0.336 และ 0.365 ตามลําดับ ซึ่งมีคามากกวา 0.05 คือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระดับการศึกษา
แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 
ดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร และดานความ
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ปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
0.05  
 
 สมมติฐานขอที่ 1.4 พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานแตกตางกัน 
 ซึ่งสามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 
 H0 : พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานไม
แตกตางกัน  
 H1 : พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานแตกตาง
กัน 
 สถิติที่นํามาใชในการวิเคราะห เพื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประชากร 2 
กลุม โดยที่สุมตัวอยางจากแตละกลุมอยางเปนอิสระจากกัน (Independent Sample t-test) ที่ระดับ
ความเชื่อมั่น 95% ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) เมื่อ Sig. (2-tailed) มีคานอยกวา 0.05 
 จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา Levene’s Test for Equality of Variances มีคา Sig. ดาน
ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความ
พยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร ดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชกิ
ขององคกรไว และความผูกพันตอองคกรโดยรวม มีคาเทากับ 0.260 , 0.669 , 0.150 และ 0.429 
ตามลําดับ ดังนั้นจะใชคา Equal Variances assumed สําหรับคา t-test for Equality of Means ซึ่ง
สามารถแสดงผลการทดสอบสมมติฐาน ดังตาราง 19 
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ตาราง 19 แสดงความแตกตางของความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง 
จําแนกตามสถานภาพสมรส 

 
Levene’s Test 

for Equality 
of Variances 

ความผูกพนัตอ
องคกร 

F Sig. 

สถานภาพสมรส  S.D. t df 
 

Sig. 
 

ความเชื่อมัน่และ
ยอมรับเปาหมาย
และคานิยมของ
องคกร 
Equal Variances 
assumed 

 
 
 

1.275 

 
 
 

0.260 

โสด 
สมรส/อยูดวยกัน/
หยา/หมาย/
แยกกัน 

 
 
 

3.96 
 

4.01 

 
 
 

0.37 
 

0.39 

 
 
 

-1.151 

 
 
 

326 
 

 
 
 

0.251 

ความเต็มอกเต็มใจ
ที่จะใชความ
พยายามเต็ม
ความสามารถ
ทํางานเพื่อองคกร 
Equal Variances 
assumed 

 
 
 
 

0.183 

 
 
 
 

0.669 

โสด 
สมรส/อยูดวยกัน/
หยา/หมาย/
แยกกัน 

 
 
 
 

4.11 
 

4.13 

 
 
 
 

0.50 
 

0.53 

 
 
 
 

-0.227 

 
 
 
 

326 

 
 
 
 

0.820 

ความปรารถนาที่จะ
รักษาสถานภาพ
การเปนสมาชกิของ
องคกรไว 
Equal Variances 
assumed 

 
 
 
 

2.081 

 
 
 
 

0.150 

โสด 
สมรส/อยูดวยกัน/
หยา/หมาย/
แยกกัน 

 
 
 
 

4.02 
 

4.13 

 
 
 
 

0.56 
 

0.59 

 
 
 
 

-1.623 

 
 
 
 

326 

 
 
 
 

0.106 
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ตาราง 19 (ตอ) 
 

Levene’s Test 
for Equality 
of Variances 

ความผูกพนัตอ
องคกร 

F Sig. 

สถานภาพสมรส  S.D. t df 
 

Sig. 
 

ความผูกพนัตอ
องคกรโดยรวม  
Equal Variances 
assumed 

 
 

0.626 

 
 

0.429 

 
 

โสด 
สมรส/อยูดวยกัน/ 
หยา/หมาย/
แยกกัน 

 
 

4.03 
 

4.09 

 
 

0.38 
 

0.36 

 
 

-1.331 

 
 

326 

 
 

0.184 

 
 จากตาราง 19 ผลการวิเคราะหการทดสอบความแตกตางของความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง จําแนกตามสถานภาพสมรส โดยใชสถิติการวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว (One – Way Analysis of Variance : One - Way ANOVA) ในการทดสอบพบวา 
ความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ดานความเต็มอก
เต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร ดานความปรารถนาที่จะรักษา
สถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว และความผูกพันตอองคกรโดยรวม มีคา Sig. (2-tailed) 
เทากับ 0.251 , 0.820 , 0.106 และ 0.184 ตามลําดับ ซึ่งมีคามากกวา 0.05 คือ ยอมรับสมมติฐาน
หลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมี
ความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ดานความเต็มอก
เต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร ดานความปรารถนาที่จะรักษา
สถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว และความผูกพันตอองคกรโดยรวมไมแตกตางกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
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 สมมติฐานขอที่ 1.5 พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกันมีความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานแตกตางกัน 
 ซึ่งสามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 
 H0 : พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานไมแตกตางกัน  
 H1 : พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานแตกตางกัน 
 สถิติที่นํามาใชในการวิเคราะห คือ การวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One – Way 
ANOVA) เพื่อเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประชากรที่มากกวา 2 กลุม โดยใชระดับ
ความเชื่อมั่น 95% ในการทดสอบสมมติฐาน จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) เมื่อคาระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 โดยจะทําการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Homogeneity of 
Variances ถาพบความแปรปรวนเทากันทุกกลุมจะทดสอบความแตกตางดวย F-test และถาความ
แปรปรวนไมเทากันทุกกลุมจะทดสอบความแตกตางดวย Brown – Forsythe ดังนั้นจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) เมื่อ Sig. (2-tailed) มีคานอยกวา 0.05 และถาสมมติฐานใดปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอย 1 คูที่แตกตางกัน จะตองนําไป
ทดสอบดวยวิธีเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least – 
Significant Different (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคู  
 จากการทดสอบสมมติฐานโดยใช Levene test พบวา มีคา Sig. (2-tailed) ความผูกพันตอ
องคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ดานความปรารถนาที่จะรักษา
สถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว และความผูกพันตอองคกรโดยรวม มีคาเทากับ 0.513 , 0.083 
และ 0.476 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 ดังนั้นกลุมระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความแปรปรวนเทากัน
ทั้งหมดที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 จึงทําการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ F-test ดังตาราง 19 
 สวนความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถ
ทํางานเพื่อองคกร มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.042 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 ดังนั้นประสบการณ
ทํางานมีความแปรปรวนไมเทากัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 จึงทําการทดสอบสมมติฐานโดยใช
สถิติ Brown-Forsythe ดังตาราง 23 
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ตาราง 20 แสดงความแตกตางของความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง 
จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

 
Homogeneity of 

Variances 
 

ความผูกพนัตอ
องคกร 

Levene 
Statistic 

Sig. 

แหลงของ
ความ

แปรปรวน 

df SS 
 

MS F Sig. 
 

ดานความเชื่อมั่น
และยอมรับ
เปาหมายและ
คานิยมขององคกร 

0.670 0.513 ระหวาง
กลุม 

ภายในกลุม 
รวม 

2 
325 
327 

1.472 
44.918 
46.390 

0.736 
0.138 

5.327** 0.005 

ดานความ
ปรารถนาที่จะรักษา
สถานภาพการเปน
สมาชิกขององคกร
ไว 

2.505 0.083 ระหวาง
กลุม 

ภายในกลุม 
รวม 

2 
325 
327 

2.466 
105.412 
107.878 

1.233 
0.324 

3.802* 0.023 

ความผูกพนัตอ
องคกรโดยรวม  

0.745 0.476 ระหวาง
กลุม 

ภายในกลุม 
รวม 

2 
325 
327 

1.241 
43.759 
45.000 

0.620 
0.135 

4.607* 0.011 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 
** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 
 จากตาราง 20 ผลการวิเคราะหการทดสอบความแตกตางของความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน โดยใชสถิติการวิเคราะห
ความแปรปรวนทางเดียว (One – Way Analysis of Variance : One - Way ANOVA) ในการทดสอบ
พบวา ความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว 
และความผูกพันตอองคกรโดยรวม มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.023 และ 0.011 ซึ่งมีคานอยกวา 
0.05 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มี
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ระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาที่จะรักษา
สถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว และความผูกพันตอองคกรโดยรวมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สวนความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคกร มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.005 ซึ่งมีคานอยกวา 0.01 คือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานา 
แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จึงทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคู โดยใช
วิธีทดสอบแบบ Least – Significant Different (LSD) เพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคู ปรากฏดังตาราง 
21 , 22 และ 23 
 
ตาราง 21 แสดงผลการทดสอบเปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับ

เปาหมายและคานิยมขององคกร เปนรายคูดวยวิธีการ LSD โดยจําแนกตามประสบการณทํางาน 
 
ความผูกพนัตอองคกร ระยะเวลาใน

การปฏิบัติงาน 
 ≤ 1 ป 

4.09 
2 - 4 ป 
3.92 

5 ปข้ึนไป 
3.99 

ดานความเชื่อมั่นและ
ยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคกร  

≤ 1 ป 
 

2 - 4 ป 
 

5 ปข้ึนไป 

4.09 
 

3.92 
 

3.99 

 0.169** 
(0.001) 

0.093 
(0.095) 
-0.076 
(0.111) 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 
 จากตาราง 21 ผลการหาคาความแตกตางของความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและ
ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร โดยจําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบวา พนักงาน
ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน นอยกวาหรือเทากับ 1 ป กับ พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
2-4 ป มีคา Sig. เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานนอยกวาหรือเทากับ 1 ป มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานทํางาน 2-4 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานนอยกวาหรือเทากับ 1 ป มีความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมาย
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และคานิยมขององคกรมากกวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 2-4 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ย
เทากับ 0.169 
 สวนรายคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
ตาราง 22 แสดงผลการทดสอบเปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาที่จะรักษา

สถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว เปนรายคูดวยวิธีการ LSD โดยจําแนกตามระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน 

 

ความผูกพนัตอองคกร 
ระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน 

 ≤ 1 ป 
4.22 

2 - 4 ป 
4.00 

5 ปข้ึนไป 
4.04 

ดานความปรารถนาที่
จะรักษาสถานภาพ
การเปนสมาชกิของ
องคกรไว 

≤ 1 ป 
 

2 - 4 ป 
 

5 ปข้ึนไป 

4.22 
 

4.00 
 

4.04 

 0.215** 
(0.007) 

0.177* 
(0.038) 
-0.038 
(0.603) 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 
** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 
 จากตาราง 22 ผลการหาคาความแตกตางของความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาที่
จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว โดยจําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบวา 
พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวาหรือเทากับ 1 ป กับ พนักงานที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 2-4 ป มีคา Sig. เทากับ 0.007 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานนอยกวาหรือเทากับ 1 ป มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 2-4 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
นอยกวาหรือเทากับ 1 ป มีความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปน
สมาชิกขององคกรไวมากกวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 2-4 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ย
เทากับ 0.215 
 พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวาหรือเทากับ 1 ป กับ พนักงานที่มีระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน 5 ปข้ึนไป มีคา Sig. เทากับ 0.038 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวาหรือเทากับ 1 ป มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มี
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ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 5 ปข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน นอยกวาหรือเทากับ 1 ป มีความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาที่จะ
รักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว มากกวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 5 ปข้ึน
ไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.177 
 สวนรายคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
ตาราง 23 แสดงผลการทดสอบเปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรโดยรวม เปนรายคูดวยวิธีการ LSD 

โดยจําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 

ความผูกพนัตอองคกร 
ระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน 

 ≤ 1 ป 
4.14 

2 - 4 ป 
3.99 

5 ปข้ึนไป 
4.07 

ความผูกพนัตอองคกร
โดยรวม 

≤ 1 ป 
 

2 - 4 ป 
 

5 ปข้ึนไป 

4.14 
 

3.99 
 

4.07 

 0.152** 
(0.003) 

0.070 
(0.201) 
-0.082 
(0.081) 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 
 จากตาราง 23 ผลการหาคาความแตกตางของความผูกพันตอองคกรโดยรวม โดยจําแนก
ตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวาหรือเทากับ 1 
ป กับ พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 2-4 ป มีคา Sig. เทากับ 0.003 ซึ่งนอยกวา 0.01 
หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวาหรือเทากับ 1 ป มีความแตกตางเปน
รายคูกับพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 2-4 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดย
พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวาหรือเทากับ 1 ป มีความผูกพันตอองคกรโดยรวม
มากกวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 2-4 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.125 
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ตาราง 24 แสดงความแตกตางของความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความ 
พยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง จําแนก 
ตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน โดยใชสถิติ Brown-Forsythe 

 
Homogeneity of 

Variances 
 ความผูกพนัตอองคกร 

Levene 
Statistic 

Sig. 

df1 df2 
 

B Sig. 
 

ดานความเต็มอกเต็มใจ
ที่จะใชความพยายาม
เต็มความสามารถ
ทํางานเพื่อองคกร 

3.194 0.042 2 
 
 

277.195 2.043 0.132 

 
 จากตาราง 24 ผลการวิเคราะหการทดสอบความแตกตางของความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน โดยใชสถิติการทดสอบ
ความแตกตาง Brown – Forsythe ในการทดสอบพบวา ความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจ
ที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.132 ซึ่งมีคา
มากกวา 0.05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงาน
ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใช
ความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกรไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  
 
 สมมติฐานขอที่ 1.6 พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานแตกตางกัน 
 ซึ่งสามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 
 H0 : พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานไม
แตกตางกัน  
 H1 : พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
แตกตางกัน 
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 สถิติที่นํามาใชในการวิเคราะห เพื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประชากร 2 
กลุม โดยที่สุมตัวอยางจากแตละกลุมอยางเปนอิสระจากกัน (Independent Sample t-test) ที่ระดับ
ความเชื่อมั่น 95% ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) เมื่อ Sig. (2-tailed) มีคานอยกวา 0.05 
 จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา Levene’s Test for Equality of Variances มีคา Sig. ดาน
ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพ
การเปนสมาชิกขององคกรไว และความผูกพันตอองคกรโดยรวม มีคาเทากับ 0.050 , 0.179 และ 
0.626 ตามลําดับ ดังนั้นจะใชคา Equal Variances assumed สําหรับคา t-test for Equality of 
Means สวนความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถ
ทํางานเพื่อองคกร มีคา Sig. เทากับ 0.001 ดังนั้นจะใชคา Equal Variances not assumed สําหรับคา 
t-test for Equality of Means ซึ่งสามารถแสดงผลการทดสอบสมมติฐาน ดังตาราง 25 
 
ตาราง 25 แสดงความแตกตางของความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง 

จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน 
 

Levene’s Test 
for Equality of 

Variances 
ความผูกพนัตอ

องคกร 
F Sig. 

รายไดเฉลีย่
ตอเดือน 

 S.D. t df 
 

Sig. 
 

ความเชื่อมัน่และ
ยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคกร 
Equal Variances 
assumed 

 
 
 

3.863 

 
 
 

0.050 

 
 
 
≤ 20,000 บาท 
≥ 20,001 บาท 

 
 
 

3.99 
3.98 

 
 
 

0.36 
0.41 

 
 
 

0.209 

 
 
 

326 

 
 
 

0.834 

ความเต็มอกเต็มใจที่
จะใชความพยายาม
เต็มความสามารถ
ทํางานเพื่อองคกร 
Equal Variances 
not assumed 

 
 
 
 

12.063** 

 
 
 
 

0.001 

 
 
 
 
≤ 20,000 บาท 
≥ 20,001 บาท 

 
 
 
 

4.07 
4.20 

 
 
 
 

0.48 
0.56 

 
 
 
 

-2.110* 

 
 
 
 

234.014 

 
 
 
 

0.036 
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ตาราง 25 (ตอ) 
 

Levene’s Test 
for Equality of 

Variances 
ความผูกพนัตอ

องคกร 
F Sig. 

รายไดเฉลีย่ตอ
เดือน 

 S.D. t df 
 

Sig. 
 

ความปรารถนาที่จะ
รักษาสถานภาพการ
เปนสมาชิกขององคกร
ไว 
Equal Variances 
assumed 

 
 
 
 

1.814 

 
 
 
 

0.179 

 
 
 
 
≤ 20,000 บาท 
≥ 20,001 บาท 

 
 
 
 

4.09 
4.03 

 
 
 
 

0.59 
0.55 

 
 
 
 

0.935 

 
 
 
 

326 

 
 
 
 

0.350 

ความผูกพนัตอองคกร
โดยรวม  
Equal Variances 
assumed 

 
 

0.238 

 
 

0.626 

 
 

≤ 20,000 บาท 
≥ 20,001 บาท 

 
 

4.05 
4.07 

 
 

0.37 
0.37 

 
 

-0.447 

 
 

326 

 
 

0.655 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 
 ตาราง 25 ผลการวิเคราะหการทดสอบความแตกตางของความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน โดยใชสถิติ Independent Sample t-
test ในการทดสอบ พบวา ความผูกพันตอองคกรโดยรวม มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.655 ซึ่ง
มากกวา 0.05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรโดยรวมไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  
 ดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 
0.834 ซึ่งมากกวา 0.05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความ
วา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคกรไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  
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 ดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร มีคา Sig. 
(2-tailed) เทากับ 0.036 ซึ่งนอยกวา 0.05 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรดานความ
เต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกรแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว คือ พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนนอยกวา
หรือเทากับ 20,000 บาท มีความผูกพันตอองคกรดานดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายาม
เต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกรนอยกวาพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 20,001 บาทขึ้นไป 
 ดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว มีคา Sig. (2-tailed) 
เทากับ 0.350 ซึ่งมากกวา 0.05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรดานความ
ปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  
 
 สมมติฐานขอที่ 2 ปจจัยจูงใจ ไดแก ความสําเร็จของงาน การยอมรับนับถือ ลักษณะของ
งาน ความรับผิดชอบ และความกาวหนาในงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
 ซึ่งสามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 
 H0 : ปจจัยจูงใจไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
 H1 : ปจจัยจูงใจมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
 สถิติที่นํามาใชในการวิเคราะห คือ สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
(Pearson Product Moment Correlation coefficient) เพื่อทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปร 2 ตัว 
ที่เปนอิสระตอกัน ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) เมื่อ Sig. (2-tailed) มี
คานอยกวา 0.05 
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ตาราง 26 การทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรดวยคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson Correlation Coefficient) 

 
ความผูกพนัตอองคกรดานความเชื่อมัน่และ
ยอมรับเปาหมายและคานยิมขององคกร 

ปจจัยจงูใจ Pearson 
Correlation 

(r) 

Sig 
(2-

tailed) 

ระดับ
ความสมัพันธ 

ทิศทาง 

ความสําเร็จของงาน (Achievement)     
ทานทํางานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จ และ
ดีกวาที่ต้ังไวเสมอ 

 
0.197** 

 
0.000 

 
ตํ่ามาก 

 
เดียวกนั 

ทานประสบความสําเร็จกับงานที่ทําอยู 0.072 0.192 ไมมีความสัมพันธ - 
ก า ร ทํ า ง า น ใ น โ ร ง พ ย าบ า ล แ ห ง นี้ มี
ความกาวหนามาก 

 
0.230** 

 
0.000 

 
ตํ่า 

 
เดียวกนั 

รวม 0.232** 0.000 ตํ่า เดียวกนั 
การยอมรับนับถือ (Recognition)     
ทานได รับการยอมรับนับถือจากเพื่อน
รวมงาน 

 
0.167** 

 
0.002 

 
ตํ่ามาก 

 
เดียวกนั 

หัวหนางานของทานไววางใจมอบหมายงาน
ที่สําคัญใหทานทาํเสมอ 

 
0.309** 

 
0.000 

 
ตํ่า 

 
เดียวกนั 

ทานตองการใหผูอ่ืนยกยองเมื่อทานประสบ
ความสาํเร็จในการทํางาน 

 
0.041 

 
0.459 

 
ไมมีความสัมพันธ 

 
- 

รวม 0.260** 0.000 ตํ่า เดียวกนั 
ลักษณะของงาน (Work itself)     
ทานมีโอกาสใชความสามารถ ความคิดริเร่ิม
สรางสรรคในการปฏิบัติงาน 

 
0.167** 

 
0.002 

 
ตํ่ามาก 

 
เดียวกนั 

ทานมีอิสระในการปฏิบัติงานตามที่ไดรับ
มอบหมายอยางเต็มที่ 

 
0.129* 

 
0.020 

 
ตํ่ามาก 

 
เดียวกนั 

รวม 0.187** 0.001 ตํ่ามาก เดียวกนั 
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ตาราง 26 (ตอ) 
 

ความผูกพนัตอองคกรดานความเชื่อมัน่และ
ยอมรับเปาหมายและคานยิมขององคกร 

ปจจัยจงูใจ Pearson 
Correlation 

(r) 

Sig 
(2-

tailed) 

ระดับ
ความสมัพันธ 

ทิศทาง 

ความรับผิดชอบของงาน(Responsibility)     
ทานมีความกระตือรือรนที่จะปฏิบัติงานที่
รับผิดชอบใหสําเร็จ 

 
0.162** 

 
0.003 

 
ตํ่ามาก 

 
เดียวกนั 

งานที่ทานรับผิดชอบเหมาะสมกับตําแหนง
และหนาที่ 

 
0.199** 

 
0.000 

 
ตํ่ามาก 

 
เดียวกนั 

ทานปฏิบัติงานไดตามที่มาตรฐานกําหนด 0.287** 0.000 ตํ่า เดียวกนั 
รวม 0.313** 0.000 ตํ่า เดียวกนั 
ความกาวหนาในงาน (Advancement)     
ทานไดรับการอบรมทั้งจากภายในและ
ภายนอกโรงพยาบาลเสมอ 

 
- 0.042 

 
0.444 

 
ไมมีความสัมพันธ 

 
- 

ทานมีโอกาสกาวหนาในการเลื่อนตําแหนง
งานเปนอยางมาก 

 
0.025 

 
0.656 

 
ไมมีความสัมพันธ 

 
- 

ทานคิดวาความกาวหนาในการทาํงานใน
โรงพยาบาลของทาน ข้ึนอยูกับผลงาน และ
ความสามารถของทานอยางแทจริง 

 
 

- 0.026 

 
 

0.639 

 
 

ไมมีความสัมพันธ 

 
 
- 

รวม - 0.016 0.779 ไมมคีวามสัมพันธ - 
ผลรวมปจจัยจูงใจ(Motivation Factors) 0.327** 0.000 ตํ่า เดียวกนั 

* มีระดับนยัสาํคัญทางสถิติ 0.05 
** มีระดับนยัสําคัญทางสถติิ 0.01 
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 จากตาราง 26 ผลวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 
ดวยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson Correlation Coefficient) พบวา ปจจัยจูงใจโดยรวมกับ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมาย
และคานิยมขององคกร มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจโดยรวมมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 
0.327 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า และเมื่อพิจารณาปจจัยจูงใจเปนรายดาน พบวา 
 ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงาน พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 
0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจ
ดานความสําเร็จของงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหง
หนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.232 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันใน
ทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัย
จูงใจดานความสําเร็จของงานในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้น
ในระดับตํ่า และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

- ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงานในขอทานทํางานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จและดีกวา
ที่ต้ังไวเสมอ พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจดาน
ความสําเร็จของงานในขอทานทํางานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จและดีกวาที่ต้ังไวเสมอมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดาน
ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.197 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงานในขอทานทํางานที่
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ไดรับมอบหมายสําเร็จและดีกวาที่ต้ังไวเสมอในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมาย
และคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

- ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงานในขอทานประสบความสําเร็จกับงานที่ทําอยู พบวา มี
คา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.192 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงานในขอ
ทานประสบความสําเร็จกับงานที่ทําอยูไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

- ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงานในขอการทํางานในโรงพยาบาลแหงนีม้คีวามกาวหนา
มาก พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของ
งานในขอการทํางานในโรงพยาบาลแหงนี้มีความกาวหนามากมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.230 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทาง
เดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอ
ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงานในขอการทํางานในโรงพยาบาลแหงนีม้คีวามกาวหนา
มากในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน
แหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นใน
ระดับตํ่า 

 ปจจัยจูงใจดานการยอมรับนับถือ พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจดานการ
ยอมรับนับถือมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดาน
ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.260 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทาง
เดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจ
ดานการยอมรับนับถือในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า 
และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
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- ปจจัยจูงใจดานการยอมรับนับถือในขอทานไดรับการยอมรับนับถือจากเพื่อนรวมงาน 
พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.002 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจดานการยอมรับนับถือใน
ขอทานไดรับการยอมรับนับถือจากเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มี
คาเทากับ 0.167 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า
มาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดาน
การยอมรับนับถือในขอทานไดรับการยอมรับนับถือจากเพื่อนรวมงานในแงดี ก็จะทําให
พนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความ
เชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

- ปจจัยจูงใจดานการยอมรับนับถือในขอหัวหนางานของทานไววางใจมอบหมายงานที่
สําคัญใหทานทําเสมอ พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจ
ดานการยอมรับนับถือในขอหัวหนางานของทานไววางใจมอบหมายงานที่สําคัญใหทาน
ทําเสมอมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหง
หนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.309 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชน
แหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานการยอมรับนับถือในขอหัวหนางานของทาน
ไววางใจมอบหมายงานที่สําคัญใหทานทําเสมอในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพัน
ตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า 

- ปจจัยจูงใจดานการยอมรับนับถือในขอทานตองการใหผูอ่ืนยกยองเมื่อทานประสบ
ความสําเร็จในการทํางาน พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.459 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่น
คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูง
ใจดานการยอมรับนับถือในขอทานตองการใหผูอ่ืนยกยองเมื่อทานประสบความสําเร็จใน
การทํางานไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน
แหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ 0.05 
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 ปจจัยจูงใจดานลักษณะของงาน พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.01 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจดาน
ลักษณะของงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง
ดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมี
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.187 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทาง
เดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูง
ใจดานลักษณะของงานในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า
มาก และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

- ปจจัยจูงใจดานลักษณะของงานในขอทานมีโอกาสใชความสามารถ ความคิดริเร่ิม
สรางสรรคในการปฏิบัติงาน พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.002 ซึ่งนอยกวา 0.01 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัย
จูงใจดานลักษณะของงานในขอทานมีโอกาสใชความสามารถ ความคิดริเร่ิมสรางสรรคใน
การปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน
แหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.167 แสดงวาตัวแปรทั้ง
สองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก  กลาวคือ ถาพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานลักษณะของงานในขอทาน
มีโอกาสใชความสามารถ ความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการปฏิบัติงานในแงดี ก็จะทําให
พนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความ
เชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

- ปจจัยจูงใจดานลักษณะของงานในขอทานมีอิสระในการปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมาย
อยางเต็มที่ พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.020 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจดาน
ลักษณะของงานในขอทานมีอิสระในการปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มที่มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดาน
ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.129 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานลักษณะของงานในขอทานมีอิสระในการ
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ปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มที่ในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมาย
และคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

 ปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบของงาน พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอย
กวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูง
ใจดานความรับผิดชอบของงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.313 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมี
ความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบของงานในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

- ปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบของงานในขอทานมีความกระตือรือรนที่จะปฏิบัติงานที่
รับผิดชอบใหสําเร็จ พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.003 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจ
ดานความรับผิดชอบของงานในขอทานมีความกระตือรือรนที่จะปฏิบัติงานที่รับผิดชอบให
สําเร็จมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง
ดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.162 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบของงานในขอทานมี
ความกระตือรือรนที่จะปฏิบัติงานที่รับผิดชอบใหสําเร็จในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

- ปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบของงานในของานที่ทานรับผิดชอบเหมาะสมกับตําแหนง
และหนาที่ พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจดาน
ความรับผิดชอบของงานในของานที่ทานรับผิดชอบเหมาะสมกับตําแหนงและหนาที่มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดาน
ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 
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โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.199 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบของงานในของานที่ทาน
รับผิดชอบเหมาะสมกับตําแหนงและหนาที่ในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมาย
และคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

- ปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบของงานในขอทานปฏิบัติงานไดตามที่มาตรฐานกําหนด 
พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบของ
งานในขอทานปฏิบัติงานไดตามที่มาตรฐานกําหนดมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมาย
และคานิยมขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
(r) มีคาเทากับ 0.287 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันใน
ระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจ
ดานความรับผิดชอบของงานในขอทานปฏิบัติงานไดตามที่มาตรฐานกําหนดในแงดี ก็จะ
ทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดาน
ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า 

 ปจจัยจูงใจดานความกาวหนาในงาน พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.779 ซึ่งมากกวา 
0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจ
ดานความกาวหนาในงานไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน
แหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
0.05 และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

- ปจจัยจูงใจดานความกาวหนาในงานในขอทานไดรับการอบรมทั้งจากภายในและ
ภายนอกโรงพยาบาลเสมอ พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.444 ซึ่งมากกวา 0.05 นัน่
คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูง
ใจดานความกาวหนาในงานในขอทานไดรับการอบรมทั้งจากภายในและภายนอก
โรงพยาบาลเสมอไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
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- ปจจัยจูงใจดานความกาวหนาในงานในขอทานมีโอกาสกาวหนาในการเลื่อนตําแหนงงาน
เปนอยางมาก พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.656 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจดาน
ความกาวหนาในงานในขอทานมีโอกาสกาวหนาในการเลื่อนตําแหนงงานเปนอยางมาก
ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดาน
ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

- ปจจัยจูงใจดานความกาวหนาในงานในขอทานคิดวาความกาวหนาในการทํางานใน
โรงพยาบาลของทาน ข้ึนอยูกับผลงาน และความสามารถของทานอยางแทจริง พบวา มี
คา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.639 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจดานความกาวหนาในงานในขอ
ทานคิดวาความกาวหนาในการทํางานในโรงพยาบาลของทานขึ้นอยูกับผลงาน และ
ความสามารถของทานอยางแทจริงไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
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ตาราง 27 การทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถ 
ทํางานเพื่อองคกร ดวยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson Correlation Coefficient) 

 
ความผูกพนัตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจทีจ่ะใช
ความพยายามเต็มความสามารถทาํงานเพื่อองคกร 

ปจจัยจงูใจ Pearson 
Correlation 

(r) 

Sig 
(2-

tailed) 

ระดับ
ความสมัพันธ 

ทิศทาง 

ความสําเร็จของงาน (Achievement)     
ทานทํางานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จ และ
ดีกวาที่ต้ังไวเสมอ 

 
- 0.066 

 
0.230 

 
ไมมีความสัมพันธ 

 
- 

ทานประสบความสําเร็จกับงานที่ทําอยู 0.025 0.656 ไมมีความสัมพันธ - 
ก า ร ทํ า ง า น ใ น โ ร ง พ ย าบ า ล แ ห ง นี้ มี
ความกาวหนามาก 

 
0.051 

 
0.360 

 
ไมมีความสัมพันธ 

 
- 

รวม 0.006 0.910 ไมมีความสัมพันธ - 
การยอมรับนับถือ (Recognition)     
ทานได รับการยอมรับนับถือจากเพื่อน
รวมงาน 

 
0.120* 

 
0.030 

 
ตํ่ามาก 

 
เดียวกนั 

หัวหนางานของทานไววางใจมอบหมายงาน
ที่สําคัญใหทานทาํเสมอ 

 
0.182** 

 
0.001 

 
ตํ่ามาก 

 
เดียวกนั 

ทานตองการใหผูอ่ืนยกยองเมื่อทานประสบ
ความสาํเร็จในการทํางาน 

 
- 0.035 

 
0.526 

 
ไมมีความสัมพันธ 

 
- 

รวม 0.136* 0.014 ตํ่ามาก เดียวกนั 
ลักษณะของงาน (Work itself)     
ทานมีโอกาสใชความสามารถ ความคิดริเร่ิม
สรางสรรคในการปฏิบัติงาน 

 
0.149** 

 
0.007 

 
ตํ่ามาก 

 
เดียวกนั 

ทานมีอิสระในการปฏิบัติงานตามที่ไดรับ
มอบหมายอยางเต็มที่ 

 
0.148** 

 
0.007 

 
ตํ่ามาก 

 
เดียวกนั 

รวม 0.188** 0.001 ตํ่ามาก เดียวกนั 
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ตาราง 27 (ตอ) 
 

ความผูกพนัตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจทีจ่ะใช
ความพยายามเต็มความสามารถทาํงานเพื่อองคกร 

ปจจัยจงูใจ Pearson 
Correlation 

(r) 

Sig 
(2-

tailed) 

ระดับ
ความสมัพันธ 

ทิศทาง 

ความรับผิดชอบของงาน(Responsibility)     
ทานมีความกระตือรือรนที่จะปฏิบัติงานที่
รับผิดชอบใหสําเร็จ 

 
- 0.005 

 
0.928 

 
ไมมีความสัมพันธ 

 
- 

งานที่ทานรับผิดชอบเหมาะสมกับตําแหนง
และหนาที่ 

 
0.096 

 
0.082 

 
ไมมีความสัมพันธ 

 
- 

ทานปฏิบัติงานไดตามที่มาตรฐานกําหนด 0.089 0.109 ไมมีความสัมพันธ - 
รวม 0.096 0.083 ไมมีความสัมพันธ - 
ความกาวหนาในงาน (Advancement)     
ทานไดรับการอบรมทั้งจากภายในและ
ภายนอกโรงพยาบาลเสมอ 

 
- 0.107 

 
0.054 

 
ไมมีความสัมพันธ 

 
- 

ทานมีโอกาสกาวหนาในการเลื่อนตําแหนง
งานเปนอยางมาก 

 
0.152** 

 
0.006 

 
ตํ่ามาก 

 
เดียวกนั 

ทานคิดวาความกาวหนาในการทาํงานใน
โรงพยาบาลของทาน ข้ึนอยูกับผลงาน และ
ความสามารถของทานอยางแทจริง 

 
 

0.076 

 
 

0.168 

 
 

ไมมีความสัมพันธ 

 
 
- 

รวม 0.075 0.178 ไมมคีวามสัมพันธ - 
ผลรวมปจจัยจูงใจ(Motivation Factors) 0.180** 0.001 ตํ่ามาก เดียวกนั 

* มีระดับนยัสาํคัญทางสถิติ 0.05 
** มีระดับนยัสําคัญทางสถติิ 0.01 
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 จากตาราง 27 ผลวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถ
ทํางานเพื่อองคกร ดวยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson Correlation Coefficient) พบวา ปจจัยจูง
ใจโดยรวมกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเตม็อกเตม็ใจที่
จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.001 ซึ่งนอย
กวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูง
ใจโดยรวมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดาน
ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.180 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึง่มี
ความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางาน
เพื่อองคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก และเมื่อพิจารณาปจจัยจงูใจเปนรายดาน พบวา 
 ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงาน พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.910 ซึ่งมากกวา 
0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจ
ดานความสําเร็จของงานไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน
แหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

- ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงานในขอทานทํางานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จและดีกวา
ที่ต้ังไวเสมอ พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.230 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา ปจจัยจูงใจดาน
ความสําเร็จของงานในขอทานทํางานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จและดีกวาที่ต้ังไวเสมอไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดาน
ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถติิ 0.05  

- ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงานในขอทานประสบความสําเร็จกับงานที่ทําอยู พบวา มี
คา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.656 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงานในขอ
ทานประสบความสําเร็จกับงานที่ทําอยูไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
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พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็ม
ความสามารถทํางานเพื่อองคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

- ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงานในขอการทํางานในโรงพยาบาลแหงนีม้คีวามกาวหนา
มาก พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.360 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน
หลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา ปจจัยจูงใจดานความสาํเรจ็ของ
งานในขอการทํางานในโรงพยาบาลแหงนี้มีความกาวหนามากไมมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใช
ความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 ปจจัยจูงใจดานการยอมรับนับถือ พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.014 ซึ่งนอยกวา 0.05 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจดานการ
ยอมรับนับถือมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดาน
ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.136 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึง่มี
ความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานการยอมรับนับถือในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็ม
ความสามารถทํางานเพื่อองคกร เพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

- ปจจัยจูงใจดานการยอมรับนับถือในขอทานไดรับการยอมรับนับถือจากเพื่อนรวมงาน 
พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.030 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจดานการยอมรับนับถือใน
ขอทานไดรับการยอมรับนับถือจากเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายาม
เต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.120 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทาง
เดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็น
ตอปจจัยจูงใจดานการยอมรับนับถือในขอทานไดรับการยอมรับนับถือจากเพื่อนรวมงาน
ในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหง
หนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร
เพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 
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- ปจจัยจูงใจดานการยอมรับนับถือในขอหัวหนางานของทานไววางใจมอบหมายงานที่
สําคัญใหทานทําเสมอ พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจ
ดานการยอมรับนับถือในขอหัวหนางานของทานไววางใจมอบหมายงานที่สําคัญใหทาน
ทําเสมอมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหง
หนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.182 
แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถา
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานการยอมรับนับถือ
ในขอหัวหนางานของทานไววางใจมอบหมายงานที่สําคัญใหทานทําเสมอในแงดี ก็จะทํา
ใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความ
เต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกรเพิ่มมากข้ึนใน
ระดับตํ่ามาก 

- ปจจัยจูงใจดานการยอมรับนับถือในขอทานตองการใหผูอื่นยกยองเมื่อทานประสบ
ความสําเร็จในการทํางาน พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.526 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่น
คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูง
ใจดานการยอมรับนับถือในขอทานตองการใหผูอ่ืนยกยองเมื่อทานประสบความสําเร็จใน
การทํางานไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน
แหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อ
องคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 ปจจัยจูงใจดานลักษณะของงาน พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.01 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจดาน
ลักษณะของงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง
ดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร ที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.188 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึง่มี
ความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานลักษณะของงานในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็ม
ความสามารถทํางานเพื่อองคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
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- ปจจัยจูงใจดานลักษณะของงานในขอทานมีโอกาสใชความสามารถ ความคิดริเร่ิม
สรางสรรคในการปฏิบัติงาน พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.007 ซึ่งนอยกวา 0.01 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัย
จูงใจดานลักษณะของงานในขอทานมีโอกาสใชความสามารถ ความคิดริเร่ิมสรางสรรคใน
การปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน
แหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อ
องคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 
0.149 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก 
กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดาน
ลักษณะของงานในขอทานมีโอกาสใชความสามารถ ความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการ
ปฏิบัติงานในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางาน
เพื่อองคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

- ปจจัยจูงใจดานลักษณะของงานในขอทานมีอิสระในการปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมาย
อยางเต็มที่ พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.007 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจดาน
ลักษณะของงานในขอทานมีอิสระในการปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มที่มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดาน
ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.148 แสดงวา
ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานลักษณะของงานในขอทาน
มีอิสระในการปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มที่ในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมี
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่
จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

 ปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบของงาน พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.083 ซึ่ง
มากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบของงานไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางาน
เพื่อองคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
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- ปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบของงานในขอทานมีความกระตือรือรนที่จะปฏิบัติงานที่
รับผิดชอบใหสําเร็จ พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.928 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจ
ดานความรับผิดชอบของงานในขอทานมีความกระตือรือรนที่จะปฏิบัติงานที่รับผิดชอบให
สําเร็จไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหง
หนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

- ปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบของงานในของานที่ทานรับผิดชอบเหมาะสมกับตําแหนง
และหนาที่ พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.082 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจดานความ
รับผิดชอบของงานในของานที่ทานรับผิดชอบเหมาะสมกับตําแหนงและหนาที่ไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดาน
ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

- ปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบของงานในขอทานปฏิบัติงานไดตามที่มาตรฐานกําหนด 
พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.109 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบของ
งานในขอทานปฏิบัติงานไดตามที่มาตรฐานกําหนดไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความ
พยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

 ปจจัยจูงใจดานความกาวหนาในงาน พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.178 ซึ่งมากกวา 
0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจ
ดานความกาวหนาในงานไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน
แหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

- ปจจัยจูงใจดานความกาวหนาในงานในขอทานไดรับการอบรมทั้งจากภายในและ
ภายนอกโรงพยาบาลเสมอ พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0054 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่น
คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูง
ใจดานความกาวหนาในงานในขอทานไดรับการอบรมทั้งจากภายในและภายนอก
โรงพยาบาลเสมอไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาล
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เอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางาน
เพื่อองคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

- ปจจัยจูงใจดานความกาวหนาในงานในขอทานมีโอกาสกาวหนาในการเลื่อนตําแหนงงาน
เปนอยางมาก พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.006 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจดาน
ความกาวหนาในงานในขอทานมีโอกาสกาวหนาในการเลื่อนตําแหนงงานเปนอยางมากมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดาน
ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.152 แสดงวา
ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานความกาวหนาในงานในขอ
ทานมีโอกาสกาวหนาในการเลื่อนตําแหนงงานเปนอยางมาก ก็จะทําใหพนักงานมีความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใช
ความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

- ปจจัยจูงใจดานความกาวหนาในงานในขอทานคิดวาความกาวหนาในการทํางานใน
โรงพยาบาลของทาน ข้ึนอยูกับผลงาน และความสามารถของทานอยางแทจริง พบวา มี
คา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.168 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจดานความกาวหนาในงานในขอ
ทานคิดวาความกาวหนาในการทํางานในโรงพยาบาลของทานขึ้นอยูกับผลงาน และ
ความสามารถของทานอยางแทจริงไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็ม
ความสามารถทํางานเพื่อองคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
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ตาราง 28 การทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว  
ดวยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson Correlation Coefficient) 

 
ความผูกพนัตอองคกรดานความปรารถนาที่จะ
รักษาสถานภาพการเปนสมาชกิขององคกรไว 

ปจจัยจงูใจ Pearson 
Correlation 

(r) 

Sig 
(2-

tailed) 

ระดับ
ความสมัพันธ 

ทิศทาง 

ความสําเร็จของงาน (Achievement)     
ทานทํางานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จ และ
ดีกวาที่ต้ังไวเสมอ 

 
0.169** 

 
0.002 

 
ตํ่ามาก 

 
เดียวกนั 

ทานประสบความสําเร็จกับงานที่ทําอยู 0.117* 0.035 ตํ่ามาก เดียวกนั 
ก า ร ทํ า ง า น ใ น โ ร ง พ ย าบ า ล แ ห ง นี้ มี
ความกาวหนามาก 

 
0.189** 

 
0.001 

 
ตํ่ามาก 

 
เดียวกนั 

รวม 0.224** 0.000 ตํ่า เดียวกนั 
การยอมรับนับถือ (Recognition)     
ทานได รับการยอมรับนับถือจากเพื่อน
รวมงาน 

 
0.082 

 
0.138 

 
ไมมีความสัมพันธ 

 
- 

หัวหนางานของทานไววางใจมอบหมายงาน
ที่สําคัญใหทานทาํเสมอ 

 
0.276** 

 
0.000 

 
ตํ่า 

 
เดียวกนั 

ทานตองการใหผูอ่ืนยกยองเมื่อทานประสบ
ความสาํเร็จในการทํางาน 

 
- 0.020 

 
0.715 

 
ไมมีความสัมพันธ 

 
- 

รวม 0.177** 0.001 ตํ่ามาก เดียวกนั 
ลักษณะของงาน (Work itself)     
ทานมีโอกาสใชความสามารถ ความคิดริเร่ิม
สรางสรรคในการปฏิบัติงาน 

 
0.197** 

 
0.000 

 
ตํ่ามาก 

 
เดียวกนั 

ทานมีอิสระในการปฏิบัติงานตามที่ไดรับ
มอบหมายอยางเต็มที่ 

 
0.114* 

 
0.038 

 
ตํ่ามาก 

 
เดียวกนั 

รวม 0.197** 0.000 ตํ่ามาก เดียวกนั 
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ตาราง 28 (ตอ) 
 

ความผูกพนัตอองคกรดานความปรารถนาที่จะ
รักษาสถานภาพการเปนสมาชกิขององคกรไว 

ปจจัยจงูใจ Pearson 
Correlation 

(r) 

Sig 
(2-

tailed) 

ระดับ
ความสมัพันธ 

ทิศทาง 

ความรับผิดชอบของงาน(Responsibility)     
ทานมีความกระตือรือรนที่จะปฏิบัติงานที่
รับผิดชอบใหสําเร็จ 

 
0.166** 

 
0.003 

 
ตํ่ามาก 

 
เดียวกนั 

งานที่ทานรับผิดชอบเหมาะสมกับตําแหนง
และหนาที่ 

 
0.195** 

 
0.000 

 
ตํ่ามาก 

 
เดียวกนั 

ทานปฏิบัติงานไดตามที่มาตรฐานกําหนด 0.152** 0.006 ตํ่ามาก เดียวกนั 
รวม 0.246** 0.000 ตํ่า เดียวกนั 
ความกาวหนาในงาน (Advancement)     
ทานไดรับการอบรมทั้งจากภายในและ
ภายนอกโรงพยาบาลเสมอ 

 
- 0.078 

 
0.156 

 
ไมมีความสัมพันธ 

 
- 

ทานมีโอกาสกาวหนาในการเลื่อนตําแหนง
งานเปนอยางมาก 

 
0.059 

 
0.284 

 
ไมมีความสัมพันธ 

 
- 

ทานคิดวาความกาวหนาในการทาํงานใน
โรงพยาบาลของทาน ข้ึนอยูกับผลงาน และ
ความสามารถของทานอยางแทจริง 

 
 

0.076 

 
 

0.172 

 
 

ไมมีความสัมพันธ 

 
 
- 

รวม 0.037 0.507 ไมมคีวามสัมพันธ - 
ผลรวมปจจัยจูงใจ(Motivation Factors) 0.301** 0.000 ตํ่า เดียวกนั 

* มีระดับนยัสาํคัญทางสถิติ 0.05 
** มีระดับนยัสําคัญทางสถติิ 0.01 
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 จากตาราง 28 ผลวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกของ
องคกรไว ดวยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson Correlation Coefficient) พบวา ปจจัยจูงใจ
โดยรวมกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความปรารถนาที่จะ
รักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่น
คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจโดยรวมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความปรารถนาที่
จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.301 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับ
ต่ํา กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจโดยรวมในแงดี ก็จะ
ทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความปรารถนาที่
จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า และเมื่อพิจารณาปจจัยจูงใจ
เปนรายดาน พบวา 
 ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงาน พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 
0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจ
ดานความสําเร็จของงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหง
หนึ่งดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.224 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกัน
ในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอ
ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงานในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวเพิ่ม
มากขึ้นในระดับตํ่า และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

- ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงานในขอทานทํางานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จและดีกวา
ที่ต้ังไวเสมอ พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.002 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจดาน
ความสําเร็จของงานในขอทานทํางานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จและดีกวาที่ต้ังไวเสมอมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดาน
ความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.169 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาล
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เอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงานในขอทานทํางานที่
ไดรับมอบหมายสําเร็จและดีกวาที่ต้ังไวเสมอในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพ
การเปนสมาชิกขององคกรไวเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

- ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงานในขอทานประสบความสําเร็จกับงานที่ทําอยู พบวา มี
คา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.035 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงานในขอ
ทานประสบความสําเร็จกับงานที่ทําอยูมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปน
สมาชิกขององคกรไว ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
มีคาเทากับ 0.117 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกนัในระดบัตํ่า
มาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดาน
ความสําเร็จของงานในขอทานประสบความสําเร็จกับงานที่ทําอยูในแงดี ก็จะทําให
พนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความ
ปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

- ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงานในขอการทํางานในโรงพยาบาลแหงนีม้คีวามกาวหนา
มาก พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของ
งานในขอการทํางานในโรงพยาบาลแหงนี้มีความกาวหนามากมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความปรารถนาที่จะรักษา
สถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.189 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันใน
ทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความ
คิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงานในขอการทํางานในโรงพยาบาลแหงนี้มี
ความกาวหนามากในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกของ
องคกรไวเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

 ปจจัยจูงใจดานการยอมรับนับถือ พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.01 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจดานการ
ยอมรับนับถือมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดาน
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ความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดย
มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.177 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทาง
เดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูง
ใจดานการยอมรับนับถือในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวเพิ่มมากขึ้นใน
ระดับตํ่ามาก และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

- ปจจัยจูงใจดานการยอมรับนับถือในขอทานไดรับการยอมรับนับถือจากเพื่อนรวมงาน 
พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.138 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจดานการยอมรับนับถือใน
ขอทานไดรับการยอมรับนับถือจากเพื่อนรวมงานไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพ
การเปนสมาชิกขององคกรไว ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

- ปจจัยจูงใจดานการยอมรับนับถือในขอหัวหนางานของทานไววางใจมอบหมายงานที่
สําคัญใหทานทําเสมอ พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจ
ดานการยอมรับนับถือในขอหัวหนางานของทานไววางใจมอบหมายงานที่สําคัญใหทาน
ทําเสมอมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหง
หนึ่งดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.276 แสดงวา
ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานการยอมรับนับถือในขอ
หัวหนางานของทานไววางใจมอบหมายงานที่สําคัญใหทานทําเสมอในแงดี ก็จะทําให
พนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความ
ปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า 

- ปจจัยจูงใจดานการยอมรับนับถือในขอทานตองการใหผูอ่ืนยกยองเมื่อทานประสบ
ความสําเร็จในการทํางาน พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.715 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่น
คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูง
ใจดานการยอมรับนับถือในขอทานตองการใหผูอ่ืนยกยองเมื่อทานประสบความสําเร็จใน
การทํางานไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน
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แหงหนึ่งดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 ปจจัยจูงใจดานลักษณะของงาน พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจดาน
ลักษณะของงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง
ดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.197 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันใน
ทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอ
ปจจัยจูงใจดานลักษณะของงานในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวเพิ่ม
มากขึ้นในระดับตํ่ามาก และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

- ปจจัยจูงใจดานลักษณะของงานในขอทานมีโอกาสใชความสามารถ ความคิดริเร่ิม
สรางสรรคในการปฏิบัติงาน พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัย
จูงใจดานลักษณะของงานในขอทานมีโอกาสใชความสามารถ ความคิดริเร่ิมสรางสรรคใน
การปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน
แหงหนึ่งดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.197 แสดงวา
ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานลักษณะของงานในขอทาน
มีโอกาสใชความสามารถ ความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการปฏิบัติงานในแงดี ก็จะทําให
พนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความ
ปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

- ปจจัยจูงใจดานลักษณะของงานในขอทานมีอิสระในการปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมาย
อยางเต็มที่ พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.038 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจดาน
ลักษณะของงานในขอทานมีอิสระในการปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มที่มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดาน
ความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.114 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
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ความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานลักษณะของงานในขอทานมีอิสระในการ
ปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มที่ในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพ
การเปนสมาชิกขององคกรไวเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

 ปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบของงาน พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอย
กวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูง
ใจดานความรับผิดชอบของงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.246 แสดงวาตัวแปรทั้งสอง
มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมี
ความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบของงานในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปน
สมาชิกขององคกรไวเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

- ปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบของงานในขอทานมีความกระตือรือรนที่จะปฏิบัติงานที่
รับผิดชอบใหสําเร็จ พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.003 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจ
ดานความรับผิดชอบของงานในขอทานมีความกระตือรือรนที่จะปฏิบัติงานที่รับผิดชอบให
สําเร็จมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง
ดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว ที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.166 แสดงวาตัวแปรทั้ง
สองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก  กลาวคือ ถาพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบของงานใน
ขอทานมีความกระตือรือรนที่จะปฏิบัติงานที่รับผิดชอบใหสําเร็จในแงดี ก็จะทําให
พนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความ
ปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

- ปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบของงานในของานที่ทานรับผิดชอบเหมาะสมกับตําแหนง
และหนาที่ พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจดาน
ความรับผิดชอบของงานในของานที่ทานรับผิดชอบเหมาะสมกับตําแหนงและหนาที่มี
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ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดาน
ความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.195 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบของงานในของานที่ทาน
รับผิดชอบเหมาะสมกับตําแหนงและหนาที่ในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพ
การเปนสมาชิกขององคกรไวเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

- ปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบของงานในขอทานปฏิบัติงานไดตามที่มาตรฐานกําหนด 
พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.006 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบของ
งานในขอทานปฏิบัติงานไดตามที่มาตรฐานกําหนดมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพ
การเปนสมาชิกขององคกรไว ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.152 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทาง
เดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็น
ตอปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบของงานในขอทานปฏิบัติงานไดตามที่มาตรฐาน
กําหนดในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวเพิ่ม
มากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

 ปจจัยจูงใจดานความกาวหนาในงาน พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.507 ซึ่งมากกวา 
0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจ
ดานความกาวหนาในงานไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน
แหงหนึ่งดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.05 และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

- ปจจัยจูงใจดานความกาวหนาในงานในขอทานไดรับการอบรมทั้งจากภายในและ
ภายนอกโรงพยาบาลเสมอ พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.156 ซึ่งมากกวา 0.05 นัน่
คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูง
ใจดานความกาวหนาในงานในขอทานไดรับการอบรมทั้งจากภายในและภายนอก
โรงพยาบาลเสมอไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาล
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เอกชนแหงหนึ่งดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

- ปจจัยจูงใจดานความกาวหนาในงานในขอทานมีโอกาสกาวหนาในการเลื่อนตําแหนงงาน
เปนอยางมาก พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.284 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจดาน
ความกาวหนาในงานในขอทานมีโอกาสกาวหนาในการเลื่อนตําแหนงงานเปนอยางมาก
ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดาน
ความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.05 

- ปจจัยจูงใจดานความกาวหนาในงานในขอทานคิดวาความกาวหนาในการทํางานใน
โรงพยาบาลของทาน ข้ึนอยูกับผลงาน และความสามารถของทานอยางแทจริง พบวา มี
คา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.172 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจดานความกาวหนาในงานในขอ
ทานคิดวาความกาวหนาในการทํางานในโรงพยาบาลของทานขึ้นอยูกับผลงาน และ
ความสามารถของทานอยางแทจริงไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปน
สมาชิกขององคกรไว ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
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ตาราง 29 การทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงาน 
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ดวยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson Correlation Coefficient) 

 
ความผูกพนัตอองคกรโดยรวม 

ปจจัยจงูใจ Pearson 
Correlation 

(r) 

Sig 
(2-

tailed) 

ระดับ
ความสมัพันธ 

ทิศทาง 

ความสําเร็จของงาน (Achievement)     
ทานทํางานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จ และ
ดีกวาที่ต้ังไวเสมอ 

 
0.124* 

 
0.025 

 
ตํ่ามาก 

 
เดียวกนั 

ทานประสบความสําเร็จกับงานที่ทําอยู 0.096 0.083 ไมมีความสัมพันธ - 
ก า ร ทํ า ง า น ใ น โ ร ง พ ย าบ า ล แ ห ง นี้ มี
ความกาวหนามาก 

 
0.199** 

 
0.000 

 
ตํ่ามาก 

 
เดียวกนั 

รวม 0.197** 0.000 ตํ่ามาก เดียวกนั 
การยอมรับนับถือ (Recognition)     
ทานได รับการยอมรับนับถือจากเพื่อน
รวมงาน 

 
0.154** 

 
0.005 

 
ตํ่ามาก 

 
เดียวกนั 

หัวหนางานของทานไววางใจมอบหมายงาน
ที่สําคัญใหทานทาํเสมอ 

 
0.331** 

 
0.000 

 
ตํ่า 

 
เดียวกนั 

ทานตองการใหผูอ่ืนยกยองเมื่อทานประสบ
ความสาํเร็จในการทํางาน 

 
- 0.013 

 
0.818 

 
ไมมีความสัมพันธ 

 
- 

รวม 0.242** 0.000 ตํ่า เดียวกนั 
ลักษณะของงาน (Work itself)     
ทานมีโอกาสใชความสามารถ ความคิดริเร่ิม
สรางสรรคในการปฏิบัติงาน 

 
0.227** 

 
0.000 

 
ตํ่า 

 
เดียวกนั 

ทานมีอิสระในการปฏิบัติงานตามที่ไดรับ
มอบหมายอยางเต็มที่ 

 
0.171** 

 
0.002 

 
ตํ่ามาก 

 
เดียวกนั 

รวม 0.251** 0.000 ตํ่า เดียวกนั 
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ตาราง 29 (ตอ) 
 

ความผูกพนัตอองคกรโดยรวม 

ปจจัยจงูใจ Pearson 
Correlation 

(r) 

Sig 
(2-

tailed) 

ระดับ
ความสมัพันธ 

ทิศทาง 

ความรับผิดชอบของงาน(Responsibility)     
ทานมีความกระตือรือรนที่จะปฏิบัติงานที่
รับผิดชอบใหสําเร็จ 

 
0.138* 

 
0.012 

 
ตํ่ามาก 

 
เดียวกนั 

งานที่ทานรับผิดชอบเหมาะสมกับตําแหนง
และหนาที่ 

 
0.212** 

 
0.000 

 
ตํ่า 

 
เดียวกนั 

ทานปฏิบัติงานไดตามที่มาตรฐานกําหนด 0.216** 0.000 ตํ่า เดียวกนั 
รวม 0.277** 0.000 ตํ่า เดียวกนั 
ความกาวหนาในงาน (Advancement)     
ทานไดรับการอบรมทั้งจากภายในและ
ภายนอกโรงพยาบาลเสมอ 

 
- 0.104 

 
0.060 

 
ไมมีความสัมพันธ 

 
- 

ทานมีโอกาสกาวหนาในการเลื่อนตําแหนง
งานเปนอยางมาก 

 
0.109* 

 
0.049 

 
ตํ่ามาก 

 
เดียวกนั 

ทานคิดวาความกาวหนาในการทาํงานใน
โรงพยาบาลของทาน ข้ึนอยูกับผลงาน และ
ความสามารถของทานอยางแทจริง 

 
 

0.065 

 
 

0.238 

 
 

ไมมีความสัมพันธ 

 
 
- 

รวม 0.048 0.386 ไมมคีวามสัมพันธ - 
ผลรวมปจจัยจูงใจ(Motivation Factors) 0.349** 0.000 ตํ่า เดียวกนั 

* มีระดับนยัสาํคัญทางสถิติ 0.05 
** มีระดับนยัสําคัญทางสถติิ 0.01 

 
  
 
 
 

 



 121

 จากตาราง 29 ผลวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจกับความผูกพันตอองคกร
โดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง  ดวยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson 
Correlation Coefficient) พบวา ปจจัยจูงใจโดยรวมกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว มี
คา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจโดยรวมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร
โดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสทิธิ์
สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.349 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับ
ตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจโดยรวมในแงดี ก็จะ
ทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งเพิ่มมากขึ้นใน
ระดับตํ่า และเมื่อพิจารณาปจจัยจูงใจเปนรายดาน พบวา 
 ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงาน พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 
0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจ
ดานความสําเร็จของงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.197 
แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงานในแงดี ก็จะทําให
พนักงานมีความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งเพิ่มมากขึ้นในระดับ
ตํ่ามาก และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

- ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงานในขอทานทํางานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จและดีกวา
ที่ต้ังไวเสมอ พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.025 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจดาน
ความสําเร็จของงานในขอทานทํางานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จและดีกวาที่ต้ังไวเสมอมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง 
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.124 
แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถา
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของ
งานในขอทานทํางานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จและดีกวาที่ต้ังไวเสมอในแงดี ก็จะทําให
พนักงานมีความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งเพิ่ม
มากขึ้นในระดับตํ่ามาก 
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- ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงานในขอทานประสบความสําเร็จกับงานที่ทําอยู พบวา มี
คา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.083 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงานในขอ
ทานประสบความสําเร็จกับงานที่ทําอยูไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร
โดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

- ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงานในขอการทํางานในโรงพยาบาลแหงนีม้คีวามกาวหนา
มาก พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของ
งานในขอการทํางานในโรงพยาบาลแหงนี้มีความกาวหนามากมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.199 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงานในขอการทํางานใน
โรงพยาบาลแหงนี้มีความกาวหนามากในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกร
โดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

 ปจจัยจูงใจดานการยอมรับนับถือ พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจดานการ
ยอมรับนับถือมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหง
หนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.242 แสดงวา
ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานการยอมรับนับถือในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความ
ผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า และเมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา 

- ปจจัยจูงใจดานการยอมรับนับถือในขอทานไดรับการยอมรับนับถือจากเพื่อนรวมงาน 
พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.005 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจดานการยอมรับนับถือใน
ขอทานไดรับการยอมรับนับถือจากเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร
โดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมี
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.154 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมคีวามสมัพนัธกนั
ในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมี
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ความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานการยอมรับนับถือในขอทานไดรับการยอมรับนับถือจาก
เพื่อนรวมงานในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

- ปจจัยจูงใจดานการยอมรับนับถือในขอหัวหนางานของทานไววางใจมอบหมายงานที่
สําคัญใหทานทําเสมอ พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจ
ดานการยอมรับนับถือในขอหัวหนางานของทานไววางใจมอบหมายงานที่สําคัญใหทาน
ทําเสมอมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน
แหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 
0.331 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ 
ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานการยอมรับนับ
ถือในขอหัวหนางานของทานไววางใจมอบหมายงานที่สําคัญใหทานทําเสมอในแงดี ก็จะ
ทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง
เพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า 

- ปจจัยจูงใจดานการยอมรับนับถือในขอทานตองการใหผูอ่ืนยกยองเมื่อทานประสบ
ความสําเร็จในการทํางาน พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.818 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่น
คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูง
ใจดานการยอมรับนับถือในขอทานตองการใหผูอ่ืนยกยองเมื่อทานประสบความสําเร็จใน
การทํางานไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 ปจจัยจูงใจดานลักษณะของงาน พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจดาน
ลักษณะของงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหง
หนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.251 แสดงวา
ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานลักษณะของงานในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความ
ผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก และเมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา 

- ปจจัยจูงใจดานลักษณะของงานในขอทานมีโอกาสใชความสามารถ ความคิดริเร่ิม
สรางสรรคในการปฏิบัติงาน พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 

 



 124

นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัย
จูงใจดานลักษณะของงานในขอทานมีโอกาสใชความสามารถ ความคิดริเร่ิมสรางสรรคใน
การปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคา
เทากับ 0.227 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า 
กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดาน
ลักษณะของงานในขอทานมีโอกาสใชความสามารถ ความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการ
ปฏิบัติงานในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า 

- ปจจัยจูงใจดานลักษณะของงานในขอทานมีอิสระในการปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมาย
อยางเต็มที่ พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.002 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจดาน
ลักษณะของงานในขอทานมีอิสระในการปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มที่มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง 
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.171 
แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถา
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานลกัษณะของงานใน
ขอทานมีอิสระในการปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มที่ในแงดี ก็จะทําให
พนักงานมีความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งเพิ่ม
มากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

 ปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบของงาน พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอย
กวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูง
ใจดานความรับผิดชอบของงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคา
เทากับ 0.277 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถา
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบของงานในแงดี 
ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งเพิ่มมาก
ข้ึนในระดับตํ่า และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

- ปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบของงานในขอทานมีความกระตือรือรนที่จะปฏิบัติงานที่
รับผิดชอบใหสําเร็จ พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.012 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ 
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ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจ
ดานความรับผิดชอบของงานในขอทานมีความกระตือรือรนที่จะปฏิบัติงานที่รับผิดชอบให
สําเร็จมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน
แหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 
0.138 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก 
กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานความ
รับผิดชอบของงานในขอทานมีความกระตือรือรนที่จะปฏิบัติงานที่รับผิดชอบใหสําเร็จใน
แงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน
แหงหนึ่งเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

- ปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบของงานในของานที่ทานรับผิดชอบเหมาะสมกับตําแหนง
และหนาที่ พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจดาน
ความรับผิดชอบของงานในของานที่ทานรับผิดชอบเหมาะสมกับตําแหนงและหนาที่มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง 
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.212 
แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถา
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบ
ของงานในของานที่ทานรับผิดชอบเหมาะสมกับตําแหนงและหนาที่ในแงดี ก็จะทําให
พนักงานมีความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งเพิ่ม
มากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

- ปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบของงานในขอทานปฏิบัติงานไดตามที่มาตรฐานกําหนด 
พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบของ
งานในขอทานปฏิบัติงานไดตามที่มาตรฐานกําหนดมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.216 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชน
แหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบของงานในขอทานปฏิบัติงาน
ไดตามที่มาตรฐานกําหนดในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรโดยรวมของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า 
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 ปจจัยจูงใจดานความกาวหนาในงาน พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.386 ซึ่งมากกวา 
0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจ
ดานความกาวหนาในงานไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

- ปจจัยจูงใจดานความกาวหนาในงานในขอทานไดรับการอบรมทั้งจากภายในและ
ภายนอกโรงพยาบาลเสมอ พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.060 ซึ่งมากกวา 0.05 นัน่
คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูง
ใจดานความกาวหนาในงานในขอทานไดรับการอบรมทั้งจากภายในและภายนอก
โรงพยาบาลเสมอไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

- ปจจัยจูงใจดานความกาวหนาในงานในขอทานมีโอกาสกาวหนาในการเลื่อนตําแหนงงาน
เปนอยางมาก พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.049 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจดาน
ความกาวหนาในงานในขอทานมีโอกาสกาวหนาในการเลื่อนตําแหนงงานเปนอยางมากมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง 
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.109 
แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถา
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานความกาวหนาใน
งานในขอทานมีโอกาสกาวหนาในการเลื่อนตําแหนงงานเปนอยางมากในแงดี ก็จะทําให
พนักงานมีความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งเพิ่ม
มากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

- ปจจัยจูงใจดานความกาวหนาในงานในขอทานคิดวาความกาวหนาในการทํางานใน
โรงพยาบาลของทาน ข้ึนอยูกับผลงาน และความสามารถของทานอยางแทจริง พบวา มี
คา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.238 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจดานความกาวหนาในงานในขอ
ทานคิดวาความกาวหนาในการทํางานในโรงพยาบาลของทานขึ้นอยูกับผลงาน และ
ความสามารถของทานอยางแทจริงไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวม
ของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
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 สมมติฐานขอที่ 3 ปจจัยค้ําจุน ไดแก ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน ดานนโยบายและการ
บริหาร ดานความมั่นคงในงาน ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และดานเงินเดือนและสวัสดิการ มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
 ซึ่งสามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 
 H0 : ปจจัยค้ําจุนไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
 H1 : ปจจัยค้ําจุนมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
 สถิติที่นํามาใชในการวิเคราะห คือ สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
(Pearson Product Moment Correlation coefficient) เพื่อทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปร 2 ตัว 
ที่เปนอิสระตอกัน ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) เมื่อ Sig. (2-tailed) มี
คานอยกวา 0.05 
 
ตาราง 30 การทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยค้ําจุนกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 

โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 
ดวยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson Correlation Coefficient) 

 
ความผูกพนัตอองคกรดานความเชื่อมัน่และยอมรบั

เปาหมายและคานิยมขององคกร 
ปจจัยค้ําจนุ Pearson 

Correlation 
(r) 

Sig 
(2-

tailed) 

ระดับ
ความสมัพันธ 

ทิศทาง 

ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน      
ทุกคนในองคกรของทานใหความรวมมือในการ
ทํางานเปนทีม 

 
0.168** 

 
0.002 

 
ตํ่ามาก 

 
เดียวกนั 

ทานมีความรูสึกเปนมิตรกบัเพื่อนรวมงานใน
โรงพยาบาลเดียวกนั 

 
0.227** 

 
0.000 

 
ตํ่า 

 
เดียวกนั 

ทานมีความรูสึกเปนมิตรกับหัวหนางานของทาน 0.225** 0.000 ตํ่า เดียวกนั 
รวม 0.264** 0.000 ตํ่า เดียวกนั 
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ตาราง 30 (ตอ) 
 

ความผูกพนัตอองคกรดานความเชื่อมัน่และยอมรบั
เปาหมายและคานิยมขององคกร 

ปจจัยค้ําจนุ Pearson 
Correlation 

(r) 

Sig (2-
tailed) 

ระดับ
ความสมัพันธ 

ทิศทาง 

ดานนโยบายและการบริหาร      
ทานคิดวาโรงพยาบาลของทานมีการ
บริหารงานที่ดีและมีความเหมาะสม 

 
0.131* 

 
0.017 

 
ตํ่ามาก 

 
เดียวกนั 

ทานคิดวาโรงพยาบาลของทานมนีโยบาย
การจาย ผลตอบแทนที่เหมาะสม 

 
0.129* 

 
0.019 

 
ตํ่ามาก 

 
เดียวกนั 

ทานคิดวาการจัดโครงสรางอตัรากําลังคน
ใน โรงพยาบาลของทานเปนไปอยาง
เหมาะสม 

 
0.103 

 
0.063 

 
ไมมีความสัมพันธ 

 
- 

รวม 0.163** 0.003 ตํ่ามาก เดียวกนั 
ดานความมั่นคงในงาน     
ทานคิดวางานที่ทานทําอยูปจจุบันมีความ
มั่นคง 

0.212** 0.000 ตํ่า เดียวกนั 

ทานคิดวาการโยกยายตําแหนงและหนาที่
ของพนกังานมีความเหมาะสมและเปน
ธรรม 

 
0.204** 

 
0.000 

 
ตํ่ามาก 

 
เดียวกนั 

รวม 0.243** 0.000 ตํ่า เดียวกนั 
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ตาราง 30 (ตอ) 
 

ความผูกพนัตอองคกรดานความเชื่อมัน่และยอมรบั
เปาหมายและคานิยมขององคกร 

ปจจัยค้ําจนุ Pearson 
Correlation 

(r) 

Sig (2-
tailed) 

ระดับ
ความสมัพันธ 

ทิศทาง 

ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน      
สถานทีท่ํางานของทานมีแสงสวางและ
อุณหภูมิ ทีเ่หมาะสมตอการปฏิบัติงาน 

 
0.206** 

 
0.000 

 
ตํ่า 

 
เดียวกนั 

สถานทีท่ํางานของทานมีการตกแตง
ทันสมยั 

0.202** 0.000 ตํ่ามาก เดียวกนั 

สถานทีท่ํางานของทานมีความสะอาดเปน
ระเบียบเรียบรอย 

 
0.202** 

 
0.000 

 
ตํ่ามาก 

 
เดียวกนั 

สถานทีท่ํางานของทานมีสถานทีพ่ักผอน
เพียงพอ 

 
0.203** 

 
0.000 

 
ตํ่ามาก 

 
เดียวกนั 

รวม 0.253** 0.000 ตํ่า เดียวกนั 
ดานเงินเดือน และสวัสดิการ      
ทานพงึพอใจตอเงินเดือนทีท่านไดรับจาก
การปฏิบัติงานในปจจุบัน 

 
0.322** 

 
0.000 

 
ตํ่า 

 
เดียวกนั 

ทานไดรับคาลวงเวลาและคาตอบแทน
อยางอืน่อยางเหมาะสม 

 
0.199** 

 
0.000 

 
ตํ่ามาก 

 
เดียวกนั 

ทานพอใจกับสวัสดิการทีโ่รงพยาบาลจัด
ให 

0.409** 0.000 ปานกลาง เดียวกนั 

รวม 0.403** 0.000 ตํ่า เดียวกนั 
ผลรวมปจจัยค้ําจุน 0.423** 0.000 ปานกลาง เดียวกนั 

* มีระดับนยัสาํคัญทางสถิติ 0.05 
** มีระดับนยัสําคัญทางสถติิ 0.01 
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 จากตาราง 30 ผลวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยค้ําจุนกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 
ดวยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson Correlation Coefficient) พบวา ปจจัคํ้าจุนโดยรวมกับความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคกร มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยค้ําจุนโดยรวมมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 
0.423 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ ถา
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนโดยรวมในแงดี ก็จะทําใหพนักงาน
มีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาปจจัยค้ําจุนเปนราย
ดาน พบวา 
 ปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธกับผูรวมงาน พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอย
กวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยค้ํา
จุนดานความสัมพันธกับผูรวมงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.264 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมี
ความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธกับผูรวมงานในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพัน
ตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

- ปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธกับผูรวมงานในขอทุกคนในองคกรของทานใหความรวมมือ
ในการทํางานเปนทีม พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.002 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยค้ําจุน
ดานความสัมพันธกับผูรวมงานในขอทุกคนในองคกรของทานใหความรวมมือในการ
ทํางานเปนทีมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน
แหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.168 แสดงวาตัวแปรทั้ง
สองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก  กลาวคือ ถาพนักงาน
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โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธกับผูรวมงาน
ในขอทุกคนในองคกรของทานใหความรวมมือในการทํางานเปนทีมในแงดี ก็จะทําให
พนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความ
เชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

- ปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธกับผูรวมงานในขอทานมีความรูสึกเปนมิตรกับเพื่อน
รวมงานในโรงพยาบาลเดียวกัน พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 
0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธกับผูรวมงานในขอทานมีความรูสึกเปนมิตรกับเพื่อน
รวมงานในโรงพยาบาลเดียวกันมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 
0.227 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ 
ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธ
กับผูรวมงานในขอทานมีความรูสึกเปนมิตรกับเพื่อนรวมงานในโรงพยาบาลเดียวกันในแง
ดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง
ดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า 

- ปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธกับผูรวมงานในขอทานมีความรูสึกเปนมิตรกับหัวหนางาน
ของทาน พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยค้ําจุนดาน
ความสัมพันธกับผูรวมงานในขอทานมีความรูสึกเปนมิตรกับหัวหนางานของทานมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดาน
ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.225 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชน
แหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธกับผูรวมงานในขอทานมี
ความรูสึกเปนมิตรกับหัวหนางานของทานในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมาย
และคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า 

 ปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหาร พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.003 ซึ่งนอย
กวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยค้ํา
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จุนดานนโยบายและการบริหารมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.163 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึง่มี
ความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหารในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

- ปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหารในขอทานคิดวาโรงพยาบาลของทานมีการ
บริหารงานที่ดีและมีความเหมาะสม พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.017 ซึ่งนอยกวา 
0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหารในขอทานคิดวาโรงพยาบาลของทานมีการ
บริหารงานที่ดีและมีความเหมาะสมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคา
เทากับ 0.131 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก 
กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดาน
นโยบายและการบริหารในขอทานคิดวาโรงพยาบาลของทานมีการบริหารงานที่ดีและมี
ความเหมาะสมในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

- ปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหารในขอทานคิดวาโรงพยาบาลของทานมีนโยบาย
การจาย ผลตอบแทนที่เหมาะสม พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.019 ซึ่งนอยกวา 
0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหารในขอทานคิดวาโรงพยาบาลของทานมีนโยบาย
การจายผลตอบแทนที่เหมาะสมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 
0.129 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก 
กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดาน
นโยบายและการบริหารในขอทานคิดวาโรงพยาบาลของทานมีนโยบายการจาย 
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ผลตอบแทนที่เหมาะสมในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

- ปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหารในขอทานคิดวาการจัดโครงสรางอัตรากําลังคน
ในโรงพยาบาลของทานเปนไปอยางเหมาะสม พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.063 
ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา ปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหารในขอทานคิดวาการจัดโครงสราง
อัตรากําลังคนในโรงพยาบาลของทานเปนไปอยางเหมาะสมไมมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 ปจจัยค้ําจุนดานความมั่นคงในงาน พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 
0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยค้ําจุน
ดานความมั่นคงในงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหง
หนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.243 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันใน
ทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัย
คํ้าจุนดานความมั่นคงในงานในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้น
ในระดับตํ่า และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

- ปจจัยค้ําจุนดานความมั่นคงในงานในขอทานคิดวางานที่ทานทําอยูปจจุบันมีความมั่นคง 
พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยค้ําจุนดานความมั่นคงในงาน
ในขอทานคิดวางานที่ทานทําอยูปจจุบันมีความมั่นคงมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมาย
และคานิยมขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
(r) มีคาเทากับ 0.212 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันใน
ระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุน
ดานความมั่นคงในงานในขอทานคิดวางานที่ทานทําอยูปจจุบันมีความมั่นคงในแงดี ก็จะ
ทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดาน
ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า 
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- ปจจัยค้ําจุนดานความมั่นคงในงานในขอทานคิดวาการโยกยายตําแหนงและหนาที่ของ
พนักงานมีความเหมาะสมและเปนธรรม พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอย
กวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความ
วา ปจจัยค้ําจุนดานความมั่นคงในงานในขอทานคิดวาการโยกยายตําแหนงและหนาที่
ของพนักงานมีความเหมาะสมและเปนธรรมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคา
เทากับ 0.204 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก 
กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานความ
มั่นคงในงานในขอทานคิดวาการโยกยายตําแหนงและหนาที่ของพนักงานมีความ
เหมาะสมและเปนธรรมในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

 ปจจัยค้ําจุนดานสภาพแวดลอมในการทํางาน พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่ง
นอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ปจจัยค้ําจุนดานสภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.253 แสดงวาตัวแปรทั้งสอง
มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมี
ความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานสภาพแวดลอมในการทํางานในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพัน
ตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

- ปจจัยค้ําจุนดานสภาพแวดลอมในการทํางานในขอสถานที่ทํางานของทานมีแสงสวาง
และอุณหภูมิที่เหมาะสมตอการปฏิบัติงาน พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่ง
นอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา ปจจัยค้ําจุนดานสภาพแวดลอมในการทํางานในขอสถานทีท่าํงานของทาน
มีแสงสวางและอุณหภูมิที่เหมาะสมตอการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมาย
และคานิยมขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
(r) มีคาเทากับ 0.206 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันใน
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ระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุน
ดานสภาพแวดลอมในการทํางานในขอสถานที่ทํางานของทานมีแสงสวางและอุณหภูมิที่
เหมาะสมตอการปฏิบัติงานในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า 

- ปจจัยค้ําจุนดานสภาพแวดลอมในการทํางานในขอสถานที่ทํางานของทานมีการตกแตง
ทันสมัย พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยค้ําจุนดาน
สภาพแวดลอมในการทํางานในขอสถานที่ทํางานของทานมีการตกแตงทันสมัยมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดาน
ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.202 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานสภาพแวดลอมในการทํางานในขอ
สถานที่ทํางานของทานมีการตกแตงทันสมัยในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมาย
และคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

- ปจจัยค้ําจุนดานสภาพแวดลอมในการทํางานในขอสถานที่ทํางานของทานมีความสะอาด
เปนระเบียบเรียบรอย พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยค้ําจุน
ดานสภาพแวดลอมในการทํางานในขอสถานที่ทํางานของทานมีความสะอาดเปนระเบียบ
เรียบรอยมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหง
หนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.202 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานสภาพแวดลอมในการทํางานในขอ
สถานที่ทํางานของทานมีความสะอาดเปนระเบียบเรียบรอยในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมี
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและ
ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 
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- ปจจัยค้ําจุนดานสภาพแวดลอมในการทํางานในขอสถานที่ทํางานของทานมีสถานที่
พักผอนเพียงพอ พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยค้ําจุน
ดานสภาพแวดลอมในการทํางานในขอสถานที่ทํางานของทานมีสถานที่พักผอนเพยีงพอมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดาน
ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.203 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานสภาพแวดลอมในการทํางานในขอ
สถานที่ทํางานของทานมีสถานที่พักผอนเพียงพอในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพัน
ตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

 ปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือนและสวัสดิการ พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอย
กวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยค้ํา
จุนดานเงินเดือนและสวัสดิการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.403 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมี
ความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือนและสวัสดิการในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

- ปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือนและสวัสดิการในขอทานพึงพอใจตอเงินเดือนที่ทานไดรับจาก
การปฏิบัติงานในปจจุบัน พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่น
คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยค้ํา
จุนดานเงินเดือนและสวัสดิการในขอทานพึงพอใจตอเงินเดือนที่ทานไดรับจากการ
ปฏิบัติงานในปจจุบันมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.322 แสดงวา
ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือนและสวัสดิการใน
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ขอทานพึงพอใจตอเงินเดือนที่ทานไดรับจากการปฏิบัติงานในปจจุบันในแงดี ก็จะทําให
พนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความ
เชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า 

- ปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือนและสวัสดิการในขอทานไดรับคาลวงเวลาและคาตอบแทนอยาง
อื่นอยางเหมาะสม พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยค้ําจุน
ดานเงินเดือนและสวัสดิการในขอทานไดรับคาลวงเวลาและคาตอบแทนอยางอื่นอยาง
เหมาะสมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหง
หนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.199 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือนและสวัสดิการในขอทานไดรับ
คาลวงเวลาและคาตอบแทนอยางอื่นอยางเหมาะสมในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

- ปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือนและสวัสดิการในขอทานพอใจกับสวัสดิการที่โรงพยาบาลจัดให 
พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือนและ
สวัสดิการในขอทานพอใจกับสวัสดิการที่โรงพยาบาลจัดใหมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.409 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทาง
เดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความ
คิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือนและสวัสดิการในขอทานพอใจกับสวัสดิการที่
โรงพยาบาลจัดใหในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับปานกลาง 
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ตาราง 31 การทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยค้ําจุนกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถ 
ทํางานเพื่อองคกร ดวยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson Correlation Coefficient) 

 
ความผูกพนัตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจทีจ่ะใช
ความพยายามเต็มความสามารถทาํงานเพื่อองคกร 

ปจจัยค้ําจนุ Pearson 
Correlation 

(r) 

Sig 
(2-

tailed) 

ระดับ
ความสมัพันธ 

ทิศทาง 

ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน      
ทุกคนในองคกรของทานใหความรวมมือในการ
ทํางานเปนทีม 

 
0.058 

 
0.297 

 
ไมมีความสัมพันธ 

 
- 

ทานมีความรูสึกเปนมิตรกบัเพื่อนรวมงานใน
โรงพยาบาลเดียวกนั 

 
- 0.023 

 
0.683 

 
ไมมีความสัมพันธ 

 
- 

ทานมีความรูสึกเปนมิตรกับหัวหนางานของทาน 0.082 0.139 ไมมีความสัมพันธ - 
รวม 0.057 0.300 ไมมีความสัมพันธ - 
ดานนโยบายและการบริหาร      
ทานคิดวาโรงพยาบาลของทานมีการบริหารงานที่
ดีและมีความเหมาะสม 

 
0.038 

 
0.496 

 
ไมมีความสัมพันธ 

 
- 

ทานคิดวาโรงพยาบาลของทานมนีโยบายการจาย 
ผลตอบแทนทีเ่หมาะสม 

 
0.076 

 
0.171 

 
ไมมีความสัมพันธ 

 
- 

ทานคิดวาการจัดโครงสรางอตัรากําลังคนใน 
โรงพยาบาลของทานเปนไปอยางเหมาะสม 

 
0.080 

 
0.146 

 
ไมมีความสัมพันธ 

 
- 

รวม 0.088 0.112 ไมมีความสัมพันธ - 
ดานความมั่นคงในงาน     
ทานคิดวางานที่ทานทําอยูปจจุบันมีความมั่นคง 0.246** 0.000 ตํ่า เดียวกนั 
ทานคิดวาการโยกยายตําแหนงและหนาทีข่อง
พนกังานมีความเหมาะสมและเปนธรรม 

 
0.211** 

 
0.000 

 
ตํ่า 

 
เดียวกนั 

รวม 0.266** 0.000 ตํ่า เดียวกนั 
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ตาราง 31 (ตอ) 
 

ความผูกพนัตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจทีจ่ะใช
ความพยายามเต็มความสามารถทาํงานเพื่อองคกร 

ปจจัยค้ําจนุ Pearson 
Correlation 

(r) 

Sig 
(2-

tailed) 

ระดับ
ความสมัพันธ 

ทิศทาง 

ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน      
สถานทีท่ํางานของทานมีแสงสวางและ
อุณหภูมิ ทีเ่หมาะสมตอการปฏิบัติงาน 

 
0.016 

 
0.773 

 
ไมมีความสัมพันธ 

 
- 

สถานทีท่ํางานของทานมีการตกแตงทนัสมัย - 0.022 0.695 ไมมีความสัมพันธ - 
สถานทีท่ํางานของทานมีความสะอาดเปน
ระเบียบเรียบรอย 

 
- 0.022 

 
0.695 

 
ไมมีความสัมพันธ 

 
- 

สถานทีท่ํางานของทานมีสถานทีพ่ักผอน
เพียงพอ 

 
0.039 

 
0.478 

 
ไมมีความสัมพันธ 

 
- 

รวม 0.009 0.874 ไมมีความสัมพันธ - 
ดานเงินเดือน และสวัสดิการ      
ทานพงึพอใจตอเงินเดือนทีท่านไดรับจาก
การปฏิบัติงานในปจจุบัน 

 
0.379** 

 
0.000 

 
ตํ่า 

 
เดียวกนั 

ทานไดรับคาลวงเวลาและคาตอบแทนอยาง
อ่ืนอยางเหมาะสม 

 
0.040 

 
0.470 

 
ไมมีความสัมพันธ 

 
- 

ทานพอใจกับสวัสดิการทีโ่รงพยาบาลจัดให 0.133* 0.016 ตํ่ามาก เดียวกนั 
รวม 0.231** 0.000 ตํ่า เดียวกนั 
ผลรวมปจจัยค้ําจุน 0.214** 0.000 ตํ่า เดียวกนั 

* มีระดับนยัสาํคัญทางสถิติ 0.05 
** มีระดับนยัสําคัญทางสถติิ 0.01 
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 จากตาราง 31 ผลวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยค้ําจุนกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถ
ทํางานเพื่อองคกร ดวยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson Correlation Coefficient) พบวา ปจจัคํ้า
จุนโดยรวมกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจ
ที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอย
กวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยค้ํา
จุนโดยรวมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดาน
ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.214 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมี
ความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนโดยรวมในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางาน
เพื่อองคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า และเมื่อพิจารณาปจจัยค้ําจุนเปนรายดาน พบวา 
 ปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธกับผูรวมงาน พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.300 ซึ่ง
มากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธกับผูรวมงานไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางาน
เพื่อองคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

- ปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธกับผูรวมงานในขอทุกคนในองคกรของทานใหความรวมมือ
ในการทํางานเปนทีม พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.297 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา ปจจัยค้ําจุน
ดานความสัมพันธกับผูรวมงานในขอทุกคนในองคกรของทานใหความรวมมือในการ
ทํางานเปนทีมไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางาน
เพื่อองคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

- ปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธกับผูรวมงานในขอทานมีความรูสึกเปนมิตรกับเพื่อน
รวมงานในโรงพยาบาลเดียวกัน พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.683 ซึ่งมากกวา 
0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธกับผูรวมงานในขอทานไมมีความรูสึกเปนมิตรกับเพื่อน
รวมงานในโรงพยาบาลเดียวกันมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
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โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็ม
ความสามารถทํางานเพื่อองคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

- ปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธกับผูรวมงานในขอทานมีความรูสึกเปนมิตรกับหัวหนางาน
ของทาน พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.139 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยค้ําจุนดาน
ความสัมพันธกับผูรวมงานในขอทานมีความรูสึกเปนมิตรกับหัวหนางานของทานไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดาน
ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

 ปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหาร พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.112 ซึ่ง
มากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา 
ปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหารไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางาน
เพื่อองคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

- ปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหารในขอทานคิดวาโรงพยาบาลของทานมีการ
บริหารงานที่ดีและมีความเหมาะสม พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.496 ซึ่งมากกวา 
0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหารในขอทานคิดวาโรงพยาบาลของทานมีการ
บริหารงานที่ดีและมีความเหมาะสมไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็ม
ความสามารถทํางานเพื่อองคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

- ปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหารในขอทานคิดวาโรงพยาบาลของทานมีนโยบาย
การจาย ผลตอบแทนที่เหมาะสม พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.171 ซึ่งมากกวา 
0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหารในขอทานคิดวาโรงพยาบาลของทานมีนโยบาย
การจายผลตอบแทนที่เหมาะสมไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็ม
ความสามารถทํางานเพื่อองคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

- ปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหารในขอทานคิดวาการจัดโครงสรางอัตรากําลังคน
ในโรงพยาบาลของทานเปนไปอยางเหมาะสม พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.146 
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ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา ปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหารในขอทานคิดวาการจัดโครงสราง
อัตรากําลังคนในโรงพยาบาลของทานเปนไปอยางเหมาะสมไมมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใช
ความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 ปจจัยค้ําจุนดานความมั่นคงในงาน พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 
0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยค้ําจุน
ดานความมั่นคงในงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหง
หนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.266 แสดงวาตัวแปรทั้งสอง
มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมี
ความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานความมั่นคงในงานในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็ม
ความสามารถทํางานเพื่อองคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

- ปจจัยค้ําจุนดานความมั่นคงในงานในขอทานคิดวางานที่ทานทําอยูปจจุบันมีความมั่นคง 
พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยค้ําจุนดานความมั่นคงในงาน
ในขอทานคิดวางานที่ทานทําอยูปจจุบันมีความมั่นคงมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความ
พยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.246 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันใน
ทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความ
คิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานความมั่นคงในงานในขอทานคิดวางานที่ทานทําอยูปจจุบันมี
ความมั่นคงในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางาน
เพื่อองคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า 

- ปจจัยค้ําจุนดานความมั่นคงในงานในขอทานคิดวาการโยกยายตําแหนงและหนาที่ของ
พนักงานมีความเหมาะสมและเปนธรรม พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอย
กวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความ
วา ปจจัยค้ําจุนดานความมั่นคงในงานในขอทานคิดวาการโยกยายตําแหนงและหนาที่
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ของพนักงานมีความเหมาะสมและเปนธรรมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็ม
ความสามารถทํางานเพื่อองคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.211 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทาง
เดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอ
ปจจัยค้ําจุนดานความมั่นคงในงานในขอทานคิดวาการโยกยายตําแหนงและหนาที่ของ
พนักงานมีความเหมาะสมและเปนธรรมในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความ
พยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า 

 ปจจัยค้ําจุนดานสภาพแวดลอมในการทํางาน พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.874 ซึ่ง
มากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ปจจัยค้ําจุนดานสภาพแวดลอมในการทํางานไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางาน
เพื่อองคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

- ปจจัยค้ําจุนดานสภาพแวดลอมในการทํางานในขอสถานที่ทํางานของทานมีแสงสวาง
และอุณหภูมิที่เหมาะสมตอการปฏิบัติงาน พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.773 ซึ่ง
มากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา ปจจัยค้ําจุนดานสภาพแวดลอมในการทํางานในขอสถานทีท่าํงานของทาน
มีแสงสวางและอุณหภูมิที่เหมาะสมตอการปฏิบัติงานไมมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความ
พยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

- ปจจัยค้ําจุนดานสภาพแวดลอมในการทํางานในขอสถานที่ทํางานของทานมีการตกแตง
ทันสมัย พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.695 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยค้ําจุนดาน
สภาพแวดลอมในการทํางานในขอสถานที่ทํางานของทานมีการตกแตงทันสมัยไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดาน
ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

- ปจจัยค้ําจนุดานสภาพแวดลอมในการทํางานในขอสถานที่ทํางานของทานมีความสะอาด
เปนระเบียบเรียบรอย พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.695 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ 
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ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยค้ําจุน
ดานสภาพแวดลอมในการทํางานในขอสถานที่ทํางานของทานมีความสะอาดเปนระเบียบ
เรียบรอยไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหง
หนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

- ปจจัยค้ําจุนดานสภาพแวดลอมในการทํางานในขอสถานที่ทํางานของทานมีสถานท
พักผอนเพียงพอ พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.478 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยค้ําจุน
ดานสภาพแวดลอมในการทํางานในขอสถานที่ทํางานของทานมีสถานที่พักผอนเพียงพอ
ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดาน
ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

ี่

 ปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือนและสวัสดิการ พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอย
กวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยค้ํา
จุนดานเงินเดือนและสวัสดิการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.231 แสดงวาตัวแปร
ทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ากลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหง
หนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือนและสวัสดิการในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมคีวามผกูพนั
ตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็ม
ความสามารถทํางานเพื่อองคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

- ปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือนและสวัสดิการในขอทานพึงพอใจตอเงินเดือนที่ทานไดรับจาก
การปฏิบัติงานในปจจุบัน พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่น
คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยค้ํา
จุนดานเงินเดือนและสวัสดิการในขอทานพึงพอใจตอเงินเดือนที่ทานไดรับจากการ
ปฏิบัติงานในปจจุบันมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางาน
เพื่อองคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคา
เทากับ 0.379 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า 
กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดาน
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เงินเดือนและสวัสดิการในขอทานพึงพอใจตอเงินเดือนที่ทานไดรับจากการปฏิบัติงานใน
ปจจุบันในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางาน
เพื่อองคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า 

- ปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือนและสวัสดิการในขอทานไดรับคาลวงเวลาและคาตอบแทนอยาง
อ่ืนอยางเหมาะสม พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.470 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยค้ําจุน
ดานเงินเดือนและสวัสดิการในขอทานไดรับคาลวงเวลาและคาตอบแทนอยางอื่นอยาง
เหมาะสมไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน
แหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อ
องคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

- ปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือนและสวัสดิการในขอทานพอใจกับสวัสดิการที่โรงพยาบาลจัดให 
พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.016 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือนและ
สวัสดิการในขอทานพอใจกับสวัสดิการที่โรงพยาบาลจัดใหมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความ
พยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.133 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันใน
ทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความ
คิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือนและสวัสดิการในขอทานพอใจกับสวัสดิการที่
โรงพยาบาลจัดใหในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็ม
ความสามารถทํางานเพื่อองคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 
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ตาราง 32 การทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยค้ําจุนกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว  
ดวยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson Correlation Coefficient) 

 
ความผูกพนัตอองคกรดานความปรารถนาที่จะ
รักษาสถานภาพการเปนสมาชกิขององคกรไว 

ปจจัยค้ําจนุ Pearson 
Correlation 

(r) 

Sig 
(2-

tailed) 

ระดับ
ความสมัพันธ 

ทิศทาง 

ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน      
ทุกคนในองคกรของทานใหความรวมมือในการ
ทํางานเปนทีม 

 
0.127* 

 
0.021 

 
ตํ่ามาก 

 
เดียวกนั 

ทานมีความรูสึกเปนมิตรกบัเพื่อนรวมงานใน
โรงพยาบาลเดียวกนั 

 
0.256** 

 
0.000 

 
ตํ่า 

 
เดียวกนั 

ทานมีความรูสึกเปนมิตรกับหัวหนางานของทาน 0.209** 0.000 ตํ่า เดียวกนั 
รวม 0.248** 0.000 ตํ่า เดียวกนั 
ดานนโยบายและการบริหาร      
ทานคิดวาโรงพยาบาลของทานมีการบริหารงานที่
ดีและมีความเหมาะสม 

 
0.109* 

 
0.048 

 
ตํ่ามาก 

 
เดียวกนั 

ทานคิดวาโรงพยาบาลของทานมนีโยบายการจาย 
ผลตอบแทนทีเ่หมาะสม 

 
0.129* 

 
0.019 

 
ตํ่ามาก 

 
เดียวกนั 

ทานคิดวาการจัดโครงสรางอตัรากําลังคนใน 
โรงพยาบาลของทานเปนไปอยางเหมาะสม 

 
0.153** 

 
0.005 

 
ตํ่ามาก 

 
เดียวกนั 

รวม 0.176** 0.001 ตํ่ามาก เดียวกนั 
ดานความมั่นคงในงาน     
ทานคิดวางานที่ทานทําอยูปจจุบันมีความมั่นคง 0.263** 0.000 ตํ่า เดียวกนั 
ทานคิดวาการโยกยายตําแหนงและหนาทีข่อง
พนกังานมีความเหมาะสมและเปนธรรม 

 
0.112* 

 
0.043 

 
ตํ่ามาก 

 
เดียวกนั 

รวม 0.212** 0.000 ตํ่า เดียวกนั 
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ตาราง 32 (ตอ) 
 

ความผูกพนัตอองคกรดานความปรารถนาที่จะ
รักษาสถานภาพการเปนสมาชกิขององคกรไว 

ปจจัยค้ําจนุ Pearson 
Correlation 

(r) 

Sig 
(2-

tailed) 

ระดับ
ความสมัพันธ 

ทิศทาง 

ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน      
สถานทีท่ํางานของทานมีแสงสวางและ
อุณหภูมิ ทีเ่หมาะสมตอการปฏิบัติงาน 

 
0.175** 

 
0.001 

 
ตํ่ามาก 

 
เดียวกนั 

สถานทีท่ํางานของทานมีการตกแตงทนัสมัย 0.088 0.113 ไมมีความสัมพันธ - 
สถานทีท่ํางานของทานมีความสะอาดเปน
ระเบียบเรียบรอย 

 
0.088 

 
0.113 

 
ไมมีความสัมพันธ 

 
- 

สถานทีท่ํางานของทานมีสถานทีพ่ักผอน
เพียงพอ 

 
0.164** 

 
0.003 

 
ตํ่ามาก 

 
เดียวกนั 

รวม 0.166** 0.003 ตํ่ามาก เดียวกนั 
ดานเงินเดือน และสวัสดิการ      
ทานพงึพอใจตอเงินเดือนทีท่านไดรับจาก
การปฏิบัติงานในปจจุบัน 

 
0.316** 

 
0.000 

 
ตํ่า 

 
เดียวกนั 

ทานไดรับคาลวงเวลาและคาตอบแทนอยาง
อ่ืนอยางเหมาะสม 

 
0.160** 

 
0.004 

 
ตํ่ามาก 

 
เดียวกนั 

ทานพอใจกับสวัสดิการทีโ่รงพยาบาลจัดให 0.233** 0.000 ตํ่า เดียวกนั 
รวม 0.299** 0.000 ตํ่า เดียวกนั 
ผลรวมปจจัยค้ําจุน 0.355** 0.000 ตํ่า เดียวกนั 

* มีระดับนยัสาํคัญทางสถิติ 0.05 
** มีระดับนยัสําคัญทางสถติิ 0.01 
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 จากตาราง 32 ผลวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยค้ําจุนกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 
ดวยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson Correlation Coefficient) พบวา ปจจัคํ้าจุนโดยรวมกับความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคกร มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยค้ําจุนโดยรวมมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 
0.355 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนโดยรวมในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า และเมื่อพิจารณาปจจัยค้ําจุนเปนรายดาน พบวา 
 ปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธกับผูรวมงาน พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอย
กวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยค้ํา
จุนดานความสัมพันธกับผูรวมงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.248 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมี
ความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธกับผูรวมงานในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพัน
ตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

- ปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธกับผูรวมงานในขอทุกคนในองคกรของทานใหความรวมมือ
ในการทํางานเปนทีม พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.021 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยค้ําจุน
ดานความสัมพันธกับผูรวมงานในขอทุกคนในองคกรของทานใหความรวมมือในการ
ทํางานเปนทีมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน
แหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.127 แสดงวาตัวแปรทั้ง
สองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก  กลาวคือ ถาพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธกับผูรวมงาน
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ในขอทุกคนในองคกรของทานใหความรวมมือในการทํางานเปนทีมในแงดี ก็จะทําให
พนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความ
เชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

- ปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธกับผูรวมงานในขอทานมีความรูสึกเปนมิตรกับเพื่อน
รวมงานในโรงพยาบาลเดียวกัน พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 
0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธกับผูรวมงานในขอทานมีความรูสึกเปนมิตรกับเพื่อน
รวมงานในโรงพยาบาลเดียวกันมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 
0.256 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ 
ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธ
กับผูรวมงานในขอทานมีความรูสึกเปนมิตรกับเพื่อนรวมงานในโรงพยาบาลเดียวกันในแง
ดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง
ดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า 

- ปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธกับผูรวมงานในขอทานมีความรูสึกเปนมิตรกับหัวหนางาน
ของทาน พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยค้ําจุนดาน
ความสัมพันธกับผูรวมงานในขอทานมีความรูสึกเปนมิตรกับหัวหนางานของทานมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดาน
ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.209 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชน
แหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธกับผูรวมงานในขอทานมี
ความรูสึกเปนมิตรกับหัวหนางานของทานในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมาย
และคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า 

 ปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหาร พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.001 ซึ่งนอย
กวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยค้ํา
จุนดานนโยบายและการบริหารมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาล
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เอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.176 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึง่มี
ความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหารในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

- ปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหารในขอทานคิดวาโรงพยาบาลของทานมีการ
บริหารงานที่ดีและมีความเหมาะสม พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.048 ซึ่งนอยกวา 
0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหารในขอทานคิดวาโรงพยาบาลของทานมีการ
บริหารงานที่ดีและมีความเหมาะสมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคา
เทากับ 0.109 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก 
กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดาน
นโยบายและการบริหารในขอทานคิดวาโรงพยาบาลของทานมีการบริหารงานที่ดีและมี
ความเหมาะสมในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

- ปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหารในขอทานคิดวาโรงพยาบาลของทานมีนโยบาย
การจายผลตอบแทนที่เหมาะสม พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.019 ซึ่งนอยกวา 
0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหารในขอทานคิดวาโรงพยาบาลของทานมีนโยบาย
การจายผลตอบแทนที่เหมาะสมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 
0.129 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก 
กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดาน
นโยบายและการบริหารในขอทานคิดวาโรงพยาบาลของทานมีนโยบายการจาย
ผลตอบแทนที่เหมาะสมในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
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โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

- ปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหารในขอทานคิดวาการจัดโครงสรางอัตรากําลังคน
ในโรงพยาบาลของทานเปนไปอยางเหมาะสม พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.005 
ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา ปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหารในขอทานคิดวาการจัดโครงสราง
อัตรากําลังคนในโรงพยาบาลของทานเปนไปอยางเหมาะสมมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.153 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทาง
เดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็น
ตอปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหารในขอทานคิดวาการจัดโครงสรางอัตรา
กําลังคนในโรงพยาบาลของทานเปนไปอยางเหมาะสมในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

 ปจจัยค้ําจุนดานความมั่นคงในงาน พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 
0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยค้ําจุน
ดานความมั่นคงในงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหง
หนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.212 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันใน
ทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัย
คํ้าจุนดานความมั่นคงในงานในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้น
ในระดับตํ่า และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

- ปจจัยค้ําจุนดานความมั่นคงในงานในขอทานคิดวางานที่ทานทําอยูปจจุบันมีความมั่นคง 
พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยค้ําจุนดานความมั่นคงในงาน
ในขอทานคิดวางานที่ทานทําอยูปจจุบันมีความมั่นคงมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมาย
และคานิยมขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

 



 152

(r) มีคาเทากับ 0.263 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันใน
ระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุน
ดานความมั่นคงในงานในขอทานคิดวางานที่ทานทําอยูปจจุบันมีความมั่นคงในแงดี ก็จะ
ทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดาน
ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า 

- ปจจัยค้ําจุนดานความมั่นคงในงานในขอทานคิดวาการโยกยายตําแหนงและหนาที่ของ
พนักงานมีความเหมาะสมและเปนธรรม พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.043 ซึ่งนอย
กวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความ
วา ปจจัยค้ําจุนดานความมั่นคงในงานในขอทานคิดวาการโยกยายตําแหนงและหนาที่
ของพนักงานมีความเหมาะสมและเปนธรรมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคา
เทากับ 0.112 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก 
กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานความ
มั่นคงในงานในขอทานคิดวาการโยกยายตําแหนงและหนาที่ของพนักงานมีความ
เหมาะสมและเปนธรรมในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

 ปจจัยค้ําจุนดานสภาพแวดลอมในการทํางาน พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.003 ซึ่ง
นอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ปจจัยค้ําจุนดานสภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.166 แสดงวาตัวแปรทั้งสอง
มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึง่
มีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานสภาพแวดลอมในการทํางานในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

- ปจจัยค้ําจุนดานสภาพแวดลอมในการทํางานในขอสถานที่ทํางานของทานมีแสงสวาง
และอุณหภูมิที่เหมาะสมตอการปฏิบัติงาน พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.001 ซึ่ง
นอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
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หมายความวา ปจจัยค้ําจุนดานสภาพแวดลอมในการทํางานในขอสถานทีท่าํงานของทาน
มีแสงสวางและอุณหภูมิที่เหมาะสมตอการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมาย
และคานิยมขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
(r) มีคาเทากับ 0.175 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันใน
ระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจยัค้าํ
จุนดานสภาพแวดลอมในการทํางานในขอสถานที่ทํางานของทานมีแสงสวางและอณุหภมูิ
ที่เหมาะสมตอการปฏิบัติงานในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

- ปจจัยค้ําจุนดานสภาพแวดลอมในการทํางานในขอสถานที่ทํางานของทานมีการตกแตง
ทันสมัย พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.113 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยค้ําจุนดาน
สภาพแวดลอมในการทํางานในขอสถานที่ทํางานของทานมีการตกแตงทันสมัยไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดาน
ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

- ปจจัยค้ําจุนดานสภาพแวดลอมในการทํางานในขอสถานที่ทํางานของทานมีความสะอาด
เปนระเบียบเรียบรอย พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.113 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยค้ําจุน
ดานสภาพแวดลอมในการทํางานในขอสถานที่ทํางานของทานมีความสะอาดเปนระเบียบ
เรียบรอยไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหง
หนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.05  

- ปจจัยค้ําจุนดานสภาพแวดลอมในการทํางานในขอสถานที่ทํางานของทานมีสถานที่
พักผอนเพียงพอ พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.003 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยค้ําจุน
ดานสภาพแวดลอมในการทํางานในขอสถานที่ทํางานของทานมีสถานที่พักผอนเพยีงพอมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดาน
ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.164 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
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ความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานสภาพแวดลอมในการทํางานในขอ
สถานที่ทํางานของทานมีสถานที่พักผอนเพียงพอในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพัน
ตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

 ปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือนและสวัสดิการ พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอย
กวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยค้ํา
จุนดานเงินเดือนและสวัสดิการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.299 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมี
ความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือนและสวัสดิการในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

- ปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือนและสวัสดิการในขอทานพึงพอใจตอเงินเดือนที่ทานไดรับจาก
การปฏิบัติงานในปจจุบัน พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่น
คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยค้ํา
จุนดานเงินเดือนและสวัสดิการในขอทานพึงพอใจตอเงินเดือนที่ทานไดรับจากการ
ปฏิบัติงานในปจจุบันมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.316 แสดงวา
ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือนและสวัสดิการใน
ขอทานพึงพอใจตอเงินเดือนที่ทานไดรับจากการปฏิบัติงานในปจจุบันในแงดี ก็จะทําให
พนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความ
เชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า 

- ปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือนและสวัสดิการในขอทานไดรับคาลวงเวลาและคาตอบแทนอยาง
อ่ืนอยางเหมาะสม พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.004 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยค้ําจุน
ดานเงินเดือนและสวัสดิการในขอทานไดรับคาลวงเวลาและคาตอบแทนอยางอื่นอยาง
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เหมาะสมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหง
หนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.160 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือนและสวัสดิการในขอทานไดรับ
คาลวงเวลาและคาตอบแทนอยางอื่นอยางเหมาะสมในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

- ปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือนและสวัสดิการในขอทานพอใจกับสวัสดิการที่โรงพยาบาลจัดให 
พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือนและ
สวัสดิการในขอทานพอใจกับสวัสดิการที่โรงพยาบาลจัดใหมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.233 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทาง
เดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอ
ปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือนและสวัสดิการในขอทานพอใจกับสวัสดิการที่โรงพยาบาลจัดให
ในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหง
หนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า 
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ตาราง 33 การทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยค้ําจุนกับความผูกพันตอองคกรโดยรวม 
ของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ดวยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson Correlation  
Coefficient) 

 
ความผูกพนัตอองคกรโดยรวม 

ปจจัยค้ําจนุ Pearson 
Correlation 

(r) 

Sig 
(2-

tailed) 

ระดับ
ความสมัพันธ 

ทิศทาง 

ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน      
ทุกคนในองคกรของทานใหความรวมมือในการ
ทํางานเปนทีม 

 
0.149** 

 
0.007 

 
ตํ่ามาก 

 
เดียวกนั 

ทานมีความรูสึกเปนมิตรกบัเพื่อนรวมงานใน
โรงพยาบาลเดียวกนั 

 
0.199** 

 
0.000 

 
ตํ่ามาก 

 
เดียวกนั 

ทานมีความรูสึกเปนมิตรกับหัวหนางานของทาน 0.221** 0.000 ตํ่า เดียวกนั 
รวม 0.244** 0.000 ตํ่า เดียวกนั 
ดานนโยบายและการบริหาร      
ทานคิดวาโรงพยาบาลของทานมีการบริหารงานที่
ดีและมีความเหมาะสม 

 
0.118* 

 
0.032 

 
ตํ่ามาก 

 
เดียวกนั 

ทานคิดวาโรงพยาบาลของทานมนีโยบายการจาย 
ผลตอบแทนทีเ่หมาะสม 

 
0.145** 

 
0.008 

 
ตํ่ามาก 

 
เดียวกนั 

ทานคิดวาการจัดโครงสรางอตัรากําลังคนใน 
โรงพยาบาลของทานเปนไปอยางเหมาะสม 

 
0.151** 

 
0.006 

 
ตํ่ามาก 

 
เดียวกนั 

รวม 0.187** 0.001 ตํ่ามาก เดียวกนั 
ดานความมั่นคงในงาน     
ทานคิดวางานที่ทานทําอยูปจจุบันมีความมั่นคง 0.320** 0.000 ตํ่า เดียวกนั 
ทานคิดวาการโยกยายตําแหนงและหนาทีข่อง
พนกังานมีความเหมาะสมและเปนธรรม 

 
0.224** 

 
0.000 

 
ตํ่า 

 
เดียวกนั 

รวม 0.314** 0.000 ตํ่า เดียวกนั 
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ตาราง 33 (ตอ) 
 

ความผูกพนัตอองคกรโดยรวม  
ปจจัยค้ําจนุ Pearson 

Correlation 
(r) 

Sig 
(2-

tailed) 

ระดับ
ความสมัพันธ 

ทิศทาง 

ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน      
สถานทีท่ํางานของทานมีแสงสวางและ
อุณหภูมิ ทีเ่หมาะสมตอการปฏิบัติงาน 

 
0.167** 

 
0.002 

 
ตํ่ามาก 

 
เดียวกนั 

สถานทีท่ํางานของทานมีการตกแตงทนัสมัย 0.104 0.061 ไมมีความสัมพันธ - 
สถานทีท่ํางานของทานมีความสะอาดเปน
ระเบียบเรียบรอย 

 
0.104 

 
0.061 

 
ไมมีความสัมพันธ 

 
- 

สถานทีท่ํางานของทานมีสถานทีพ่ักผอน
เพียงพอ 

 
0.172** 

 
0.002 

 
ตํ่ามาก 

 
เดียวกนั 

รวม 0.175** 0.001 ตํ่ามาก เดียวกนั 
ดานเงินเดือน และสวัสดิการ      
ทานพงึพอใจตอเงินเดือนทีท่านไดรับจาก
การปฏิบัติงานในปจจุบัน 

 
0.446** 

 
0.000 

 
ปานกลาง 

 
เดียวกนั 

ทานไดรับคาลวงเวลาและคาตอบแทนอยาง
อ่ืนอยางเหมาะสม 

 
0.168** 

 
0.002 

 
ตํ่ามาก 

 
เดียวกนั 

ทานพอใจกับสวัสดิการทีโ่รงพยาบาลจัดให 0.320** 0.000 ตํ่า เดียวกนั 
รวม 0.397** 0.000 ตํ่า เดียวกนั 
ผลรวมปจจัยค้ําจุน 0.425** 0.000 ปานกลาง เดียวกนั 

* มีระดับนยัสาํคัญทางสถิติ 0.05 
** มีระดับนยัสําคัญทางสถติิ 0.01 
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 จากตาราง 33 ผลวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยค้ําจุนกับความผูกพันตอองคกร
โดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง  ดวยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson 
Correlation Coefficient) พบวา ปจจัยค้ําจุนโดยรวมกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยค้ําจุนโดยรวมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและ
ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.425 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับ
ปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนโดยรวมใน
แงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งเพิ่ม
มากขึ้นในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาปจจัยค้ําจุนเปนรายดาน พบวา 
 ปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธกับผูรวมงาน พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอย
กวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยค้ํา
จุนดานความสัมพันธกับผูรวมงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคา
เทากับ 0.244 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถา
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธกับผูรวมงานใน
แงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งเพิ่ม
มากขึ้นในระดับตํ่า และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

- ปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธกับผูรวมงานในขอทุกคนในองคกรของทานใหความรวมมือ
ในการทํางานเปนทีม พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.007 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยค้ําจุน
ดานความสัมพันธกับผูรวมงานในขอทุกคนในองคกรของทานใหความรวมมือในการ
ทํางานเปนทีมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคา
เทากับ 0.149 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก 
กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดาน
ความสัมพันธกับผูรวมงานในขอทุกคนในองคกรของทานใหความรวมมือในการทํางาน
เปนทีมในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 
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- ปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธกับผูรวมงานในขอทานมีความรูสึกเปนมิตรกับเพื่อน
รวมงานในโรงพยาบาลเดียวกัน พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 
0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธกับผูรวมงานในขอทานมีความรูสึกเปนมิตรกับเพื่อน
รวมงานในโรงพยาบาลเดียวกันมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.199 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันใน
ทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความ
คิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธกับผูรวมงานในขอทานมีความรูสึกเปนมิตรกับ
เพื่อนรวมงานในโรงพยาบาลเดียวกันในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกร
โดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

- ปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธกับผูรวมงานในขอทานมีความรูสึกเปนมิตรกับหัวหนางาน
ของทาน พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยค้ําจุนดาน
ความสัมพันธกับผูรวมงานในขอทานมีความรูสึกเปนมิตรกับหัวหนางานของทานมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง 
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.221 
แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถา
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธกับ
ผูรวมงานในขอทานมีความรูสึกเปนมิตรกับหัวหนางานของทานในแงดี ก็จะทําให
พนักงานมีความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งเพิ่ม
มากขึ้นในระดับตํ่า 

 ปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหาร พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.001 ซึ่งนอย
กวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยค้ํา
จุนดานนโยบายและการบริหารมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคา
เทากับ 0.187 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ 
ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหารใน
แงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งเพิ่ม
มากขึ้นในระดับตํ่ามาก และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
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- ปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหารในขอทานคิดวาโรงพยาบาลของทานมีการ
บริหารงานที่ดีและมีความเหมาะสม พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.032 ซึ่งนอยกวา 
0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหารในขอทานคิดวาโรงพยาบาลของทานมีการ
บริหารงานที่ดีและมีความเหมาะสมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.118 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพนัธกันใน
ทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความ
คิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหารในขอทานคิดวาโรงพยาบาลของทานมี
การบริหารงานที่ดีและมีความเหมาะสมในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอ
องคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

- ปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหารในขอทานคิดวาโรงพยาบาลของทานมีนโยบาย
การจายผลตอบแทนที่เหมาะสม พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.008 ซึ่งนอยกวา 
0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหารในขอทานคิดวาโรงพยาบาลของทานมีนโยบาย
การจายผลตอบแทนที่เหมาะสมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.145 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพนัธกันใน
ทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความ
คิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหารในขอทานคิดวาโรงพยาบาลของทานมี
นโยบายการจายผลตอบแทนที่เหมาะสมในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอ
องคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

- ปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหารในขอทานคิดวาการจัดโครงสรางอัตรากําลังคน
ในโรงพยาบาลของทานเปนไปอยางเหมาะสม พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.006 
ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา ปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหารในขอทานคิดวาการจัดโครงสราง
อัตรากําลังคนในโรงพยาบาลของทานเปนไปอยางเหมาะสมมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.151 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาล
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เอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหารในขอทานคิดวา
การจัดโครงสรางอัตรากําลังคนในโรงพยาบาลของทานเปนไปอยางเหมาะสมในแงดี ก็จะ
ทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง
เพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

 ปจจัยค้ําจุนดานความมั่นคงในงาน พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 
0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยค้ําจุน
ดานความมั่นคงในงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.314 
แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานความมั่นคงในงานในแงดี ก็จะทําให
พนักงานมีความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งเพิ่มมากขึ้นในระดับ
ตํ่า และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

- ปจจัยค้ําจุนดานความมั่นคงในงานในขอทานคิดวางานที่ทานทําอยูปจจุบันมีความมั่นคง 
พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยค้ําจุนดานความมั่นคงในงาน
ในขอทานคิดวางานที่ทานทําอยูปจจุบันมีความมั่นคงมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.320 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชน
แหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานความมั่นคงในงานในขอทานคิดวางานที่ทาน
ทําอยูปจจุบันมีความมนคงในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรโดยรวม
ของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า 

ั่

- ปจจัยค้ําจุนดานความมั่นคงในงานในขอทานคิดวาการโยกยายตําแหนงและหนาที่ของ
พนักงานมีความเหมาะสมและเปนธรรม พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอย
กวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความ
วา ปจจัยค้ําจุนดานความมั่นคงในงานในขอทานคิดวาการโยกยายตําแหนงและหนาที่
ของพนักงานมีความเหมาะสมและเปนธรรมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร
โดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมี
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.224 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมคีวามสมัพนัธกนั
ในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความ
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คิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานความมั่นคงในงานในขอทานคิดวาการโยกยายตําแหนงและ
หนาที่ของพนักงานมีความเหมาะสมและเปนธรรมในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความ
ผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า 

 ปจจัยค้ําจุนดานสภาพแวดลอมในการทํางาน พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.001 ซึ่ง
นอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ปจจัยค้ําจุนดานสภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
(r) มีคาเทากับ 0.175 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก 
กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานสภาพแวดลอมใน
การทํางานในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน
แหงหนึ่งเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

- ปจจัยค้ําจุนดานสภาพแวดลอมในการทํางานในขอสถานททํางานของทานมีแสงสวาง
และอุณหภูมิที่เหมาะสมตอการปฏิบัติงาน พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.002 ซึ่ง
นอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา ปจจัยค้ําจุนดานสภาพแวดลอมในการทํางานในขอสถานทีท่าํงานของทาน
มีแสงสวางและอุณหภูมิที่เหมาะสมตอการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.167 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานสภาพแวดลอมในการทํางานในขอ
สถานที่ทํางานของทานมีแสงสวางและอุณหภูมิที่เหมาะสมตอการปฏิบัติงานในแงดี ก็จะ
ทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง 
เพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

ี่

- ปจจัยค้ําจุนดานสภาพแวดลอมในการทํางานในขอสถานที่ทํางานของทานมีการตกแตง
ทันสมัย พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.061 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยค้ําจุนดาน
สภาพแวดลอมในการทํางานในขอสถานที่ทํางานของทานมีการตกแตงทันสมัยไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง 
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  
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- ปจจัยค้ําจุนดานสภาพแวดลอมในการทํางานในขอสถานที่ทํางานของทานมีความสะอาด
เปนระเบียบเรียบรอย พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.061 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยค้ําจุน
ดานสภาพแวดลอมในการทํางานในขอสถานที่ทํางานของทานมีความสะอาดเปนระเบียบ
เรียบรอยไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

- ปจจัยค้ําจุนดานสภาพแวดลอมในการทํางานในขอสถานที่ทํางานของทานมีสถานที่
พักผอนเพียงพอ พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.002 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยค้ําจุน
ดานสภาพแวดลอมในการทํางานในขอสถานที่ทํางานของทานมีสถานที่พักผอนเพยีงพอมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง 
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.172 
แสดงวาตัวแปรทงสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถา
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานสภาพแวดลอมใน
การทํางานในขอสถานที่ทํางานของทานมีสถานที่พักผอนเพียงพอในแงดี ก็จะทําให
พนักงานมีความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งเพิ่ม
มากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

ั้

 ปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือนและสวัสดิการ พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอย
กวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยค้ํา
จุนดานเงินเดือนและสวัสดิการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคา
เทากับ 0.397 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถา
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือนและสวัสดิการในแงดี 
ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งเพิ่มมาก
ข้ึนในระดับตํ่า และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

- ปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือนและสวัสดิการในขอทานพึงพอใจตอเงินเดือนที่ทานไดรับจาก
การปฏิบัติงานในปจจุบัน พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่น
คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยค้ํา
จุนดานเงินเดือนและสวัสดิการในขอทานพึงพอใจตอเงินเดือนที่ทานไดรับจากการ
ปฏิบัติงานในปจจุบันมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงาน
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โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.446 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทาง
เดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความ
คิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือนและสวัสดิการในขอทานพึงพอใจตอเงินเดือนที่ทาน
ไดรับจากการปฏิบัติงานในปจจุบันในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกร
โดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งเพิ่มมากขึ้นในระดับปานกลาง 

- ปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือนและสวัสดิการในขอทานไดรับคาลวงเวลาและคาตอบแทนอยาง
อ่ืนอยางเหมาะสม พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.002 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยค้ําจุน
ดานเงินเดือนและสวัสดิการในขอทานไดรับคาลวงเวลาและคาตอบแทนอยางอื่นอยาง
เหมาะสมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคา
เทากับ 0.168 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก 
กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดาน
เงินเดือนและสวัสดิการในขอทานไดรับคาลวงเวลาและคาตอบแทนอยางอื่นอยาง
เหมาะสมในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

- ปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือนและสวัสดิการในขอทานพอใจกับสวัสดิการที่โรงพยาบาลจัดให 
พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือนและ
สวัสดิการในขอทานพอใจกับสวัสดิการที่โรงพยาบาลจัดใหมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.320 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชน
แหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือนและสวัสดิการในขอทานพอใจกับ
สวัสดิการที่โรงพยาบาลจัดใหในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรโดยรวม
ของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า 
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 สมมติฐานขอที่ 4 ความผูกพันตอองคกร ไดแก ดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคกร ดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร 
และดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว มีความสัมพันธกับแนวโนม
ที่จะทํางานตอไปของพนักงาน 
 ซึ่งสามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 
 H0 : ความผูกพันตอองคกรไมมีความสัมพันธกับแนวโนมที่จะทํางานตอไปของพนักงาน 
 H1 : ความผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธกับแนวโนมที่จะทํางานตอไปของพนักงาน 
 สถิติที่นํามาใชในการวิเคราะห คือ สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
(Pearson Product Moment Correlation coefficient) เพื่อทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปร 2 ตัว 
ที่เปนอิสระตอกัน ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) เมื่อ Sig. (2-tailed) มี
คานอยกวา 0.05 
 
ตาราง 34 การทดสอบความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคกรกับแนวโนมที่จะทํางานตอไป 

ของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ดวยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson Correlation  
Coefficient) 

 
แนวโนมที่จะทํางานตอไปของพนักงาน 

ความผูกพนัตอองคกร Pearson 
Correlation 

(r) 

Sig 
(2-

tailed) 

ระดับ
ความสมัพันธ 

ทิศทาง 

ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคกร 

    

ทานภูมิใจที่จะบอกคนอื่นวาทํางานกับ
โรงพยาบาลแหงนี้ 

 
0.185** 

 
0.001 

 
ตํ่ามาก 

 
เดียวกนั 

เปาหมายของโรงพยาบาลกับเปาหมายของ
ทานสอดคลองกัน 

 
0.196** 

 
0.000 

 
ตํ่ามาก 

 
เดียวกนั 

ทานรูสึกวาทานเปนหวงโรงพยาบาลจริงๆ 0.136* 0.014 ตํ่ามาก เดียวกนั 
โรงพยาบาลแหงนี้ เปนองคกรที่ ดีที่ สุดที่
ขาพเจาทํางานดวย 

 
0.307** 

 
0.000 

 
ตํ่า 

 
เดียวกนั 

รวม 0.282** 0.000 ตํ่า เดียวกนั 
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ตาราง 34 (ตอ) 
 

แนวโนมที่จะทํางานตอไปของพนักงาน 

ความผูกพนัตอองคกร Pearson 
Correlation 

(r) 

Sig 
(2-

tailed) 

ระดับ
ความสมัพันธ 

ทิศทาง 

ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายาม
เต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร 

    

ทานเต็มใจที่จะทํางานและใชความพยายาม
ใหมากกวาปกติเพื่อใหโรงพยาบาลประสบ
ความสาํเร็จ 

 
 

0.332** 

 
 

0.000 

 
 
ตํ่า 

 
 

เดียวกนั 
ทานจะรับงานที่ไดรับมอบหมายทั้งหมด ถา
เปนการทํางานเพื่อองคกร 

 
0.215** 

 
0.000 

 
ตํ่า 

 
เดียวกนั 

โ ร งพยาบาลแห งนี้ ทํ า ให ท าน ได แสดง
ศักยภาพในการทํางานของทานอยางเต็มที่ 

 
0.254** 

 
0.000 

 
ตํ่า 

 
เดียวกนั 

รวม 0.309** 0.000 ตํ่า เดียวกนั 
ความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการ
เปนสมาชิกขององคกรไว 

    

ทานมีความรูสึกจงรักภักดีกับโรงพยาบาล
มาก 

 
0.273** 

 
0.000 

 
ตํ่า 

 
เดียวกนั 

ทานไมคิดที่จะไปทํางานกับโรงพยาบาลอืน่ที่
ลักษณะของงานใกลเคยีงกนั 

 
0.269** 

 
0.000 

 
ตํ่า 

 
เดียวกนั 

หากมีการเปลีย่นแปลงเลก็นอย ทานจะไม
ลาออกจากโรงพยาบาลแหงนี ้

 
0.332** 

 
0.000 

 
ตํ่า 

 
เดียวกนั 

รวม 0.327** 0.000 ตํ่า เดียวกนั 
ผลรวมความผูกพันตอองคกร 0.407** 0.000 ปานกลาง เดียวกนั 

* มีระดับนยัสาํคัญทางสถิติ 0.05 
** มีระดับนยัสําคัญทางสถติิ 0.01 
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 จากตาราง 34 ผลวิเคราะหความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคกรกับแนวโนมที่จะ
ทํางานตอไปของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ดวยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson 
Correlation Coefficient) พบวา ความผูกพันตอองคกรกับแนวโนมที่จะทํางานตอไปของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความผูกพันตอองคกรโดยรวมมี
ความสัมพันธกับแนวโนมที่จะทํางานตอไปของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.407 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหง
หนึ่งมีความผูกพันตอองคกรมากขึ้น ก็จะทําใหพนักงานมีแนวโนมที่จะทํางานตอไปเพิ่มมากขึ้นใน
ระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาความผูกพันตอองคกรเปนรายดาน พบวา 
 ความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร พบวา 
มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคกรมีความสัมพันธกับแนวโนมที่จะทํางานตอไปของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหง
หนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.282 แสดงวา
ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งมีความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร
มากขึ้น ก็จะทําใหพนักงานมีแนวโนมที่จะทํางานตอไปเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า และเมื่อพิจารณาเปน
รายขอ พบวา 

- ความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรใน
ขอทานภูมิใจที่จะบอกคนอื่นวาทํางานกับโรงพยาบาลแหงนี้ พบวา มีคา Sig.(2-tailed) 
เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา ความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคกรในขอทานภูมิใจที่จะบอกคนอื่นวาทํางานกับโรงพยาบาล
แหงนี้มีความสัมพันธกับแนวโนมที่จะทํางานตอไปของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหง
หนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 
0.185 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก 
กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความผูกพันตอองคกรดานความ
เชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรในขอทานภูมิใจที่จะบอกคนอื่นวา
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ทํางานกับโรงพยาบาลแหงนี้มากขึ้น ก็จะทําใหพนักงานมีแนวโนมที่จะทํางานตอไปเพิ่ม
มากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

- ความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรใน
ขอเปาหมายของโรงพยาบาลกับเปาหมายของทานสอดคลองกัน พบวา มีคา Sig.(2-
tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคกรในขอเปาหมายของโรงพยาบาลกับเปาหมายของทาน
สอดคลองกันมีความสัมพันธกับแนวโนมที่จะทํางานตอไปของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคา
เทากับ 0.196 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก 
กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความผูกพันตอองคกรดานความ
เชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรในขอเปาหมายของโรงพยาบาลกับ
เปาหมายของทานสอดคลองกันมากขึ้น ก็จะทําใหพนักงานมีแนวโนมที่จะทํางานตอไป
เพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

- ความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรใน
ขอทานรูสึกวาทานเปนหวงโรงพยาบาลจริงๆ พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.014 ซึ่ง
นอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา ความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคกรในขอทานรูสึกวาทานเปนหวงโรงพยาบาลจริงๆ มีความสัมพันธกับแนวโนมที่
จะทํางานตอไปของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.136 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งมีความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคกรในขอทานรูสึกวาทานเปนหวงโรงพยาบาลจริงๆ มากข้ึน ก็จะทําให
พนักงานมีแนวโนมที่จะทํางานตอไปเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

- ความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรใน
ขอโรงพยาบาลแหงนี้เปนองคกรที่ดีที่สุดที่ขาพเจาทํางานดวย พบวา มีคา Sig.(2-tailed) 
เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา ความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคกรในขอโรงพยาบาลแหงนี้เปนองคกรที่ดีที่สุดที่ขาพเจา
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ทํางานดวยมีความสัมพันธกับแนวโนมที่จะทํางานตอไปของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน
แหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 
0.307 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา กลาวคือ 
ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและ
ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรในขอโรงพยาบาลแหงนี้เปนองคกรที่ดีที่สุดที่
ขาพเจาทํางานดวยมากขึ้น ก็จะทําใหพนักงานมีแนวโนมที่จะทํางานตอไปเพิ่มมากขึ้นใน
ระดับตํ่า 

 ความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถ
ทํางานเพื่อองคกร พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมตฐิาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็ม
ใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกรมีความสัมพันธกับแนวโนมที่จะทํางาน
ตอไปของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.309 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับ
ตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่
จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกรมากขึ้น ก็จะทําใหพนักงานมีแนวโนมที่จะ
ทํางานตอไปเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

- ความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถ
ทํางานเพื่อองคกรในขอทานเต็มใจที่จะทํางานและใชความพยายามใหมากกวาปกติ
เพื่อใหโรงพยาบาลประสบความสําเร็จ พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอย
กวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความ
วา ความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถ
ทํางานเพื่อองคกรในขอทานเต็มใจที่จะทํางานและใชความพยายามใหมากกวาปกติ
เพื่อใหโรงพยาบาลประสบความสําเร็จมีความสัมพันธกับแนวโนมที่จะทํางานตอไปของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.332 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันใน
ทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความ
ผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางาน
เพื่อองคกรในขอทานเต็มใจที่จะทํางานและใชความพยายามใหมากกวาปกติเพื่อให
โรงพยาบาลประสบความสําเร็จมากขึ้น ก็จะทําใหพนักงานมีแนวโนมที่จะทํางานตอไป
เพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า 
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- ความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถ
ทํางานเพื่อองคกรในขอทานจะรับงานที่ไดรับมอบหมายทั้งหมดถาเปนการทํางานเพื่อ
องคกร พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความผูกพันตอ
องคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร
ในขอทานจะรับงานที่ไดรับมอบหมายทั้งหมดถาเปนการทํางานเพื่อองคกรมคีวามสมัพนัธ
กับแนวโนมที่จะทํางานตอไปของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.215 แสดงวาตัวแปรทั้ง
สองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งมีความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็ม
ความสามารถทํางานเพื่อองคกรในขอทานจะรับงานที่ไดรับมอบหมายทั้งหมดถาเปนการ
ทํางานเพื่อองคกรมากขึ้น ก็จะทําใหพนักงานมีแนวโนมที่จะทํางานตอไปเพิ่มมากขึ้นใน
ระดับตํ่า 

- ความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถ
ทํางานเพื่อองคกรในขอโรงพยาบาลแหงนี้ทําใหทานไดแสดงศักยภาพในการทํางานของ
ทานอยางเต็มที่ พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความผูกพันตอ
องคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร
ในขอโรงพยาบาลแหงนี้ทําใหทานไดแสดงศักยภาพในการทํางานของทานอยางเต็มที่มี
ความสัมพันธกับแนวโนมที่จะทํางานตอไปของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.254 
แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถา
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะ
ใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกรในขอโรงพยาบาลแหงนี้ทําใหทาน
ไดแสดงศักยภาพในการทํางานของทานอยางเต็มที่มากขึ้น ก็จะทําใหพนักงานมีแนวโนม
ที่จะทํางานตอไปเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า 

 ความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว 
พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาที่จะรักษา
สถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวมีความสัมพันธกับแนวโนมที่จะทํางานตอไปของพนักงาน
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โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคา
เทากับ 0.327 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถา
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพ
การเปนสมาชิกขององคกรไวมากขึ้น ก็จะทําใหพนักงานมีแนวโนมที่จะทํางานตอไปเพิ่มมากขึ้นใน
ระดับตํ่า และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

- ความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชกิขององคกร
ไวในขอทานมีความรูสึกจงรักภักดีกับโรงพยาบาลมาก พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 
0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา ความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการ
เปนสมาชิกขององคกรไวในขอทานมีความรู สึกจงรักภักดีกับโรงพยาบาลมากมี
ความสัมพันธกับแนวโนมที่จะทํางานตอไปของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.273 
แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถา
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาที่จะ
รักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวในขอทานมีความรู สึกจงรักภักดีกับ
โรงพยาบาลมาก มากขึ้น ก็จะทําใหพนักงานมีแนวโนมที่จะทํางานตอไปเพิ่มมากขึ้นใน
ระดับตํ่า 

- ความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชกิขององคกร
ไวในขอทานไมคิดที่จะไปทํางานกับโรงพยาบาลอื่นที่ลักษณะของงานใกลเคียงกัน พบวา 
มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนา
ที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวในขอทานไมคิดที่จะไปทํางานกับ
โรงพยาบาลอื่นที่ลักษณะของงานใกลเคียงกันมีความสัมพันธกับแนวโนมที่จะทํางาน
ตอไปของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.269 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันใน
ทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความ
ผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวใน
ขอทานไมคิดที่จะไปทํางานกับโรงพยาบาลอื่นที่ลักษณะของงานใกลเคียงกันมากขึ้น ก็จะ
ทําใหพนักงานมีแนวโนมที่จะทํางานตอไปเพิ่มมากขึ้นในระดับต่ํา 
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- ความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชกิขององคกร
ไวในขอหากมีการเปลี่ยนแปลงเล็กนอย ทานจะไมลาออกจากโรงพยาบาลแหงนี้ พบวา มี
คา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนา
ที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวในขอหากมีการเปลี่ยนแปลงเล็กนอย 
ทานจะไมลาออกจากโรงพยาบาลแหงนี้มีความสัมพันธกับแนวโนมที่จะทํางานตอไปของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.332 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันใน
ทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความ
ผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวใน
ขอหากมีการเปลี่ยนแปลงเล็กนอย ทานจะไมลาออกจากโรงพยาบาลแหงนี้มากขึ้น ก็จะ
ทําใหพนักงานมีแนวโนมที่จะทํางานตอไปเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า 
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ตาราง 35 แสดงสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน และสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐาน สถิติที่ใช ผลการทดสอบ 
1. พนักงานที่มีขอมูลสวนบุคคลแตกตางกันมีความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานแตกตางกัน 

  

- พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานแตกตางกัน 

 
t - test 

 
สอดคลองกับสมมติฐาน 

- พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานแตกตางกัน 

One – Way ANOVA 
Brown-Forsythe 

 
สอดคลองกับสมมติฐาน 

- พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานแตกตางกัน 

 
t - test 

 
ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 

- พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานแตกตางกัน 

 
t – test 

 
ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 

- พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตาง
กันมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานแตกตางกนั 

One – Way ANOVA 
Brown-Forsythe 

 
สอดคลองกับสมมติฐาน 

- พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกันมี
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานแตกตางกัน 

One – Way ANOVA 
Brown-Forsythe 

 
ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 

2. ปจจัยจูงใจโดยรวมมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงาน 

 
Pearson Correlation 

 
สอดคลองกับสมมติฐาน 

- ความสําเร็จของงานมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงาน 

 
Pearson Correlation 

 
สอดคลองกับสมมติฐาน 

- การยอมรับนับถือมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคกรของพนักงาน 

 
Pearson Correlation 

 
สอดคลองกับสมมติฐาน 

- ลักษณะของงานมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคกรของพนักงาน 

 
Pearson Correlation 

 
สอดคลองกับสมมติฐาน 

- ความรับผิดชอบของงานมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงาน 

 
Pearson Correlation 

 
สอดคลองกับสมมติฐาน 

- ความกาวหนาในงานมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงาน 

 
Pearson Correlation 

 
ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 
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ตาราง 35 (ตอ) 
 

สมมติฐาน สถิติที่ใช ผลการทดสอบ 
3. ปจจัยค้ําจุนโดยรวมมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงาน 

 
Pearson Correlation 

 
สอดคลองกับสมมติฐาน 

- ความสัมพันธกับผูรวมงานมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 

 
Pearson Correlation 

 
สอดคลองกับสมมติฐาน 

- ดานนโยบายและการบริหารมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 

 
Pearson Correlation 

 
สอดคลองกับสมมติฐาน 

- ดานความมั่นคงในงานมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงาน 

 
Pearson Correlation 

 
สอดคลองกับสมมติฐาน 

- ดานสภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 

 
Pearson Correlation 

 
สอดคลองกับสมมติฐาน 

- ดานเงินเดือนและสวัสดิการมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 

 
Pearson Correlation 

 
สอดคลองกับสมมติฐาน 

4. ความผูกพันตอองคกรโดยรวมมีความสัมพันธกับ
แนวโนมที่จะทํางานตอไปของพนักงาน 

 
Pearson Correlation 

 
สอดคลองกับสมมติฐาน 

- ดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคกรมีความสัมพันธกับแนวโนมที่จะ
ทํางานตอไป 

 
 

Pearson Correlation 

 
 

สอดคลองกับสมมติฐาน 
- ดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็ม
ความสามารถทํางานเพื่อองคกรมีความสัมพันธกับ
แนวโนมที่จะทํางานตอไป 

 
 

Pearson Correlation 

 
 

สอดคลองกับสมมติฐาน 
- ดานความปรารถนาที่จะรักษาสถาภาพการเปน
สมาชิกขององคกรไวมีความสัมพันธกับแนวโนมที่
จะทํางานตอไป 

 
 

Pearson Correlation 

 
 

สอดคลองกับสมมติฐาน 
 
 
 
 

 



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 
 การวิจัยครั้งนี้มุงศึกษา “ปจจัยที่สงผลตอความความผูกพันตอองคกร และแนวโนมที่จะ
ทํางานตอไปของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง” เพื่อนําขอมูลที่ไดจากการศึกษาทั้งในดาน
ขอมูลลักษณะประชากรศาสตร ปจจัยปจจัยจูงใจ ปจจัยปจจัยค้ําจุน ความผูกพันตอองคกร  และ
แนวโนมที่จะทํางานตอไปของพนักงาน มาเปนขอมูลใหกับผูบริหารของโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง  
เพื่อใหผูบริหารและผูที่เกี่ยวของจะไดนําผลการวิจัยนี้ไปใชในการกําหนดแนวทางการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษยที่มีอยูในองคกรใหเกิดประสิทธิผลมากที่สุด เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดและนําไปสู
ความสําเร็จตามวัตถุประสงคทางธุรกิจขององคกรที่ตั้งไว และเพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาและ
ปรับปรุงคุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงนี้ และโรงพยาบาลอื่นๆ ใหดี
ยิ่งขึ้นไป 
 
สังเขปความมุงหมาย สมมติฐาน และวิธีการดําเนินการศึกษาคนควา 
 ความมุงหมายของการวิจัย 
  1.  เพื่อศึกษาขอมูลสวนบุคคล อันไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส  
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน ที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง 

 2.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจ อันไดแก  ความสําเร็จของงาน การ
ยอมรับนับถือ  ลักษณะของงาน  ความรับผิดชอบ  ความกาวหนาในงาน กับความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง 

 3.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยค้ําจุน อันไดแก ความสัมพันธกับผูรวมงาน 
นโยบายและการบริหาร   ความมั่นคงในงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน เงินเดือนและสวัสดิการ กับ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง 
  4.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคกร กับแนวโนมที่จะทํางานตอไป
ของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง 
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  สมมติฐานในการวิจัย 
  1. พนักงานที่มีขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส  
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งแตกตางกัน 

 2.  ปจจัยจูงใจ อันไดแก  ความสําเร็จของงาน การยอมรับนับถือ  ลักษณะของงาน  
ความรับผิดชอบ  ความกาวหนาในงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง 

  3.  ปจจัยค้ําจุน อันไดแก ความสัมพันธกับผูรวมงาน นโยบายและการบริหาร   ความ
มั่นคงในงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน เงินเดือนและสวัสดิการ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง 
  4.   ความผูกพันตอองคกร มีความสัมพันธกับแนวโนมในการทํางานตอไป ของพนักงาน 
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 
 การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
  ประชากร 
  ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนพนักงานโรงพยาลบาลเอกชนแหงหนึ่ง ซึ่งมีจํานวน 
1,409 คน (แหลงที่มา : ฝายทรัพยากรบุคคลโรงพยาลบาลเอกชนแหงหนึ่ง กรกฎาคม 2551) 

  กลุมตัวอยาง 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานในโรงพยาลบาลเอกชนแหง
หนึ่งโดยกําหนดกลุมตัวอยางใชหลักการคํานวณของ Taro yamane  (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ. 
2548 : 194)   จะไดกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาจํานวน 312 คน โดยสํารองกลุมตัวอยางเพื่อกัน
ความผิดพลาดไว 5% จะไดจํานวนเทากับ 16 คน   รวมเปนกลุมตัวอยางทั้งสิ้น 328 คน 
  วิธีการสุมตัวอยาง 
   1)  เมื่อไดจํานวนขนาดกลุมตัวอยางแลว นํามาคํานวณหากลุมตัวอยางในแต
ระดับชั้น มากําหนดตัวอยางเปนสัดสวนจากจํานวนพนักงานของที่แบงตามฝายของโรงพยาบาล เพื่อ
หาจํานวนขนาดกลุมตัวอยางในแตละฝายปฏิบัติงาน  โดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ 
(Proportional  stratified sampling) ซึ่งมีสูตร ดังนี้ 
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  จํานวนกลุมตัวอยางแตละระดับชั้นของประชากร  
 
  =         จํานวนกลุมตัวอยางทัง้หมด   x จํานวนประชากรของแตละระดับชั้น   

                                      จํานวนประชากรทั้งหมด      
  จะไดกลุมตัวอยางของแตละระดับชั้นดังนี้ 
 
ตาราง 36   แหลงที่มา : ฝายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง กรกฎาคม 2551. 
 

ฝายปฏิบัติงาน จํานวน
ประชากร 

จํานวน 
กลุมตัวอยาง 

ศูนยโรงพยาบาลโรคทั่วไปเอกชนแหงหนึ่ง 754 175 
ศูนยโรงพยาบาลโรคหัวใจเอกชนแหงหนึ่ง 339 79 
ศูนยโรงพยาบาลนานาชาติเอกชนแหงหนึ่ง 200 47 
ศูนยโรงพยาบาลโรคมะเร็งเอกชนแหงหนึ่ง 116 27 
Total Clinical 1,409 328 

 
   2)  เมื่อไดจํานวนกลุมตัวอยางในสวนโรงพยาบาลแตละแหงแลว จึงนํามาสุม
ตัวอยางตามสะดวก (Convenience sampling)  
 
การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 แหลงที่มาของขอมูลประกอบดวย 2 สวน คือ 
   1.  ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เปนการเก็บรวบรวมขอมูลจากเอกสารอางอิง
ตางๆและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ เพื่อมาสรางแบบสอบถาม 
  2.  ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เปนการเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่ง  ที่ไดจากการตอบแบบสอบถาม 
 
 ขั้นตอนการสรางเครื่องมือวิจัย 

1. กําหนดขอบเขตและเนื้อหาที่จะสรางแบบสอบถาม 
2. ศึกษาขอมูลจากตํารา เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการ 

ปฏิบัติงาน 
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3. สรางแบบสอบถามแลวนําไปเสนอตออาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธเพื่อทําการ 
ตรวจสอบความถูกตองของเนื้อหา การใชภาษา ความเหมาะสมของคําถาม และเสนอแนะเพิ่มเติม นํา
แบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบไปทําการปรับปรุงแกไขใหถูกตอง จากนั้นนําเสนอตอคณะกรรมการ
ควบคุมสารนิพนธ เพื่อตรวจสอบกอนนําไปทดลองใช   

4. นําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบแกไขเรียบรอยแลวไปทดลองใช (Try Out)  
กับพนักงานศูนยการแพทยโรงพยาบาลกรุงเทพ จํานวน 33 คน เพื่อหาความเชื่อมั่นโดยใชวิธีหาคาสัม
ประสิทธอัลฟา ( α - Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) (กัลยา วานิชยบัญชา.  2546: 49) 

  
( ) ianceariancek

iancearianceksAlphaCronbach
var/cov11

var/cov'
−+

=  

    
     เมื่อ  α        =    สัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่น 
               k            =    จํานวนขอคําถาม 
          arincecov      =    คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนรวมระหวางคําถามตางๆ 

iancevar    =    คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนของคําถาม 
 จากการทดลองใช (Try Out) กับกลุมตัวอยางจํานวน 33 คน พบวา คาสัมประสิทธอัลฟา ( α 
- Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) ของแบบสอบถามทั้งฉบับ ทั้งในสวนของความสําเร็จของ
งาน  การยอมรับนับถือ  ลักษณะของงาน   ความรับผิดชอบของงาน   ความกาวหนาในงานดาน  
ความสัมพันธกับผูรวมงาน  ดานนโยบายและการบริหาร  ดานความมั่นคงในงาน  ดานสภาพแวดลอม
ในการทํางาน  ดานเงินเดือนและสวัสดิการ   ความผูกพันตอองคกร และ แนวโนมที่จะทํางานตอไปมี
คาเทากับ 0.775  0.820  0.818  0.708  0.697  0.769  0.736  0.691  0.791  0.778    0.913  และ 
0.963  ตามลําดับ 
 คาแอลฟาที่ไดจะแสดงระดับของความคงที่ของแบบสอบถามโดยจะมีคาระหวาง 0<α <1 
คาที่ใกลเคียง 1 มาก   แสดงวามีความเชื่อมั่นสูง  (กัลยา วานิชยบัญชา.  2546) 

 
  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
   เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปน
เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล ซึ่งแบงเนื้อหาของแบบสอบถามเปน 5 ตอน ดังนี้ 
   ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของพนักงานโรงพยาล
บาลเอกชนแหงหนึ่ง ไดแก อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
รายไดเฉลี่ยตอเดือน และตําแหนงงาน โดยคําถามจะเปนลักษณะใหเลือกตอบไดเพียงคําตอบเดียว 
Close-end response questions) จํานวน 6 ขอ 
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   ตอนที่ 2   เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ของ
พนักงานโรงพยาลบาลเอกชนแหงหนึ่ง  โดยจะเปนคําถามปลายปด  ลักษณะแบบสอบถามเปน
วิธีการใหคะแนนรวม (Rating scale method: Likert scale questions) ใชระดับการวัดขอมูลประเภท
อันตรภาคชั้น (Interval scale) โดยมีการกําหนดระดับการประมาณคาเปน 5 ระดับ จํานวน 14 ขอ 
   ตอนที่ 3   เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยค้ําจุน (Hygiene Factors)  
ของพนักงานโรงพยาลบาลเอกชนแหงหนึ่ง โดยจะเปนคําถามปลายปด  ลักษณะแบบสอบถาม
เปนวิธีการใหคะแนนรวม (Rating scale method: Likert scale questions) ใชระดับการวัดขอมูล
ประเภทอันตรภาคชั้น (Interval scale) โดยมีการกําหนดระดับการประมาณคาเปน 5 ระดับ  จํานวน 
15 ขอ  
   ตอนที่ 4   เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร  โดยจะเปน
คําถามปลายปด  ลักษณะแบบสอบถามเปนวิธีการใหคะแนนรวม (Rating scale method: Likert 
scale questions) ใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval scale) โดยมีการกําหนด
ระดับการประมาณคาเปน 5 ระดับ จํานวน 10 ขอ 
   ตอนที่ 5  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับแนวโนมที่จะทํางานตอไป  โดยจะเปน
คําถามปลายปด  ลักษณะแบบสอบถามเปนวิธีการใหคะแนนรวม (Rating scale method: Likert 
scale questions) ใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval scale) โดยมีการกําหนด
ระดับการประมาณคาเปน 5 ระดับ  จํานวน 3 ขอ 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อนํามาวิเคราะห ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บขอมูลตามขั้นตอน ดังนี้ 
  1. แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ไดจากการใชแบบสอบถามเก็บขอมูลจากกลุม
ตัวอยางจํานวน 328 ชุด ซึ่งจะเก็บรวบรวมขอมูลจากการตอบแบบสอบถามดวยตนเอง  
  2. แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ไดจากการศึกษาคนควาขอมูลที่มีผูรวบรวม
เอาไว ทั้งหนวยงานของรัฐ และเอกชน ไดแก หนังสือพิมพ วารสาร ส่ิงพิมพตางๆ  ข อ มู ล ท า ง
อินเทอรเน็ต หนังสือทางวิชาการ บทความ สารนิพนธ วิทยานิพนธ และรายงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
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การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 การจัดกระทําขอมูล 
  1. การตรวจสอบขอมูล (Editing) ผูวิจัยตรวจสอบความสมบูรณของการตอบ
แบบสอบถาม แยกแบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก 
  2.  การลงรหัส (Coding) นําแบบสอบถามที่ถูกตองเรียบรอยแลวมาลงรหัสตามกําหนด
ไวลวงหนา การประมวลผลขอมูลที่ลงรหัสแลว นํามาบันทึกโดยใชเครื่องไมโครคอมพิวเตอรเพื่อการ
ประมวลผลขอมูลซึ่งใชโปรแกรมสถิติสําเร็จรูป เพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร (Statistic Package for 
the Social Sciences หรือ SPSS) 
  3. นําแบบสอบถามตอนที่ 1   มาหาความถี่ของคําตอบเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของ
ผูตอบ เสนอผลเปนรอยละ (Percentage) 
  4.  นําแบบสอบถามตอนที่ 2 มาตรวจใหคะแนนตามเกณฑ ที่กําหนดไว เสนอผลเปน
คาเฉลี่ย (Mean)   คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  5.  นําแบบสอบถามตอนที่ 3 มาตรวจใหคะแนนตามเกณฑ ที่กําหนดไว เสนอผลเปน
คาเฉลี่ย (Mean)   คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  6.  นําแบบสอบถามตอนที่ 4 มาตรวจใหคะแนนตามเกณฑ ที่กําหนดไว เสนอผลเปน
คาเฉลี่ย (Mean)   คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  7.  นําแบบสอบถามตอนที่ 5 มาตรวจใหคะแนนตามเกณฑ ที่กําหนดไว เสนอผลเปน
คาเฉลี่ย (Mean)   คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
   
 การวิเคราะหขอมูล 
  1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) จัดเปนหมวดหมูและเพื่อทราบลักษณะ
พื้นฐานทั่วไปของประชากรไดทําการวิเคราะหโดยใชคารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean)   และ
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  2.  ทดสอบสมมติฐานใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) ใสการวิเคราะหเพื่อ
ทดสอบสมมติฐาน โดยใชวิธีทางสถิติ   t – test สําหรับตัวแปร ที่แบงเปนสองกลุม และ F- test สําหรับ
ตัวแปรที่มากกวา 2 กลุม สําหรับคานัยสําคัญทางสถิติใชในการวิเคราะหคร้ังนี้ กําหนดไวที่ 0.05  
สําหรับสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation 
coefficient) เพื่อหาความสัมพันธระหวางตัวแปร 2 ตัวที่เปนอิสระตอกัน เพื่อใชทดสอบสมมติฐาน 
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สรุปผลการศึกษาคนควา 
 ผลการวิเคราะหขอมูลจากการวิจัย เร่ือง ปจจัยที่สงผลตอความความผูกพันตอองคกร และ
แนวโนมที่จะทํางานตอไปของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง สามารถสรุปผลไดดังนี้ 
 
 ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของพนักงานของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหง
หนึ่ง จําแนก ตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายไดเฉลี่ย
ตอเดือน 
 ผลจากการศึกษาวิจัยพนักงานผูที่ตอบแบบสอบถามจํานวน 328 คน พบวา พนักงานที่ตอบ
แบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 198 คน คิดเปนรอยละ 60.4 รองลงมาเปนเพศชาย 
จํานวน 130 คน คิดเปนรอยละ 39.6 
 มีอายุเทากับ 26 - 30 ป จํานวน 112 คน คิดเปนรอยละ 34.1 รองลงมาคือ อายุ 21 - 25 ป 
จํานวน 90 คน คิดเปนรอยละ 27.4 อายุ 36 ปข้ึนไปจํานวน 72 คน คิดเปนรอยละ 22.0 อายุ 31 – 35 
ป จํานวน 54 คน คิดเปนรอยละ 16.5 
 มีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา จํานวน 224 คน คิดเปนรอยละ 68.3 รองลงมา
คือ สูงกวาปริญญาตรี จํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 16.8 และต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 49 คน คิด
เปนรอยละ 14.9 
 มีสถานภาพโสด จํานวน 201 คน คิดเปนรอยละ 61.3 รองลงมาคือ สมรส/อยูดวยกัน/หยา
ราง/หมาย/แยกกันอยู จํานวน 127 คน คิดเปนรอยละ 38.7   
 มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 2-4 ป จํานวน 144 คน คิดเปนรอยละ 43.9 รองลงมาคือ 5 ป
ข้ึนป จํานวน 105 คน คิดเปนรอยละ 32.0 นอยกวาหรือเทากับ 1 ป   จํานวน 79 คน คิดเปนรอยละ 
24.1 
 มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน ต่ํากวาหรือเทากับ 20,000 บาท จํานวน 202 คน คิดเปนรอยละ 61.6 
รองลงมาคือ มีรายไดเฉล่ียตอเดือน 20,001 บาทขึ้นไป จํานวน 126 คน คิดเปนรอยละ 38.4 
 
 ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ของพนักงานโรง
พยาลบาลเอกชนแหงหนึ่ง 
 ผลจากการศึกษาวิจัยพนักงานผูที่ตอบแบบสอบถามจํานวน 328 คน พบวา พนักงานมคีวาม
คิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจโดยรวมในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.66 ซึ่งมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปจจัยจูงใจดานการยอมรับนับถือมากกวาปจจัยจูงใจแบบอื่นๆ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.90 และเมื่อ
พิจารณาเปนรายดานพบวา 
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 พนักงานในโรงพยาบาลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจในดานความสําเร็จของงานโดย
ภาพรวมในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.64 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานใน
โรงพยาบาลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจในระดับมากในขอทานทํางานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จ
และดีกวาที่ตั้งไวเสมอ ทานประสบความสําเร็จกับงานที่ทําอยู โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.97 และ 3.58 
ตามลําดับ และพนักงานในโรงพยาบาลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจในระดับปานกลางในขอการ
ทํางานในโรงพยาบาลแหงนี้มีความกาวหนามาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.38 
 พบวา พนักงานในโรงพยาบาลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจในดานการยอมรับนับถือ
โดยภาพรวมในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.90 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานใน
โรงพยาบาลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจในระดับมากในขอทานตองการใหผูอ่ืนยกยองเมื่อทาน
ประสบความสําเร็จในการทํางาน หัวหนางานของทานไววางใจมอบหมายงานที่สําคัญใหทานทําเสมอ 
และทานไดรับการยอมรับนับถือจากเพื่อนรวมงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.13, 3.80 และ3.77 
ตามลําดับ 
 พนักงานในโรงพยาบาลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจในดานลักษณะของงานโดย
ภาพรวมในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.50 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานใน
โรงพยาบาลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจในระดับมากในขอทานมีอิสระในการปฏิบัติงานตามที่
ไดรับมอบหมายอยางเต็มที่ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.75 และพนักงานในโรงพยาบาลมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับปจจัยจูงใจในระดับปานกลางในขอทานมีโอกาสใชความสามารถ ความคิดริเร่ิมสรางสรรคใน
การปฏิบัติงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.26 
 พบวา พนักงานในโรงพยาบาลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจในดานความรับผิดชอบของ
งานโดยภาพรวมในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.87 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงาน
ในโรงพยาบาลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจในระดับมากในขอทานมีความกระตือรือรนที่จะ
ปฏิบัติงานที่รับผิดชอบใหสําเร็จ ทานปฏิบัติงานไดตามที่มาตรฐานกําหนด และงานที่ทานรับผิดชอบ
เหมาะสมกับตําแหนงและหนาที่ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.12 , 3.87 และ 3.63 ตามลําดับ 

พนักงานในโรงพยาบาลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจในดานความกาวหนาในงานโดย
ภาพรวมในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.38 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนกังานใน
โรงพยาบาลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจในระดับมากในขอทานไดรับการอบรมทั้งจากภายใน
และภายนอกโรงพยาบาลเสมอ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.73 และพนักงานในโรงพยาบาลมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับปจจัยจูงใจในระดับปานกลางในขอทานคิดวาความกาวหนาในการทํางานในโรงพยาบาลของ
ทานขึ้นอยูกับผลงาน และความสามารถของทานอยางแทจริง และในขอทานมีโอกาสกาวหนาในการ
เลื่อนตําแหนงงานเปนอยางมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.37 และ 3.03 ตามลําดับ 
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 ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยค้ําจุน (Hygiene Factors) ของพนักงานโรง
พยาลบาลเอกชนแหงหนึ่ง 
 ผลจากการศึกษาวิจัยพนักงานผูที่ตอบแบบสอบถามจํานวน 328 คน พบวา พนักงานมคีวาม
คิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยค้ําจุนโดยรวมในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.75 ซึ่งมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธกับผูรวมงานมากกวาปจจัยค้ําจุนดานอื่นๆ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.97 
และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา 
 พนักงานโรงพยาบาลแหงหนึ่งมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยค้ําจุนในดานความสัมพันธกับ
ผูรวมงานโดยภาพรวมในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.97 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
พนักงานโรงพยาบาลแหงหนึ่งมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยค้ําจุนในระดับมากในขอทานมีความรูสึก
เปนมิตรกับเพื่อนรวมงานในโรงพยาบาลเดียวกัน ทานมีความรูสึกเปนมิตรกับหัวหนางานของทาน 
และทุกคนในองคกรของทานใหความรวมมือในการทํางานเปนทีม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.13 , 4.01 
และ 3.78 ตามลําดับ 
 พนักงานโรงพยาบาลแหงหนึ่งมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยค้ําจุนในดานนโยบายและการ
บริหารโดยภาพรวมในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.63 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
พนักงานโรงพยาบาลแหงหนึ่งมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยค้ําจุนในระดับมากในขอทานคิดวา
โรงพยาบาลของทานมีการบริหารงานที่ดีและมีความเหมาะสม และทานคิดวาโรงพยาบาลของทานมี
นโยบายการจายผลตอบแทนที่เหมาะสม และทานคิดวาการจัดโครงสรางอัตรากําลังคนในโรงพยาบาล
ของทานเปนไปอยางเหมาะสม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.89 , 3.58 และ 3.42 ตามลําดับ 
 พนักงานโรงพยาบาลแหงหนึ่งมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยค้ําจุนในดานความมั่นคงในงาน
โดยภาพรวมในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.61 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงาน
โรงพยาบาลแหงหนึ่งมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยค้ําจุนในระดับมากในขอทานคิดวางานที่ทานทําอยู
ปจจุบันมีความมั่นคง และทานคิดวาการโยกยายตําแหนงและหนาที่ของพนักงานมีความเหมาะสม
และเปนธรรม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.76 และ 3.45 ตามลําดับ 
 พนักงานโรงพยาบาลแหงหนึ่งมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยค้ําจุนในดานสภาพแวดลอมใน
การทํางานโดยภาพรวมในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.92 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
พนักงานโรงพยาบาลแหงหนึ่งมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยค้ําจุนในระดับมากในขอสถานที่ทํางานของ
ทานมีการตกแตงทันสมัย สถานที่ทํางานของทานมีความสะอาดเปนระเบียบเรียบรอย สถานที่ทํางาน
ของทานมีแสงสวางและอุณหภูมิ ที่เหมาะสมตอการปฏิบัติงาน สถานที่ทํางานของทานมีแสงสวางและ
อุณหภูมิ ที่เหมาะสมตอการปฏิบัติงาน และสถานที่ทํางานของทานมีสถานที่พักผอนเพียงพอ โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.14 , 4.14 , 3.98 และ 3.44 ตามลําดับ 



 184

พนักงานโรงพยาบาลแหงหนึ่งมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยค้ําจุนในดานเงินเดือนและ
สวัสดิการโดยภาพรวมในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.63 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
พนักงานโรงพยาบาลแหงหนึ่งมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยค้ําจุนในระดับมากในขอทานพอใจกับ
สวสัดิการที่โรงพยาบาลจัดให ทานพึงพอใจตอเงินเดือนที่ทานไดรับจากการปฏิบัติงานในปจจุบัน และ
ทานไดรับคาลวงเวลาและคาตอบแทนอยางอื่นอยางเหมาะสม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.92 , 3.54 และ 
3.45 ตามลําดับ  

 
ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร (Organization Commitment) 

ของพนักงานโรงพยาลบาลเอกชนแหงหนึ่ง 
 ผลจากการศึกษาวิจัยพนักงานผูที่ตอบแบบสอบถามจํานวน 328 คน พบวา พนักงานมีระดับ
ความผูกพันตอองคกรโดยรวมในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.05 ซึ่งมีระดับความผูกพันตอ
องคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกรมากกวา
ความผูกพันตอองคกรดานอื่นๆ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.12 และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา  
 พนักงานโรงพยาบาลแหงหนึ่งมีความผูกพันตอองคกรในดานความเชื่อมั่นและยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคกรโดยภาพรวมในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.98 เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานโรงพยาบาลแหงหนึ่งมีความผูกพันตอองคกรในระดับมากในขอ
ทานภูมิใจที่จะบอกคนอื่นวาทํางานกับโรงพยาบาลแหงนี้ ทานรูสึกวาทานเปนหวงโรงพยาบาลจริงๆ 
เปาหมายของโรงพยาบาลกับเปาหมายของทานสอดคลองกัน และโรงพยาบาลแหงนี้เปนองคกรที่ดี
ที่สุดที่ขาพเจาทํางานดวย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.20 , 4.15 , 3.87 และ 3.71 ตามลําดับ 

พนักงานโรงพยาบาลแหงหนึ่งมีความผูกพันตอองคกรในดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความ
พยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกรโดยภาพรวมในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 4.12 
เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานโรงพยาบาลแหงหนึ่งมีความผูกพันตอองคกรในระดับมาก
ที่สุดในขอทานเต็มใจที่จะทํางานและใชความพยายามใหมากกวาปกติเพื่อใหโรงพยาบาลประสบ
ความสําเร็จ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.29 และพนักงานโรงพยาบาลแหงหนึ่งมีความผูกพันตอองคกรใน
ระดับมากในขอโรงพยาบาลแหงนี้ทําใหทานไดแสดงศักยภาพในการทํางานของทานอยางเต็มที่ และ
ทานจะรับงานที่ไดรับมอบหมายทั้งหมดถาเปนการทํางานเพื่อองคกร โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.06 และ 
4.00 ตามลําดับ 

พนักงานโรงพยาบาลแหงหนึ่งมีความผูกพันตอองคกรในดานความปรารถนาที่จะรักษา
สถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวโดยภาพรวมในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 4.06 เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานโรงพยาบาลแหงหนึ่งมีความผูกพันตอองคกรในระดับมากในขอ



 185

ทานมีความรูสึกจงรักภักดีกับโรงพยาบาลมาก หากมีการเปลี่ยนแปลงเล็กนอย ทานจะไมลาออกจาก            
โรงพยาบาลแหงนี้ และทานไมคิดที่จะไปทํางานกับโรงพยาบาลอื่นที่ลักษณะของงานใกลเคียงกันโดย
มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.10, 4.09 และ 4.00 ตามลําดับ 

 
ตอนที่ 5 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับแนวโนมที่จะทํางานตอไป (Intent to Stay) ของพนักงาน

โรงพยาลบาลเอกชนแหงหนึ่ง 
ผลจากการศึกษาวิจัยพนักงานผูที่ตอบแบบสอบถามจํานวน 328 คน พบวา พนักงานมี

แนวโนมที่จะทํางานตอไปโดยรวมในระดับคอนขางแนนอน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.77 และเมื่อ
พิจารณาเปนรายขอพบวา  

พนักงานโรงพยาบาลแหงหนึ่งมีแนวโนมที่จะทํางานตอไปในระดับคอนขางแนนอนในขอหากมี
โรงพยาบาลอื่นใหคาตอบแทนสูงกวาทานก็ไมคิดจะเปลี่ยนงาน ทานไมคิดที่จะออกจากงานของ
โรงพยาบาลแหงนี้ และทานมีการวางแผนที่จะอยูทํางานที่นี่จนถึงเกษียณอายุ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.82, 3.82 และ 3.69 ตามลําดับ 
  
 ตอนที่ 6 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานขอที่ 1 พนักงานที่มีขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายไดเฉล่ียตอเดือน แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งแตกตางกัน 
 
 สมมติฐานขอที่ 1.1 พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
แตกตางกัน 
 จากการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ t-test สรุปไดวา พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความ
ผูกพันตอองคกรโดยรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 
 พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมาย
และคานิยมขององคกรแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว 
 พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความ
พยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกรไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึง่
ไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  
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 พนักงานที่มี เพศแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาที่จะรักษา
สถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
 สมมติฐานขอที่ 1.2 พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
แตกตางกัน 
 จากการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ One – Way ANOVA สรุปไดวา พนักงานที่มีอายุ
แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถ
ทํางานเพื่อองคกรแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และพนักงานที่มีอายุแตกตางกนั
มีความผูกพันตอองคกรโดยรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 
 พนักงานที่มีอายุ 21-25 ป มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 26-30 ป อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานที่มีอายุ 21-25 ป มีความผูกพันตอองคกรดานความเต็ม
อกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกรนอยกวาพนักงานที่มีอายุ 26-30 ป 
โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.208 
 พนักงานที่มีอายุ 21-25 ป กับ พนักงานที่มีอายุ 26-30 ป มีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอย
กวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 21-25 ป มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 26-
30 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานที่มีอายุ 21-25 ป มีความผูกพันตอองคกร
โดยรวมนอยกวาพนักงานที่มีอายุ 26-30 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.305 
 พนักงานที่มีอายุ 21-25 ป กับ พนักงานที่มีอายุ 31-35 ป มีคา Sig. เทากับ 0.004 ซึ่งนอย
กวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 21-25 ป มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 31-
35 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานที่มีอายุ 21-25 ป มีความผูกพันตอองคกร
โดยรวมนอยกวาพนักงานที่มีอายุ 31-35 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.175 
 พนักงานที่มีอายุ 21-25 ป กับ พนักงานที่มีอายุ 36 ปข้ึนไป มีคา Sig. เทากับ 0.009 ซึ่งนอย
กวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 21-25 ป มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 36 
ปข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานที่มีอายุ 21-25 ป มีความผูกพันตอองคกร
โดยรวมนอยกวาพนักงานที่มีอายุ 36 ปข้ึนไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.147 
 พนักงานที่มีอายุ 26-30 ป กับ พนักงานที่มีอายุ 31-35 ป มีคา Sig. เทากับ 0.027 ซึ่งนอย
กวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 26-30 ป มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 31-
35 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มีอายุ 26-30 ป มีความผูกพันตอองคกร
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โดยรวมมากกวาพนักงานที่มีอายุ 31-35 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.130 
 พนักงานที่มีอายุ 26-30 ป กับ พนักงานที่มีอายุ 36 ปข้ึนไป มีคา Sig. เทากับ 0.003 ซึ่งนอย
กวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 26-30 ป มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 36 
ปข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานที่มีอายุ 26-30 ป มีความผูกพันตอองคกร
โดยรวมมากกวาพนักงานที่มีอายุ 36 ปข้ึนไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.158 
 สวนพนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคกรและดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกของ
องคกรไวแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 พนักงานที่มีอายุ 21-25 ป กับ พนักงานที่มีอายุ 26-30 ป มีคา Sig. เทากับ 0.001 ซึ่งนอย
กวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 21-25 ป มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 26-
30 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานที่มีอายุ 21-25 ป มีความผูกพันตอองคกร
ดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรนอยกวาพนักงานที่มีอายุ 26-30 ป โดย
มีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.216 

พนักงานที่มีอายุ 21-25 ป กับ พนักงานที่มีอายุ 26-30 ป มีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 
0.01 หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 21-25 ป มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 26-30 ป 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานที่มีอายุ 21-25 ป มีความผูกพันตอองคกรดาน
ความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวนอยกวาพนักงานที่มีอายุ 26-30 ป 
โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.491 
 พนักงานที่มีอายุ 21-25 ป กับ พนักงานที่มีอายุ 31-35 ป มีคา Sig. เทากับ 0.005 ซึ่งนอย
กวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 21-25 ป มีความแตกตางเปนรายคูกบัพนักงานที่มีอายุ 31-
35 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานที่มีอายุ 21-25 ป มีความผูกพันตอองคกร
ดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวนอยกวาพนักงานที่มีอายุ 31-35 
ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.283 
 พนักงานที่มีอายุ 26-30 ป กับ พนักงานที่มีอายุ 36 ปข้ึนไป มีคา Sig. เทากับ 0.005 ซึ่งนอย
กวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 26-30 ป มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 36 
ปข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานที่มีอายุ 26-30 ป มีความผูกพันตอองคกร
ดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวมากกวาพนักงานที่มีอายุ 36 ป
ข้ึนไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.281 
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 สมมติฐานขอที่ 1.3 พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานแตกตางกัน 
 จากการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ One – Way ANOVA สรุปไดวา พนักงานที่มีระดับ
การศึกษาแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคกร ดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร ดานความ
ปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวและความผูกพันตอองคกรโดยรวมของ
พนักงานไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
  
 สมมติฐานขอที่ 1.4 พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานแตกตางกัน 
 จากการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ t-test สรุปไดวา พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตาง
กันมีความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ดานความ
เต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร ดานความปรารถนาทีจ่ะรักษา
สถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว และความผูกพันตอองคกรโดยรวมไมแตกตางกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิต ิ0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
  
 สมมติฐานขอที่ 1.5 พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกันมีความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานแตกตางกัน 

จากการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ One – Way ANOVA สรุปไดวา พนักงานที่มีระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปน
สมาชิกขององคกรไว และความผูกพันตอองคกรโดยรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 และพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรดานความ
เชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน นอยกวาหรือเทากับ 1 ป มีความแตกตางเปนรายคู
กับพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 2-4 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดย
พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน นอยกวาหรือเทากับ 1 ป มีความผูกพันตอองคกรดานความ
เชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรมากกวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
2-4 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.169 
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 พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวาหรือเทากับ 1 ป มีความแตกตางเปนรายคู
กับพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 2-4 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดย
พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน นอยกวาหรือเทากับ 1 ป มีความผูกพันตอองคกรดานความ
ปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวมากกวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 2-4 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.215 

พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวาหรือเทากับ 1 ป มีความแตกตางเปนรายคูกบั
พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 5 ปข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดย
พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวาหรือเทากับ 1 ป มีความผูกพันตอองคกรดานความ
ปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว มากกวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 5 ปข้ึนไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.177 

พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวาหรือเทากับ 1 ป มีความแตกตางเปนรายคูกบั
พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 2-4 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานที่
มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวาหรือเทากับ 1 ป มีความผูกพันตอองคกรโดยรวมมากกวา
พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 2-4 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.125 

พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอก
เต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกรไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.05  

 
 สมมติฐานขอที่ 1.6 พนักงานที่มีรายไดเฉล่ียตอเดือนแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานแตกตางกัน 
 จากการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ t-test สรุปไดวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน
แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรโดยรวมไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่ง
ไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  
 พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและ
ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  
 พนักงานที่มีรายไดเฉล่ียตอเดือนแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจ
ที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกรแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว คือ พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนนอยกวาหรือ
เทากับ 20,000 บาท มีความผูกพันตอองคกรดานดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็ม
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ความสามารถทํางานเพื่อองคกรนอยกวาพนักงานที่มีรายไดเฉล่ียตอเดือน 20,001 บาทขึ้นไป 
พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาที่จะ

รักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่ง
ไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  

 
สมมติฐานขอที่ 2 ปจจัยจูงใจ ไดแก ความสําเร็จของงาน การยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน 

ความรับผิดชอบ และความกาวหนาในงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
 จากการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient) สรุปไดวา ปจจัยจูงใจโดยรวมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว กลาวคือ ถาพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า และเมื่อพิจารณาปจจัยจูงใจเปนรายดาน พบวา 
 ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ 
ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานความสําเรจ็ของงานในแงด ีก็
จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่น
และยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ 
พบวา 

-   ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงานในขอทานทํางานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จและดีกวา 
 ที่ตั้งไวเสมอมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน 

  แหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญ 
ทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก 
กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดาน
ความสําเร็จของงานในขอทานทํางานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จและดีกวาที่ตั้งไวเสมอใน
แงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึง่
ดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า
มาก 
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- ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงานในขอทานประสบความสําเร็จกับงานที่ทําอยูไมมี 
  ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดาน 

 ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญ 
 ทางสถิติ 0.05 
- ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงานในขอการทํางานในโรงพยาบาลแหงนี้ 
มีความกาวหนามากมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับ
ต่ํา กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดาน
ความสําเร็จของงานในขอการทํางานในโรงพยาบาลแหงนี้มีความกาวหนามากในแงดี ก็
จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดาน
ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า 

 ปจจัยจูงใจดานการยอมรับนับถือมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ 
ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานการยอมรับนับถือในแงดี ก็
จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่น
และยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ 
พบวา 

- ปจจัยจูงใจดานการยอมรับนับถือในขอทานไดรับการยอมรับนับถือจากเพื่อนรวมงานมี 
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดาน
ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ 
ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานการยอมรับนับ
ถือในขอทานไดรับการยอมรับนับถือจากเพื่อนรวมงานในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

- ปจจัยจูงใจดานการยอมรับนับถือในขอหัวหนางานของทานไววางใจมอบหมายงาน 
ที่ สําคัญใหทานทําเสมอมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมของ



 192

องคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทาง
เดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอ
ปจจัยจูงใจดานการยอมรับนับถือในขอหัวหนางานของทานไววางใจมอบหมายงานที่
สําคัญใหทานทําเสมอในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า 

- ปจจัยจูงใจดานการยอมรับนับถือในขอทานตองการใหผูอ่ืนยกยองเมื่อทาน 
ประสบความสําเร็จในการทํางานไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 ปจจัยจูงใจดานลักษณะของงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก 
กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานลักษณะของงานใน
แงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความ
เชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก และเมื่อพิจารณาเปน
รายขอ พบวา 

- ปจจัยจูงใจดานลักษณะของงานในขอทานมีโอกาสใชความสามารถ ความคิด 
ริเร่ิมสรางสรรคในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทาง
เดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็น
ตอปจจัยจูงใจดานลักษณะของงานในขอทานมีโอกาสใชความสามารถ ความคิดริเร่ิม
สรางสรรคในการปฏิบัติงานในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

- ปจจัยจูงใจดานลักษณะของงานในขอทานมีอิสระในการปฏิบัติงานตามที่ไดรับ 
มอบหมายอยางเต็มที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับ
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ต่ํามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจ
ดานลักษณะของงานในขอทานมีอิสระในการปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมายอยาง
เต็มที่ในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน
แหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นใน
ระดับตํ่ามาก 

 ปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบของงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า 
กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบ
ของงานในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง
ดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า และเมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา 

- ปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบของงานในขอทานมีความกระตือรือรนที่จะปฏิบัติงาน 
ที่รับผิดชอบใหสําเร็จมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับ
ต่ํามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจ
ดานความรับผิดชอบของงานในขอทานมีความกระตือรือรนที่จะปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ
ใหสําเร็จในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรเพิ่มมาก
ข้ึนในระดับตํ่ามาก 

- ปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบของงานในของานที่ทานรับผิดชอบเหมาะสมกับตําแหนง 
และหนาที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหง
หนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก 
กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานความ
รับผิดชอบของงานในของานที่ทานรับผิดชอบเหมาะสมกับตําแหนงและหนาที่ในแงดี ก็
จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดาน
ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 
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- ปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบของงานในขอทานปฏิบัติงานไดตามที่มาตรฐานกําหนด 
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดาน
ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา กลาวคือ ถา
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบ
ของงานในขอทานปฏิบัติงานไดตามที่มาตรฐานกําหนดในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมี
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและ
ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับต่ํา 

 ปจจัยจูงใจดานความกาวหนาในงานไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

-   ปจจัยจูงใจดานความกาวหนาในงานในขอทานไดรับการอบรมทั้งจากภายในและ 
ภายนอกโรงพยาบาลเสมอไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

- ปจจัยจูงใจดานความกาวหนาในงานในขอทานมีโอกาสกาวหนาในการเลื่อนตําแหนง 
งานเปนอยางมากไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

- ปจจัยจูงใจดานความกาวหนาในงานในขอทานคิดวาความกาวหนาในการทํางานใน 
โรงพยาบาลของทานขึ้นอยูกับผลงาน และความสามารถของทานอยางแทจริงไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดาน
ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่ระดับนยัสําคัญ 
ทางสถิติ 0.05 

 จากการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient) สรุปไดวาปจจัยจูงใจโดยรวมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็ม
ความสามารถทํางานเพื่อองคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกัน
ในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอ
ปจจัยจูงใจในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหง
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หนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกรเพิ่มมากขึ้นใน
ระดับตํ่ามาก และเมื่อพิจารณาปจจัยจูงใจเปนรายดาน พบวา 
 ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงานไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางาน
เพื่อองคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

- ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงานในขอทานทํางานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จและดีกวา 
ที่ตั้งไวเสมอไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน
แหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อ
องคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

- ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงานในขอทานประสบความสําเร็จกับงานที่ทําอยูไมมี 
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดาน
ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

- ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงานในขอการทํางานในโรงพยาบาลแหงนี้มี 
ความกาวหนามากไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางาน
เพื่อองคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 ปจจัยจูงใจดานการยอมรับนับถือมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางาน
เพื่อองคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันใน
ระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานการ
ยอมรับนับถือในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหง
หนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร เพิ่มมากขึ้นใน
ระดับตํ่ามาก และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

- ปจจัยจูงใจดานการยอมรับนับถือในขอทานไดรับการยอมรับนับถือจากเพื่อนรวมงานมี 
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดาน
ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับ
ต่ํามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจ
ดานการยอมรับนับถือในขอทานไดรับการยอมรับนับถือจากเพื่อนรวมงานในแงดี ก็จะทํา
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ใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความ
เต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกรเพิ่มมากข้ึนใน
ระดับตํ่ามาก 

- ปจจัยจูงใจดานการยอมรับนับถือในขอหัวหนางานของทานไววางใจมอบหมายงานที่ 
สําคัญใหทานทําเสมอมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางาน
เพื่อองคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันใน
ทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึง่มคีวาม
คิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานการยอมรับนับถือในขอหัวหนางานของทานไววางใจ
มอบหมายงานที่สําคัญใหทานทําเสมอในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความ
พยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

- ปจจัยจูงใจดานการยอมรับนับถือในขอทานตองการใหผูอ่ืนยกยองเมื่อทาน 
ประสบความสําเร็จในการทํางานไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็ม
ความสามารถทํางานเพื่อองคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 ปจจัยจูงใจดานลักษณะของงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางาน
เพื่อองคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันใน
ระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดาน
ลักษณะของงานในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน
แหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกรเพิ่มมากขึ้น
ในระดับตํ่ามาก และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

- ปจจัยจูงใจดานลักษณะของงานในขอทานมีโอกาสใชความสามารถ ความคิดริเร่ิม 
สรางสรรคในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็ม
ความสามารถทํางานเพื่อองคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานลักษณะของงานในขอทานมีโอกาสใช
ความสามารถ ความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการปฏิบัติงานในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมี
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ความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่
จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

- ปจจัยจูงใจดานลักษณะของงานในขอทานมีอิสระในการปฏิบัติงานตามที่ไดรับ 
มอบหมายอยางเต็มที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางาน
เพื่อองคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันใน
ทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึง่มคีวาม
คิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานลักษณะของงานในขอทานมีอิสระในการปฏิบัติงานตามที่
ไดรับมอบหมายอยางเต็มที่ในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็ม
ความสามารถทํางานเพื่อองคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

 ปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบของงานไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถ
ทํางานเพื่อองคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

- ปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบของงานในขอทานมีความกระตือรือรนที่จะปฏิบัติงาน 
ที่ รับผิดชอบใหสําเร็จไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็ม
ความสามารถทํางานเพื่อองคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

- ปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบของงานในของานที่ทานรับผิดชอบเหมาะสมกับตําแหนง 
และหนาที่ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน
แหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อ
องคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

- ปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบของงานในขอทานปฏิบัติงานไดตามที่มาตรฐานกําหนด 
ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง
ดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  
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 ปจจัยจูงใจดานความกาวหนาในงานไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถ
ทํางานเพื่อองคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

- ปจจัยจูงใจดานความกาวหนาในงานในขอทานไดรับการอบรมทั้งจากภายในและ 
ภายนอกโรงพยาบาลเสมอไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็ม
ความสามารถทํางานเพื่อองคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

- ปจจัยจูงใจดานความกาวหนาในงานในขอทานมีโอกาสกาวหนาในการเลื่อนตําแหนง 
งานเปนอยางมากมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางาน
เพื่อองคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันใน
ทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึง่มคีวาม
คิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานความกาวหนาในงานในขอทานมีโอกาสกาวหนาในการเลื่อน
ตําแหนงงานเปนอยางมาก ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็ม
ความสามารถทํางานเพื่อองคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

- ปจจัยจูงใจดานความกาวหนาในงานในขอทานคิดวาความกาวหนาในการทํางานใน 
โรงพยาบาลของทานขึ้นอยูกับผลงาน และความสามารถของทานอยางแทจริงไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดาน
ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 จากการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient) สรุปไดวา ปจจัยจูงใจโดยรวมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปน
สมาชิกขององคกรไว ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทาง
เดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจ
โดยรวมในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง
ดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า และเมื่อ
พิจารณาปจจัยจูงใจเปนรายดาน พบวา 
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 ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า 
กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของ
งานในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดาน
ความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า และเมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา 

- ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงานในขอทานทํางานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จและดีกวา 
ที่ตั้งไวเสมอมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน
แหงหนึ่งดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันใน
ระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัย
จูงใจดานความสําเร็จของงานในขอทานทํางานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จและดีกวาที่ตั้งไว
เสมอในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน
แหงหนึ่งดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวเพิ่มมาก
ข้ึนในระดับตํ่ามาก 

- ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงานในขอทานประสบความสําเร็จกับงานที่ทําอยูมี 
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดาน
ความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.05 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก 
กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดาน
ความสําเร็จของงานในขอทานประสบความสําเร็จกับงานที่ทําอยูในแงดี ก็จะทําให
พนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความ
ปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

- ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงานในขอการทํางานในโรงพยาบาลแหงนี้มี 
ความกาวหนามากมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันใน
ระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัย
จูงใจดานความสําเร็จของงานในขอการทํางานในโรงพยาบาลแหงนี้มีความกาวหนามาก
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ในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหง
หนึ่งดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวเพิ่มมากขึ้นใน
ระดับตํ่ามาก 

 ปจจัยจูงใจดานการยอมรับนับถือมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก 
กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานการยอมรับนับถือ
ในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความ
ปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก และเมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา 

- ปจจัยจูงใจดานการยอมรับนับถือในขอทานไดรับการยอมรับนับถือจากเพื่อนรวมงาน 
ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง
ดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว ที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ 0.05  

- ปจจัยจูงใจดานการยอมรับนับถือในขอหัวหนางานของทานไววางใจมอบหมายงานที่ 
สําคัญใหทานทําเสมอมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันใน
ระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจ
ดานการยอมรับนับถือในขอหัวหนางานของทานไววางใจมอบหมายงานที่สําคัญใหทาน
ทําเสมอในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว
เพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า 

- ปจจัยจูงใจดานการยอมรับนับถือในขอทานตองการใหผูอ่ืนยกยองเมื่อทาน 
ประสบความสําเร็จในการทํางานไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปน
สมาชิกขององคกรไว ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
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 ปจจัยจูงใจดานลักษณะของงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก 
กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานลักษณะของงานใน
แงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความ
ปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก และเมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา 

- ปจจัยจูงใจดานลักษณะของงานในขอทานมีโอกาสใชความสามารถ ความคิดริเร่ิม 
สรางสรรคในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกของ
องคกรไว ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทศิทาง
เดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็น
ตอปจจัยจูงใจดานลักษณะของงานในขอทานมีโอกาสใชความสามารถ ความคิดริเร่ิม
สรางสรรคในการปฏิบัติงานในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปน
สมาชิกขององคกรไวเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

- ปจจัยจูงใจดานลักษณะของงานในขอทานมีอิสระในการปฏิบัติงานตามที่ไดรับ 
มอบหมายอยางเต็มที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันใน
ระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัย
จูงใจดานลักษณะของงานในขอทานมีอิสระในการปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมาย
อยางเต็มที่ในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว
เพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

 ปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบของงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกของ
องคกรไว ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันใน
ระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานความ
รับผิดชอบของงานในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน
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แหงหนึ่งดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า 
และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

- ปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบของงานในขอทานมีความกระตือรือรนที่จะปฏิบัติงาน 
ที่รับผิดชอบใหสําเร็จมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันใน
ระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัย
จูงใจดานความรับผิดชอบของงานในขอทานมีความกระตือรือรนที่จะปฏิบัติงานที่
รับผิดชอบใหสําเร็จในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกของ
องคกรไวเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

- ปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบของงานในของานที่ทานรับผิดชอบเหมาะสมกับตําแหนง 
และหนาที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหง
หนึ่งดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับ
ต่ํามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจ
ดานความรับผิดชอบของงานในของานที่ทานรับผิดชอบเหมาะสมกับตําแหนงและหนาที่
ในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหง
หนึ่งดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวเพิ่มมากขึ้นใน
ระดับตํ่ามาก 

- ปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบของงานในขอทานปฏิบัติงานไดตามที่มาตรฐานกําหนด 
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดาน
ความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก 
กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานความ
รับผิดชอบของงานในขอทานปฏิบัติงานไดตามที่มาตรฐานกําหนดในแงดี ก็จะทําให
พนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความ
ปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 
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 ปจจัยจูงใจดานความกาวหนาในงานไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกของ
องคกรไว ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

- ปจจัยจูงใจดานความกาวหนาในงานในขอทานไดรับการอบรมทั้งจากภายในและ 
ภายนอกโรงพยาบาลเสมอไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกของ
องคกรไว ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

- ปจจัยจูงใจดานความกาวหนาในงานในขอทานมีโอกาสกาวหนาในการเลื่อนตําแหนง 
งานเปนอยางมากไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

- ปจจัยจูงใจดานความกาวหนาในงานในขอทานคิดวาความกาวหนาในการทํางานใน 
โรงพยาบาลของทานขึ้นอยูกับผลงาน และความสามารถของทานอยางแทจริงไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดาน
ความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.05 

 จากการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient) สรุปไดวา ปจจัยจูงใจโดยรวมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดย 
ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจโดยรวมในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอ
องคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า และเมื่อพิจารณา
ปจจัยจูงใจเปนรายดาน พบวา 
 ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยแปรทั้งสองมีความสัมพันธ
กันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็น
ตอปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงานในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรโดยรวมของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
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- ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงานในขอทานทํางานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จและดีกวา 
ที่ตั้งไวเสมอมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันใน
ทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึง่มคีวาม
คิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงานในขอทานทํางานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จ
และดีกวาที่ตั้งไวเสมอในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรโดยรวมของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

- ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงานในขอทานประสบความสําเร็จกับงานที่ทําอยูไมมี 
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง 
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

- ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงานในขอการทํางานในโรงพยาบาลแหงนี้ 
มีความกาวหนามากมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงานในขอการทํางานใน
โรงพยาบาลแหงนี้มีความกาวหนามากในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอ
องคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

 ปจจัยจูงใจดานการยอมรับนับถือมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมี
ความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานการยอมรับนับถือในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกร
โดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ 
พบวา 

- ปจจัยจูงใจดานการยอมรับนับถือในขอทานไดรับการยอมรับนับถือจากเพื่อนรวมงาน 
 มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน 
แหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทาง
เดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็น
ตอปจจัยจูงใจดานการยอมรับนับถือในขอทานไดรับการยอมรับนับถือจากเพื่อนรวมงาน
ในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 
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- ปจจัยจูงใจดานการยอมรับนับถือในขอหัวหนางานของทานไววางใจมอบหมายงาน 
ที่สําคัญใหทานทําเสมอมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชน
แหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานการยอมรับนับถือในขอหัวหนางานของทาน
ไววางใจมอบหมายงานที่สําคัญใหทานทําเสมอในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพัน
ตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า 

- ปจจัยจูงใจดานการยอมรับนับถือในขอทานตองการใหผูอ่ืนยกยองเมื่อทาน 
ประสบความสําเร็จในการทํางานไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 ปจจัยจูงใจดานลักษณะของงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
(r) มีคาเทากับ 0.251 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก 
กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานลักษณะของงานใน
แงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งเพิ่ม
มากขึ้นในระดับตํ่ามาก และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

- ปจจัยจูงใจดานลักษณะของงานในขอทานมีโอกาสใชความสามารถ ความคิดริเร่ิม 
สรางสรรคในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสอง
มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานลักษณะของงานในขอทานมีโอกาสใช
ความสามารถ ความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการปฏิบัติงานในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมี
ความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งเพิ่มมากขึ้นใน
ระดับตํ่า 

- ปจจัยจูงใจดานลักษณะของงานในขอทานมีอิสระในการปฏิบัติงานตามที่ไดรับ 
มอบหมายอยางเต็มที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานลักษณะของงานในขอทานมีอิสระใน
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การปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มที่ในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพัน
ตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

 ปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบของงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวม
ของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมี
ความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบของงานในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอ
องคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า และเมื่อพิจารณาเปน
รายขอ พบวา 

- ปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบของงานในขอทานมีความกระตือรือรนที่จะปฏิบัติงาน 
ที่รับผิดชอบใหสําเร็จมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบของงานในขอทานมี
ความกระตือรือรนที่จะปฏิบัติงานที่รับผิดชอบใหสําเร็จในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความ
ผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า
มาก 

- ปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบของงานในของานที่ทานรับผิดชอบเหมาะสมกับตําแหนง 
และหนาที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันใน
ทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึง่มคีวาม
คิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบของงานในของานที่ทานรับผิดชอบเหมาะสม
กับตําแหนงและหนาที่ในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรโดยรวมของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

- ปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบของงานในขอทานปฏิบัติงานไดตามที่มาตรฐานกําหนด 
 มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน 
แหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทาง
เดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอ
ปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบของงานในขอทานปฏิบัติงานไดตามที่มาตรฐานกําหนด
ในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า 
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 ปจจัยจูงใจดานความกาวหนาในงานไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ 
พบวา 

- ปจจัยจูงใจดานความกาวหนาในงานในขอทานไดรับการอบรมทั้งจากภายในและ 
ภายนอกโรงพยาบาลเสมอไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสาํคัญทางสถิติ 0.05 

- ปจจัยจูงใจดานความกาวหนาในงานในขอทานมีโอกาสกาวหนาในการเลื่อนตําแหนง 
งานเปนอยางมากมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานความกาวหนาในงานในขอทานมโีอกาส
กาวหนาในการเลื่อนตําแหนงงานเปนอยางมากในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพัน
ตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

- ปจจัยจูงใจดานความกาวหนาในงานในขอทานคิดวาความกาวหนาในการทํางานใน 
โรงพยาบาลของทานขึ้นอยูกับผลงาน และความสามารถของทานอยางแทจริงไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง 
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 
 สมมติฐานขอที่ 3 ปจจัยค้ําจุน ไดแก ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน ดานนโยบายและการ
บริหาร ดานความมั่นคงในงาน ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และดานเงินเดือนและสวัสดิการ มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
 จากการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient) สรุปไดวา ปจจัยค้ําจุนโดยรวมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันใน
ระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุน
โดยรวมในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง
ดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรเพิ่มมากข้ึนในระดับปานกลาง และเมื่อ
พิจารณาปจจัยค้ําจุนเปนรายดาน พบวา 
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 ปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธกับผูรวมงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า 
กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธกับ
ผูรวมงานในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง
ดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า และเมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา 

- ปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธกับผูรวมงานในขอทุกคนในองคกรของทานใหความ 
รวมมือในการทํางานเปนทีมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทาง
เดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็น
ตอปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธกับผูรวมงานในขอทุกคนในองคกรของทานใหความ
รวมมือในการทํางานเปนทีมในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

- ปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธกับผูรวมงานในขอทานมีความรูสึกเปนมิตรกับเพื่อน 
รวมงานในโรงพยาบาลเดียวกันมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทาง
เดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอ
ปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธกับผูรวมงานในขอทานมีความรูสึกเปนมิตรกับเพื่อน
รวมงานในโรงพยาบาลเดียวกันในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า 

- ปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธกับผูรวมงานในขอทานมีความรูสึกเปนมิตรกับหัวหนางาน 
ของทานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหง
หนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ 
ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธ
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กับผูรวมงานในขอทานมีความรูสึกเปนมิตรกับหัวหนางานของทานในแงดี ก็จะทําให
พนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความ
เชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า 

 ปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหารมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก 
กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการ
บริหารในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง
ดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก และเมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา 

- ปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหารในขอทานคิดวาการจัดโครงสรางอัตรากําลังคน 
ในโรงพยาบาลของทานเปนไปอยางเหมาะสมไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมาย
และคานิยมขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

- ปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหารในขอทานคิดวาโรงพยาบาลของทานมีนโยบาย 
การจายผลตอบแทนที่เหมาะสมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทาง
เดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็น
ตอปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหารในขอทานคิดวาโรงพยาบาลของทานมี
นโยบายการจาย ผลตอบแทนที่เหมาะสมในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมาย
และคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

- ปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหารในขอทานคิดวาโรงพยาบาลของทานมีการ 
บริหารงานที่ดีและมีความเหมาะสมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันใน
ทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึง่มคีวาม
คิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหารในขอทานคิดวาโรงพยาบาลของทาน
มีการบริหารงานที่ดีและมีความเหมาะสมในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอ
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องคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมาย
และคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

 ปจจัยค้ําจุนดานความมั่นคงในงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า 
กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานความมั่นคงในงาน
ในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความ
เชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า และเมื่อพิจารณาเปนราย
ขอ พบวา 

- ปจจัยค้ําจุนดานความมั่นคงในงานในขอทานคิดวางานที่ทานทําอยูปจจุบนัมคีวามมัน่คง 
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดาน
ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถา
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานความมั่นคงใน
งานในขอทานคิดวางานที่ทานทําอยูปจจุบันมีความมั่นคงในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมี
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและ
ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า 

- ปจจัยค้ําจุนดานความมั่นคงในงานในขอทานคิดวาการโยกยายตําแหนงและหนาที่ของ 
พนักงานมีความเหมาะสมและเปนธรรมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันใน
ทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึง่มคีวาม
คิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานความมั่นคงในงานในขอทานคิดวาการโยกยายตําแหนงและ
หนาที่ของพนักงานมีความเหมาะสมและเปนธรรมในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

 ปจจัยค้ําจุนดานสภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า 
กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานสภาพแวดลอมใน
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การทํางานในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึง่
ดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า และเมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา 

- ปจจัยค้ําจุนดานสภาพแวดลอมในการทํางานในขอสถานที่ทํางานของทานมีแสงสวาง 
และอุณหภูมิที่เหมาะสมตอการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันใน
ทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความ
คิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานสภาพแวดลอมในการทํางานในขอสถานที่ทํางานของทานมี
แสงสวางและอุณหภูมิที่เหมาะสมตอการปฏิบัติงานในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า 

- ปจจัยค้ําจุนดานสภาพแวดลอมในการทํางานในขอสถานที่ทํางานของทานมีการตกแตง 
ทันสมัยมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหง
หนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก 
กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดาน
สภาพแวดลอมในการทํางานในขอสถานที่ทํางานของทานมีการตกแตงทันสมัยในแงดี ก็
จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดาน
ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

- ปจจัยค้ําจุนดานสภาพแวดลอมในการทํางานในขอสถานที่ทํางานของทานมีความ 
สะอาดเปนระเบียบเรียบรอยมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทาง
เดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็น
ตอปจจัยค้ําจุนดานสภาพแวดลอมในการทํางานในขอสถานที่ทํางานของทานมีความ
สะอาดเปนระเบียบเรียบรอยในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 
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- ปจจัยค้ําจุนดานสภาพแวดลอมในการทํางานในขอสถานที่ทํางานของทานมีสถานที่ 
พักผอนเพียงพอมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับ
ต่ํามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุน
ดานสภาพแวดลอมในการทํางานในขอสถานที่ทํางานของทานมีสถานที่พักผอนเพียงพอ
ในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหง
หนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับ
ต่ํามาก 

 ปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือนและสวัสดิการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับปาน
กลาง กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือน
และสวัสดิการในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหง
หนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับปานกลาง และ
เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

- ปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือนและสวัสดิการในขอทานพึงพอใจตอเงินเดือนที่ทานไดรับจาก 
การปฏิบัติงานในปจจุบันมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทาง
เดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอ
ปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือนและสวัสดิการในขอทานพึงพอใจตอเงินเดือนที่ทานไดรับจาก
การปฏิบัติงานในปจจุบันในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนกังาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า 

- ปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือนและสวัสดิการในขอทานไดรับคาลวงเวลาและคาตอบแทน 
อยางอื่นอยางเหมาะสมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทาง
เดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็น
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ตอปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือนและสวัสดิการในขอทานไดรับคาลวงเวลาและคาตอบแทน
อยางอื่นอยางเหมาะสมในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

- ปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือนและสวัสดิการในขอทานพอใจกับสวัสดิการที่โรงพยาบาลจัดให 
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดาน
ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ 
ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือนและ
สวัสดิการในขอทานพอใจกับสวัสดิการที่โรงพยาบาลจัดใหในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมี
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและ
ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับปานกลาง 

จากการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient) สรุปไดวา ปจจัยค้ําจุนโดยรวมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็ม
ความสามารถทํางานเพื่อองคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกัน
ในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอ
ปจจัยค้ําจุนโดยรวมในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกรเพิ่ม
มากขึ้นในระดับตํ่า และเมื่อพิจารณาปจจัยค้ําจุนเปนรายดาน พบวา 
 ปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธกับผูรวมงานไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถ
ทํางานเพื่อองคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

- ปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธกับผูรวมงานในขอทุกคนในองคกรของทานใหความ 
รวมมือในการทํางานเปนทีมไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็ม
ความสามารถทํางานเพื่อองคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  
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- ปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธกับผูรวมงานในขอทานไมมีความรูสึกเปนมิตรกับเพื่อน 
รวมงานในโรงพยาบาลเดียวกันมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็ม
ความสามารถทํางานเพื่อองคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

- ปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธกับผูรวมงานในขอทานมีความรูสึกเปนมิตรกับหัวหนางาน 
ของทานไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหง
หนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

 ปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหารไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถ
ทํางานเพื่อองคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

- ปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหารในขอทานคิดวาโรงพยาบาลของทานมี 
การบริหารงานที่ดีและมีความเหมาะสมไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็ม
ความสามารถทํางานเพื่อองคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

- ปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหารในขอทานคิดวาโรงพยาบาลของทานมีนโยบาย 
การจายผลตอบแทนที่เหมาะสมไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนกังาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็ม
ความสามารถทํางานเพื่อองคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

- ปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหารในขอทานคิดวาการจัดโครงสรางอัตรากําลังคน 
ในโรงพยาบาลของทานเปนไปอยางเหมาะสมไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความ
พยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 ปจจัยค้ําจุนดานความมั่นคงในงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางาน
เพื่อองคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันใน
ระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานความ
มั่นคงในงานในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหง
หนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกรเพิ่มมากขึ้นใน
ระดับตํ่า และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
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- ปจจัยค้ําจุนดานความมั่นคงในงานในขอทานคิดวางานที่ทานทําอยูปจจุบนัมคีวามมัน่คง 
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดาน
ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับ
ต่ํา กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดาน
ความมั่นคงในงานในขอทานคิดวางานที่ทานทําอยูปจจุบันมีความมั่นคงในแงดี ก็จะทํา
ใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความ
เต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกรเพิ่มมากข้ึนใน
ระดับตํ่า 

- ปจจัยค้ําจุนดานความมั่นคงในงานในขอทานคิดวาการโยกยายตําแหนงและหนาที่ของ 
พนักงานมีความเหมาะสมและเปนธรรมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็ม
ความสามารถทํางานเพื่อองคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชน
แหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานความมั่นคงในงานในขอทานคิดวาการ
โยกยายตําแหนงและหนาที่ของพนักงานมีความเหมาะสมและเปนธรรมในแงดี ก็จะทํา
ใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความ
เต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกรเพิ่มมากข้ึนใน
ระดับตํ่า 

 ปจจัยค้ําจุนดานสภาพแวดลอมในการทํางานไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็ม
ความสามารถทํางานเพื่อองคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

- ปจจัยค้ําจุนดานสภาพแวดลอมในการทํางานในขอสถานที่ทํางานของทานมีแสงสวาง 
และอุณหภูมิที่เหมาะสมตอการปฏิบัติงานไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายาม
เต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

- ปจจัยค้ําจุนดานสภาพแวดลอมในการทํางานในขอสถานที่ทํางานของทานมีการตกแตง 
ทันสมัยไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหง
หนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  
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- ปจจัยค้ําจุนดานสภาพแวดลอมในการทํางานในขอสถานที่ทํางานของทานมีความ 
สะอาดเปนระเบียบเรียบรอยไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็ม
ความสามารถทํางานเพื่อองคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

- ปจจัยค้ําจุนดานสภาพแวดลอมในการทํางานในขอสถานที่ทํางานของทานมีสถานที่ 
พักผอนเพียงพอไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางาน
เพื่อองคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

 ปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือนและสวัสดิการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถ
ทํางานเพื่อองคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทาง
เดียวกันในระดับตํ่ากลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุน
ดานเงินเดือนและสวัสดิการในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางาน
เพื่อองคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

- ปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือนและสวัสดิการในขอทานพึงพอใจตอเงินเดือนที่ทานไดรับจาก 
การปฏิบัติงานในปจจุบันมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็ม
ความสามารถทํางานเพื่อองคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชน
แหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือนและสวัสดิการในขอทานพึงพอใจตอ
เงินเดือนที่ทานไดรับจากการปฏิบัติงานในปจจุบันในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใช
ความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า 

- ปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือนและสวัสดิการในขอทานไดรับคาลวงเวลาและคาตอบแทน 
อยางอื่นอยางเหมาะสมไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็ม
ความสามารถทํางานเพื่อองคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  
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- ปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือนและสวัสดิการในขอทานพอใจกับสวัสดิการที่โรงพยาบาลจัดให 
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดาน
ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับ
ต่ํามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุน
ดานเงินเดือนและสวัสดิการในขอทานพอใจกับสวัสดิการที่โรงพยาบาลจัดใหในแงดี ก็จะ
ทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดาน
ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกรเพิ่มมาก
ข้ึนในระดับตํ่ามาก 

 จากการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient) สรุปไดวา ปจจัยค้ําจุนโดยรวมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันใน
ระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนโดยรวมในแง
ดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความ
เชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับต่ํา และเมื่อพิจารณาปจจัยค้ํา
จุนเปนรายดาน พบวา 
 ปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธกับผูรวมงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า 
กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธกับ
ผูรวมงานในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง
ดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า และเมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา 

- ปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธกับผูรวมงานในขอทุกคนในองคกรของทานใหความ 
รวมมือในการทํางานเปนทีมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทาง
เดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็น
ตอปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธกับผูรวมงานในขอทุกคนในองคกรของทานใหความ
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รวมมือในการทํางานเปนทีมในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

- ปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธกับผูรวมงานในขอทานมีความรูสึกเปนมิตรกับเพื่อน 
รวมงานในโรงพยาบาลเดียวกันมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทาง
เดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอ
ปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธกับผูรวมงานในขอทานมีความรูสึกเปนมิตรกับเพื่อน
รวมงานในโรงพยาบาลเดียวกันในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า 

- ปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธกับผูรวมงานในขอทานมีความรูสึกเปนมิตรกับหัวหนางาน 
ของทานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหง
หนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ 
ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธ
กับผูรวมงานในขอทานมีความรูสึกเปนมิตรกับหัวหนางานของทานในแงดี ก็จะทําให
พนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความ
เชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า 

- ปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธกับผูรวมงานในขอทุกคนในองคกรของทานใหความ 
รวมมือในการทํางานเปนทีมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 
0.127 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก 
กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดาน
ความสัมพันธกับผูรวมงานในขอทุกคนในองคกรของทานใหความรวมมือในการทํางาน
เปนทีมในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรเพิ่มมาก
ข้ึนในระดับตํ่ามาก 
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 ปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธกับผูรวมงานในขอทานมีความรูสึกเปนมิตรกับเพื่อนรวมงาน
ในโรงพยาบาลเดียวกันมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหง
หนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.256 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันใน
ทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัย
ค้ําจุนดานความสัมพันธกับผูรวมงานในขอทานมีความรูสึกเปนมิตรกับเพื่อนรวมงานในโรงพยาบาล
เดียวกันในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง
ดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า 

- ปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธกับผูรวมงานในขอทานมีความรูสึกเปนมิตรกับหัวหนางาน 
ของทานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหง
หนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.209 แสดงวาตัวแปรทั้งสอง
มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธกับผูรวมงานในขอทานมี
ความรูสึกเปนมิตรกับหัวหนางานของทานในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมาย
และคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า 

 ปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหารมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก 
กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการ
บริหารในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง
ดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก และเมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา 

- ปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหารในขอทานคิดวาโรงพยาบาลของทานมีการ 
บริหารงานที่ดีและมีความเหมาะสมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันใน
ทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึง่มคีวาม
คิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหารในขอทานคิดวาโรงพยาบาลของทาน
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มีการบริหารงานที่ดีและมีความเหมาะสมในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมาย
และคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

- ปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหารในขอทานคิดวาโรงพยาบาลของทานมีนโยบาย 
การจายผลตอบแทนที่เหมาะสมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทาง
เดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็น
ตอปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหารในขอทานคิดวาโรงพยาบาลของทานมี
นโยบายการจายผลตอบแทนที่เหมาะสมในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมาย
และคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

- ปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหารในขอทานคิดวาการจัดโครงสรางอัตรากําลังคน 
ในโรงพยาบาลของทานเปนไปอยางเหมาะสมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกัน
ในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมี
ความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหารในขอทานคิดวาการจัด
โครงสรางอัตรากําลังคนในโรงพยาบาลของทานเปนไปอยางเหมาะสมในแงดี ก็จะทําให
พนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความ
เชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

 ปจจัยค้ําจุนดานความมั่นคงในงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ 
ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานความมั่นคงในงานในแงดี ก็
จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่น
และยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ 
พบวา 
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- ปจจัยค้ําจุนดานความมั่นคงในงานในขอทานคิดวางานที่ทานทําอยูปจจุบนัมคีวามมัน่คง 
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดาน
ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถา
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานความมั่นคงใน
งานในขอทานคิดวางานที่ทานทําอยูปจจุบันมีความมั่นคงในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมี
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและ
ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า 

- ปจจัยค้ําจุนดานความมั่นคงในงานในขอทานคิดวาการโยกยายตําแหนงและหนาที่ของ 
พนักงานมีความเหมาะสมและเปนธรรมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันใน
ทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึง่มคีวาม
คิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานความมั่นคงในงานในขอทานคิดวาการโยกยายตําแหนงและ
หนาที่ของพนักงานมีความเหมาะสมและเปนธรรมในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

 ปจจัยค้ําจุนดานสภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก 
กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานสภาพแวดลอมใน
การทํางานในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึง่
ดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับต่ํามาก และเมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา 

- ปจจัยค้ําจุนดานสภาพแวดลอมในการทํางานในขอสถานที่ทํางานของทานมีแสงสวาง 
และอุณหภูมิที่เหมาะสมตอการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันใน
ทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึง่มคีวาม
คิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานสภาพแวดลอมในการทํางานในขอสถานที่ทํางานของทานมี
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แสงสวางและอุณหภูมิที่เหมาะสมตอการปฏิบัติงานในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

- ปจจัยค้ําจุนดานสภาพแวดลอมในการทํางานในขอสถานที่ทํางานของทานมีการตกแตง 
ทันสมัยไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหง
หนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.05  

- ปจจัยค้ําจุนดานสภาพแวดลอมในการทํางานในขอสถานที่ทํางานของทานมีความ 
สะอาดเปนระเบียบเรียบรอยไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

- ปจจัยค้ําจุนดานสภาพแวดลอมในการทํางานในขอสถานที่ทํางานของทานมีสถานที่ 
พักผอนเพียงพอมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับ
ต่ํามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุน
ดานสภาพแวดลอมในการทํางานในขอสถานที่ทํางานของทานมีสถานที่พักผอนเพียงพอ
ในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหง
หนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับ
ต่ํามาก 

 ปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือนและสวัสดิการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า 
กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือนและ
สวัสดิการในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง
ดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า และเมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา 

- ปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือนและสวัสดิการในขอทานพึงพอใจตอเงินเดือนที่ทานไดรับจาก 
การปฏิบัติงานในปจจุบันมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
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องคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทาง
เดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอ
ปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือนและสวัสดิการในขอทานพึงพอใจตอเงินเดือนที่ทานไดรับจาก
การปฏิบัติงานในปจจุบันในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนกังาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า 

- ปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือนและสวัสดิการในขอทานไดรับคาลวงเวลาและคาตอบแทน 
อยางอื่นอยางเหมาะสมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทาง
เดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็น
ตอปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือนและสวัสดิการในขอทานไดรับคาลวงเวลาและคาตอบแทน
อยางอื่นอยางเหมาะสมในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคกรเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

- ปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือนและสวัสดิการในขอทานพอใจกับสวัสดิการที่โรงพยาบาลจัดให 
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหง
หนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทาง
เดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอ
ปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือนและสวัสดิการในขอทานพอใจกับสวัสดิการที่โรงพยาบาลจัดให
ในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า 

 จากการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient) สรุปไดวา ปจจัยค้ําจุนโดยรวมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปร
ทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนโดยรวมในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอ
องคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งเพิ่มมากขึ้นในระดับปานกลาง และเมื่อ
พิจารณาปจจัยค้ําจุนเปนรายดาน พบวา 
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 ปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธกับผูรวมงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวม
ของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมี
ความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธกับผูรวมงานในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพัน
ตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า และเมื่อพิจารณา
เปนรายขอ พบวา 

- ปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธกับผูรวมงานในขอทุกคนในองคกรของทานใหความ 
รวมมือในการทํางานเปนทีมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสอง
มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธกับผูรวมงานในขอทุกคน
ในองคกรของทานใหความรวมมือในการทํางานเปนทีมในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมี
ความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งเพิ่มมากขึ้นใน
ระดับตํ่ามาก 

- ปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธกับผูรวมงานในขอทานมีความรูสึกเปนมิตรกับเพื่อน 
รวมงานในโรงพยาบาลเดียวกันมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสอง
มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธกับผูรวมงานในขอทานมี
ความรูสึกเปนมิตรกับเพื่อนรวมงานในโรงพยาบาลเดียวกันในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมี
ความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งเพิ่มมากขึ้นใน
ระดับตํ่ามาก 

- ปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธกับผูรวมงานในขอทานมีความรูสึกเปนมิตรกับหัวหนางาน 
ของทานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันใน
ทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความ
คิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธกับผูรวมงานในขอทานมีความรูสึกเปนมิตรกับ
หัวหนางานของทานในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรโดยรวมของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า 
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 ปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหารมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวม
ของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึง่มี
ความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหารในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอ
องคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก และเมื่อพิจารณา
เปนรายขอ พบวา 

- ปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหารในขอทานคิดวาโรงพยาบาลของทานมีการ 
บริหารงานที่ดีและมีความเหมาะสมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวม
ของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยตัวแปรทั้ง
สองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหารใน
ขอทานคิดวาโรงพยาบาลของทานมีการบริหารงานที่ดีและมีความเหมาะสมในแงดี ก็จะ
ทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง
เพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

- ปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหารในขอทานคิดวาโรงพยาบาลของทานมีนโยบาย 
การจายผลตอบแทนที่เหมาะสมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอโดยรวมของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหารในขอทานคิด
วาโรงพยาบาลของทานมีนโยบายการจายผลตอบแทนที่เหมาะสมในแงดี ก็จะทําให
พนักงานมีความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งเพิ่ม
มากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

- ปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหารในขอทานคิดวาการจัดโครงสรางอัตรากําลังคน 
ในโรงพยาบาลของทานเปนไปอยางเหมาะสมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร
โดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติ ิ0.01 โดยตวั
แปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหารใน
ขอทานคิดวาการจัดโครงสรางอัตรากําลังคนในโรงพยาบาลของทานเปนไปอยาง
เหมาะสมในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 
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 ปจจัยค้ําจุนดานความมั่นคงในงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมี
ความคิดเหน็ตอปจจัยค้ําจุนดานความมั่นคงในงานในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกร
โดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ 
พบวา 

- ปจจัยค้ําจุนดานความมั่นคงในงานในขอทานคิดวางานที่ทานทําอยูปจจุบนัมคีวามมัน่คง 
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหง
หนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทาง
เดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอ
ปจจัยค้ําจุนดานความมั่นคงในงานในขอทานคิดวางานที่ทานทําอยูปจจุบนัมคีวามมัน่คง
ในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า 

- ปจจัยค้ําจุนดานความมั่นคงในงานในขอทานคิดวาการโยกยายตําแหนงและหนาที่ของ 
พนักงานมีความเหมาะสมและเปนธรรมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร
โดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติ ิ0.01 โดยตวั
แปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานความมั่นคงในงานในขอ
ทานคิดวาการโยกยายตําแหนงและหนาที่ของพนักงานมีความเหมาะสมและเปนธรรมใน
แงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน
แหงหนึ่งเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า 

 ปจจัยค้ําจุนดานสภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร
โดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึง่มี
ความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานสภาพแวดลอมในการทํางานในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพัน
ตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก และเมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา 

- ปจจัยค้ําจุนดานสภาพแวดลอมในการทํางานในขอสถานที่ทํางานของทานมีแสงสวาง 
และอุณหภูมิที่เหมาะสมตอการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร
โดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติ ิ0.01 โดยตวั
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แปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานสภาพแวดลอมในการ
ทํางานในขอสถานที่ทํางานของทานมีแสงสวางและอุณหภูมิที่ เหมาะสมตอการ
ปฏิบัติงานในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

- ปจจัยค้ําจุนดานสภาพแวดลอมในการทํางานในขอสถานที่ทํางานของทานมีการตกแตง 
ทันสมัยไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

- ปจจัยค้ําจุนดานสภาพแวดลอมในการทํางานในขอสถานที่ทํางานของทานมีความ 
สะอาดเปนระเบียบเรียบรอยไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

- ปจจัยค้ําจุนดานสภาพแวดลอมในการทํางานในขอสถานที่ทํางานของทานมีสถานที่ 
พักผอนเพียงพอมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานสภาพแวดลอมในการทํางานในขอ
สถานที่ทํางานของทานมีสถานที่พักผอนเพียงพอในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความ
ผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า
มาก 

 ปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือนและสวัสดิการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวม
ของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมี
ความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือนและสวัสดิการในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอ
องคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า และเมื่อพิจารณาเปน
รายขอ พบวา 

- ปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือนและสวัสดิการในขอทานพึงพอใจตอเงินเดือนที่ทานไดรับจาก 
การปฏิบัติงานในปจจุบันมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือนและสวัสดิการในขอทานพึง
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พอใจตอเงินเดือนที่ทานไดรับจากการปฏิบัติงานในปจจุบันในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมี
ความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง เพิ่มมากขึ้นใน
ระดับปานกลาง 

- ปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือนและสวัสดิการในขอทานไดรับคาลวงเวลาและคาตอบแทน 
อยางอื่นอยางเหมาะสมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือนและสวัสดิการในขอทานไดรับ
คาลวงเวลาและคาตอบแทนอยางอื่นอยางเหมาะสมในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความ
ผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า
มาก 

- ปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือนและสวัสดิการในขอทานพอใจกับสวัสดิการที่โรงพยาบาลจัดให 
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหง
หนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทาง
เดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอ
ปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือนและสวัสดิการในขอทานพอใจกับสวัสดิการที่โรงพยาบาลจัดให
ในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า 

 
 สมมติฐานขอที่ 4 ความผูกพันตอองคกร ไดแก ดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคกร ดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร 
และดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว มีความสัมพันธกับแนวโนม
ที่จะทํางานตอไปของพนักงาน 
 จากการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient) สรุปไดวา ความผูกพันตอองคกรโดยรวมมีความสัมพันธกับ
แนวโนมที่จะทํางานตอไปของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 
โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความผูกพันตอองคกรมากขึ้น ก็จะทําใหพนักงานมีแนวโนมที่จะทํางาน
ตอไปเพิ่มมากขึ้นในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาความผูกพันตอองคกรเปนรายดาน พบวา 
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 ความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรมี
ความสัมพันธกับแนวโนมที่จะทํางานตอไปของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถา
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมาย
และคานิยมขององคกรมากขึ้น ก็จะทําใหพนักงานมีแนวโนมที่จะทํางานตอไปเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า 
และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

- ความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรใน 
ขอทานภูมิใจที่จะบอกคนอื่นวาทํางานกับโรงพยาบาลแหงนี้มีความสัมพันธกับแนวโนมที่
จะทํางานตอไปของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติ ิ0.01 
โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถา
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและ
ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรในขอทานภูมิใจที่จะบอกคนอื่นวาทํางานกับ
โรงพยาบาลแหงนี้มากขึ้น ก็จะทําใหพนักงานมีแนวโนมที่จะทํางานตอไปเพิ่มมากขึ้นใน
ระดับตํ่ามาก 

- ความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรใน 
ขอเปาหมายของโรงพยาบาลกับเปาหมายของทานสอดคลองกันมีความสัมพันธกับ
แนวโนมที่จะทํางานตอไปของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดบันยัสาํคญัทาง
สถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก 
กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความผูกพันตอองคกรดานความ
เชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรในขอเปาหมายของโรงพยาบาลกับ
เปาหมายของทานสอดคลองกันมากขึ้น ก็จะทําใหพนักงานมีแนวโนมที่จะทํางานตอไป
เพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 

- ความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรใน 
ขอทานรูสึกวาทานเปนหวงโรงพยาบาลจริงๆ มีความสัมพันธกับแนวโนมที่จะทํางาน
ตอไปของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยตัว
แปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคกรในขอทานรูสึกวาทานเปนหวงโรงพยาบาลจริงๆ มากขึ้น 
ก็จะทําใหพนักงานมีแนวโนมที่จะทํางานตอไปเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก 
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- ความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรใน 
ขอโรงพยาบาลแหงนี้เปนองคกรที่ดีที่สุดที่ขาพเจาทํางานดวยมีความสัมพันธกับแนวโนม
ที่จะทํางานตอไปของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถา
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและ
ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรในขอโรงพยาบาลแหงนี้เปนองคกรที่ดีที่สุดที่
ขาพเจาทํางานดวยมากขึ้น ก็จะทําใหพนักงานมีแนวโนมที่จะทํางานตอไปเพิ่มมากขึ้นใน
ระดับตํ่า 

 ความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถ
ทํางานเพื่อองคกรมีความสัมพันธกับแนวโนมที่จะทํางานตอไปของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหง
หนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับ
ต่ํา กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่
จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกรมากขึ้น ก็จะทําใหพนักงานมีแนวโนมที่จะ
ทํางานตอไปเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

- ความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถ 
ทํางานเพื่อองคกรในขอทานเต็มใจที่จะทํางานและใชความพยายามใหมากกวาปกติ
เพื่อใหโรงพยาบาลประสบความสําเร็จมีความสัมพันธกับแนวโนมที่จะทํางานตอไปของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสอง
มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งมีความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายาม
เต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกรในขอทานเต็มใจที่จะทํางานและใชความพยายามให
มากกวาปกติเพื่อใหโรงพยาบาลประสบความสําเร็จมากขึ้น ก็จะทําใหพนักงานมี
แนวโนมที่จะทํางานตอไปเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า 

- ความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถ 
ทํางานเพื่อองคกรในขอทานจะรับงานที่ไดรับมอบหมายทั้งหมดถาเปนการทํางานเพื่อ
องคกรมีความสัมพันธกับแนวโนมที่จะทํางานตอไปของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหง
หนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทาง
เดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความผูกพันตอ
องคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพือ่องคกร
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ในขอทานจะรับงานที่ไดรับมอบหมายทั้งหมดถาเปนการทํางานเพื่อองคกรมากขึ้น ก็จะ
ทําใหพนักงานมีแนวโนมที่จะทํางานตอไปเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า 

- ความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถ 
ทํางานเพื่อองคกรในขอโรงพยาบาลแหงนี้ทําใหทานไดแสดงศักยภาพในการทํางานของ
ทานอยางเต็มที่มีความสัมพันธกับแนวโนมที่จะทํางานตอไปของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันใน
ทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความ
ผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางาน
เพื่อองคกรในขอโรงพยาบาลแหงนี้ทําใหทานไดแสดงศักยภาพในการทํางานของทาน
อยางเต็มที่มากขึ้น ก็จะทําใหพนักงานมีแนวโนมที่จะทํางานตอไปเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า 

 ความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว
มีความสัมพันธกับแนวโนมที่จะทํางานตอไปของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ 
ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาที่จะรักษา
สถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวมากขึ้น ก็จะทําใหพนักงานมีแนวโนมที่จะทํางานตอไปเพิ่ม
มากขึ้นในระดับตํ่า และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

- ความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกของ 
องคกรไวในขอทานมีความรูสึกจงรักภักดีกับโรงพยาบาลมากมีความสัมพันธกับแนวโนม
ที่จะทํางานตอไปของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถา
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาที่จะ
รักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวในขอทานมีความรูสึกจงรักภักดีกับ
โรงพยาบาลมาก มากขึ้น ก็จะทําใหพนักงานมีแนวโนมที่จะทํางานตอไปเพิ่มมากขึ้นใน
ระดับตํ่า 

- ความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกของ 
องคกรไวในขอทานไมคิดที่จะไปทํางานกับโรงพยาบาลอื่นที่ลักษณะของงานใกลเคียงกัน
มีความสัมพันธกับแนวโนมที่จะทํางานตอไปของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันใน
ระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความผูกพันตอองคกรดาน
ความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวในขอทานไมคิดที่จะไป
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ทํางานกับโรงพยาบาลอื่นที่ลักษณะของงานใกลเคียงกันมากขึ้น ก็จะทําใหพนักงานมี
แนวโนมที่จะทํางานตอไปเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า 

- ความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกของ 
องคกรไวในขอหากมีการเปลี่ยนแปลงเล็กนอย ทานจะไมลาออกจากโรงพยาบาลแหงนี้มี
ความสัมพันธกับแนวโนมที่จะทํางานตอไปของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันใน
ระดับตํ่า กลาวคือ ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความผูกพันตอองคกรดาน
ความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวในขอหากมีการ
เปลี่ยนแปลงเล็กนอย ทานจะไมลาออกจากโรงพยาบาลแหงนี้มากขึ้น ก็จะทําให
พนักงานมีแนวโนมที่จะทํางานตอไปเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า 

 
อภิปรายผลการศึกษา 
 จากการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอความความผูกพันตอองคกร และแนวโนมที่จะ
ทํางานตอไปของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง สามารถอภิปรายผลไดดังตอไปนี้ 

1. ดานลักษณะขอมูลสวนบุคคลของของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ซึ่งสามารถ 
แบงออกเปนดานตางๆ ตามสมมติฐานไดดังนี้   
  1.1  การเปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่มี
เพศตางกัน พบวา พนักงานทั้งเพศชายและเพศหญิงมีความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและ
ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกของ
องคกรไว อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และความผูกพันตอองคกรโดยรวมแตกตางกัน อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  แสดงวา เพศมีอิทธิพลตอความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงาน ทั้งนี้อาจเปนเพราะภายในองคการคอนขางที่จะมีการจํากัดสายงานดวย
เพศ ดังนั้นจึงทําใหเพศมีผลความผูกพันตอองคกร ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของฮีบิเนียค และอลัตโต 
(Herbiniak and Alutto.  1972 : 1-14) ซึ่งไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางระดับความผูกพันตอ
องคการกับประสิทธิผลขององคการพบวา ในดานเพศมีความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการ  
 สวนความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถ
ทํางานเพื่อองคกร พบวา พนักงานทั้งเพศชายและเพศหญิงมีความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอก
เต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกรไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว แสดงวา เพศไมมีอิทธิพลตอความผูกพันตอ
องคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกรของพนักงาน 
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ทั้งนี้อาจเปนเพราะโรงพยาบาลใหสิทธิและโอกาสกาวหนาในการทํางานโดยวัดความสามารถในการ
ทํางานและความพยายามในการทํางานมากกวาเพศ จึงทําใหเพศไมมีผลตอความผูกพันตอองคกร
ดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร ซึ่งสอดคลองกับผล
การศึกษาของปวีณา บุญเจริญ (2539 : 76-85) พบวา เพศไมมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร  
  1.2  การเปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน 
แหงหนึ่ง  ที่มีอายุตางกัน พบวา พนักงานที่มีอายุตางกัน มีความผูกพันตอองคกรโดยรวมและรายดาน
ดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร และดานความปรารถนาที่จะรักษา
สถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ดานความ
เต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกรแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว แสดงวา อายุมีอิทธิพลตอความผูกพันตอ
องคกรตอของพนักงาน ทั้งนี้อาจเปนเพราะพนักงานที่มีอายุตางกัน ก็จะมีความคิดที่แตกตางกัน
ออกไป โดยสวนใหญพนักงานที่มีอายุนอยกวาจะมีความผูกพันตอองคกรต่ํากวาพนักงานที่มีอายุมาก 
อาจเนื่องมากจากพนักงานที่มีอายุนอยยังมีโอกาสที่จะเปลี่ยนงานใหมไดงายกวาพนักงานที่มีอายุมาก 
ดังนั้นจึงทําใหพนักงานที่มีอายุนอยมีความผูกพันตอองคกรนอย ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของจารุ ฉํ่าชู
ศรี (2547) ซึ่งไดทําการศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันองคกรของพนักงานบริษัท เทท โมบาย เรดิ
โด จํากัด พบวา พนักงานที่มีอายุตางกันมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน 
  1.3  การเปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน 
แหงหนึ่ง  ที่มีระดับการศึกษาตางกัน พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความผูกพันตอ
องคกรโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว แสดงวา ระดับการศึกษาไมมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน ทั้งนี้
อาจเปนเพราะทางโรงพยาบาลไมไดวัดความสามารถของพนักงานจากระดับการศึกษาเพียงอยาง
เดียว แตยังวัดที่ผลงานของพนักงานมากกวา ดังนั้น จึงทําใหไมวาพนักงานจะมีระดับการศึกษาระดับ
ใดก็เกิดความรูสึกเทาเทียมกัน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของเชิดชัย คงวัฒนกุล (2530 : 154 – 160) ได
ทําการศึกษาความผูกพันตอองคการของปลัดอําเภอจากการวิจัย พบวา ระดับการศึกษาไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
  1.4  การเปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน 
แหงหนึ่ง  ที่มีสถานภาพสมรสตางกัน พบวา พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มีความผูกพันตอ
องคกรโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   ซึ่งไมสอดคลองกบั
สมมติฐานที่ตั้งไว แสดงวา สถานภาพสมรสไมมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน ทั้งนี้
อาจเปนเพราะทางโรงพยาบาลมีการจัดสวัสดิการใหกับพนักงานอยางทั่วถึง ทั้งพนักงานที่มีสถานภาพ



 234

โสดและสถานภาพสมรส ดังนั้น จึงทําใหพนักงานไมวาจะมีสถานภาพใดก็มีความผูกพันตอองคกรได 
โดยไมไดข้ึนอยูกับสถานภาพใดสถานภาพหนึ่ง ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของพงศกร เผาไพโรจนกร 
(2546) ศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน บริษัท ซีเมนส จํากัด ผลการวิจัยสามารถสรปุ
ไดวา พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน 
  1.5  การเปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน 
แหงหนึ่ง  ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกัน พบวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
ตางกัน มีความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว 
และความผูกพันตอองคกรโดยรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ดานความ
เชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว แสดงวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลตอความผูกพัน
ตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ดานความปรารถนาที่จะ
รักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว และความผูกพันตอองคกรโดยรวม ทั้งนี้อาจเปนเพราะ
พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวาสวนใหญยังมีความรูสึกสนุกกับการทํางานมากกวา
พนักงานที่มีประสบการณทํางานมาก เนื่องจาก พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากมักจะเจอ
กับงานที่ซ้ําซากจึงทําใหเกิดความรูสึกเบื่อหนายกับงาน ดังนั้น จึงทําใหพนักงานที่มีประสบการณนอย
กวามีความผูกพันตอองคกรมากกวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมาก ซึ่งสอดคลองกับ
งานวิจัยของจารุ ฉํ่าชูศรี (2547) ซึ่งไดทําการศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
บริษัท เทท โมบาย เรดิโอ จํากัด พบวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกันมีความผูกพัน
ตอองคกรตางกัน 
 สวนความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถ
ทํางานเพื่อองคกร พบวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกัน มีความผูกพันตอองคกรดาน
ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกรไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว แสดงวา ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานไมมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็ม
ความสามารถทํางานเพื่อองคกร ทั้งนี้อาจเปนเพราะในดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายาม
เต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกรนั้น พนักงานจะมีความเต็มอกเต็มใจในการทํางานหรือไมนั้นสวน
ใหญจะขึ้นอยูกับสวัสดิการและนโยบายของโรงพยาบาลมากกวาที่จะขึ้นอยูกับระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของศิริพร  ทรัพยพิพัฒนา (2544) ศึกษาปจจัยที่มีผล
ตอความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ฟูจิ โฟโต ฟลม (ประเทศไทย) จํากัด พบวา ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน 
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  1.6  การเปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน 
แหงหนึ่ง  ที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนตางกัน พบวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนตางกัน มีความ
ผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ซึ่งสอดคลองกับกับสมมติฐานที่ตั้งไว แสดงวา 
รายไดเฉลี่ยตอเดือนมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายาม
เต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร ทั้งนี้อาจเปนเพราะพนักงานจะมีความเตม็อกเตม็ใจในการทาํงาน
หรือไมนั้นสวนใหญจะขึ้นอยูกับสวัสดิการและนโยบายขององคกร ซึ่งรายไดที่พนักงานไดรับก็นับเปน
นโยบายดานหนึ่งขององคกร ดังนั้นพนักงานจะมีความเต็มอกเต็มใจในการทํางานมากหรือนอยก็
ข้ึนอยูกับรายไดที่พนักงานจะไดรับตอเดือนดวย ซึ่งพนักงานสวนใหญที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนนอยกวา
ก็จะมีความผูกพันตอองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางาน
เพื่อองคกรนอยกวาพนักงานที่รายไดตอเดือนมากกวา ซึ่งสอดคลองกับคําอธิบายของภิญโญ สาธร 
(2523 : 360 - 361) ที่วาแนวทางสรางความพึงพอใจในการทํางาน ตองอาศัยสิ่งจูงใจหลายประการ 
ซึ่งหนึ่งในส่ิงจูงใจนั้นก็คือส่ิงจูงใจทางดานวัตถุ เชน เงิน ฯลฯ ที่พนักงานไดรับอยูในรูปของเงินเดือน 
เพราะฉะนั้นเงินเดือนที่พนักงานไดรับจากการทํางานจะตองมีความเหมาะสมกับความตองการของ
พนักงาน พนักงานจึงจะเกิดความพึงพอใจ และมีความเต็มอกเต็มใจที่จะทํางานมากขึ้น 
 สวนความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 
ดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว และความผูกพันตอองคกร
โดยรวม พบวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนตางกัน มีความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นและ
ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกของ
องคกรไว และความผูกพันตอองคกรโดยรวมไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ซึ่ง
ไมสอดคลองกับสมมติฐาน แสดงวา รายไดเฉลี่ยตอเดือนไมมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรดาน
ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพ
การเปนสมาชิกขององคกรไว และความผูกพันตอองคกรโดยรวม ทั้งนี้อาจเปนเพราะความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานไมไดข้ึนอยูกับรายไดที่พนักงานจะไดรับเพียงอยางเดียว แตจะตองขึ้นอยูกับ
หลายๆ องคประกอบ เชน โอกาสในการกาวหนาในงาน และความมั่นคงในการปฏิบัติงาน ฯลฯ ดวย 
ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของลัดดา ลีเจริญกิจไพศาล (2548 : 105) ไดทําการศึกษาปจจัยที่มี
ผลกระทบตอความผูกพันขององคการในบริษัท อิสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) พบวา 
พนักงานที่มีระดับเงินเดือนที่ตางกัน จะมีผลตอความผูกพันตอองคกรไมตางกัน อาจเนื่องมาจาก 
ระดับเงินเดือนไมใชปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร พนักงานที่เงินเดือนสูงหรือเงินเดือนนอยจะ
มีความรูสึกวามีความมั่นคงในการปฏิบัติงาน และรูสึกผูกพันตอองคกรเทากัน 
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2. ดานปจจัยจูงใจของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง จากผลการวิจัยพบวา ปจจัย 
จูงใจโดยรวมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหง
หนึ่ง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  โดยถาพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจโดยรวมในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความ
ผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า โดยพนักงาน
มีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจโดยรวมในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.66 ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัย
ของพงศกร เผาไพโรจนกร (2546) ไดศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร : ศึกษาเฉพาะ
กรณี พนักงานบริษัท ซีเมนส จํากัด ผลการวิจัยพบวา ปจจัยจูงใจดาน ความสําเร็จในการทํางาน 
ความรับผิดชอบในงานความ และความกาวหนาในหนาที่การงานมีความสัมพันธตอความผูกพันตอ
องคการในเชิงบวก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา 
 ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงาน การยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน และความ
รับผิดชอบ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยถาพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงาน และดานลักษณะของงานในแงด ี
ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งเพิ่มมาก
ข้ึนในระดับตํ่ามาก และถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานการ
ยอมรับนับถือ และความรับผิดชอบในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรโดยรวมของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของดิคอนอิค 
และสตีลเวล (DeConinck and Stilwell. 1996 : 80-88) ไดศึกษาถึงปจจัยที่จะมีผลตอความผูกพันตอ
องคกรในสตรีที่เปนผูบริหารฝายการโฆษณา ไดคนพบตัวแปรซึ่งใชทํานายความผูกพันตอองคกรของ
สตรี ไดแก ระดับความพึงพอใจในงานจะสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน ซึ่งปจจัยจูงใจก็
นับเปนองคประกอบหนึ่งที่กอใหเกิดความพึงพอใจในงานดวย ดังนั้น ปจจัยจูงใจจึงมีผลตอความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงาน โดยพนักงานของโรงพยาบาลมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดาน
ความสําเร็จของงาน การยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน และความรับผิดชอบในระดับมาก โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.64 , 3.90 , 3.50 และ 3.87 ตามลําดับ  ซึ่งสาเหตุอาจเนื่องมาจากปจจัยจูงใจที่กลาว
มาเปนตัวกระตุนใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการทํางานสงผลตอความผูกพันตอองคกร ดังนั้น ถา
หากองคกรมีการสนับสนุนปจจัยในดานดังกลาวมากขึ้นก็จะทําใหพนักงานเกิดความรูสึกผูกพันตอ
องคกรมากขึ้นตามไปดวย ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของ นภาเพ็ญ โหมาศวิน (2533 : 47-48) ได
ทําการศึกษาวิจัยในเรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของสมาชิกในองคการ ศึกษาเฉพาะกรณี 
สํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี 
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 ปจจัยจูงใจดานความกาวหนาในงาน ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวม
ของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ัง้
ไว โดยพนักงานในโรงพยาบาลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจในดานความกาวหนาในงานโดย
ภาพรวมในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.38 ซึ่งสาเหตุอาจเนื่องมาจาก โรงพยาบาลมี
การพิจารณาการเลื่อนตําแหนงดวยความยุติธรรม ตามคุณสมบัติ ผลงาน และความสามารถของ
บุคคล ทําใหพนักงานไมเกิดความรูสึกที่ไมเทาเที่ยมกัน ซึ่งตรงขามกับงานวิจัยของ นุชลี โพธิวรากร 
(2549 : 94 อางอิงจาก Maslow, 1954 : 30-34) ซึ่งจะนํามาสูการมีพื้นฐานทางดานจิตใจที่ดีและ
มั่นคงในการที่จะทํางานใหกับโรงพยาบาล การที่พนักงานมีการเติบโตกาวหนาในตําแหนงหนาที่นั้น 
ยอมทําใหพนักงานเกิดความรูสึกที่ดีกับองคการ และพรอมที่จะทํางานตอไปกับโรงพยาบาล 

3. ดานปจจัยค้ําจุนของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง จากผลการวิจัยพบวา  
ปจจัยค้ําจุนโดยรวมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน
แหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยถาพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนโดยรวมในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความ
ผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งเพิ่มมากขึ้นในระดับปานกลาง ซึ่ง
อาจเปนเพราะวาปจจัยค้ําจุนเปนองคประกอบที่สําคัญที่ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจและเกิด
ความผูกพันตอองคกรตอไป โดยพนักงานมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนโดยรวมในระดับมาก โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.75 ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของนุชลี โพธิวรากร (2549) พบวา ความพึงพอใจในงาน
ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกับขวัญกําลังใจในการทํางาน ซึ่งขวัญในการ
ทํางานมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน และเมื่อพิจารณาเปนดานพบวา 
 ปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธกับผูรวมงาน ความมั่นคงในงาน เงินเดือนและสวัสดิการ 
และสภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  โดย
ถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธกับผูรวมงาน 
ความมั่นคงในงาน และเงินเดือนและสวัสดิการในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกร
โดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่า โดยพนักงานมีความคิดเห็น
ตอปจจัยค้ําจุนในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.97, 3.61 และ 3.63 ตามลําดับ และถาพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และดาน
นโยบายและการบริหารในแงดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งเพิ่มมากขึ้นในระดับตํ่ามาก โดยพนักงานมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนใน
ระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.63 และ 3.92 ซึ่งสาเหตุอาจเนื่องมาจากปจจัยค้ําจุนเปนปจจยัสงผล
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ตอความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน สงผลตอความผูกพันตอองคกร ดังนั้น ถาหากองคกรมี
การสนับสนุนปจจัยในดานดังกลาวมากขึ้นก็จะทําใหพนักงานเกิดความรูสึกผูกพันตอองคกรมากขึ้น
ตามไปดวย ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของกรกฎ พลพานิช (2540) ไดทําการศึกษาปจจัยที่มีผลตอ
ความผูกพันตอองคการของพนักงาน บังคับบัญชาและพนักงานวิชาชีพ การตลาด บริษัทปูนซีเมนต
ไทย จํากัด (มหาชน) โดยการศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค คือ เพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอองคการ
และปจจัยที่มีผลตอพนักงานบังคับบัญชาพนักงานวิชาชีพ พบวา การมีสวนรวมในการบริหาร
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคการ  

4. ดานแนวโนมที่จะทํางานตอไปของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง จากผลการวิจัย 
พบวา ความผูกพันตอองคกรโดยรวมมีความสัมพันธกับแนวโนมที่จะทํางานตอไปของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
โดยถาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอแนวโนมที่จะทํางานตอไปในแงดี ก็จะทํา
ใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งเพิ่มมากขึ้นใน
ระดับปานกลาง โดยพนักงานมีความคิดเห็นตอความผูกพันตอองคกรโดยรวมในระดับมาก โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.77 ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของของปริญญา ทองเจริญ (2547) ที่ไดศึกษาเรื่อง
ทัศนคติความพึงพอใจและแนวโนมพฤติกรรมการทํางานของพนักงานโรงงานยาสูบที่มีผลตอความ
ปลอดภัยและสภาพแวดลอมในการทํางาน  พบวา  ความพึงพอใจโดยรวมที่มีตองานที่ทํามี
ความสมัพันธกับแนวโนมพฤติกรรมที่มีตอการทํางาน ซึ่งความผูกพันตอองคกรมอิีทธพิลกบัแนวโนมใน
การทํางานตอของพนักงานดวย ดังนั้นความผูกพันตอองคกรจึงมีความสัมพันธกับแนวโนมในการ
ทํางานตอของพนักงาน  
 
ขอเสนอแนะที่ไดจากการศึกษาคนควา 
 จากผลการศึกษา ปจจัยที่สงผลตอความความผูกพันตอองคกร และแนวโนมที่จะทํางาน
ตอไปของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ผูวิจัยมีขอเสนอแนะ ดังนี้ 

1. พนักงานของโรงพยาบาลสวนใหญเปนเพศหญิงที่มีอายุ 21-25 ป และมีระยะเวลาในการ 
ปฏิบัติงาน 2-4 ป ซึ่งจากกลุมตัวอยางโดยสวนใหญจะเปนพนักงานที่คอนขางมีความผูกพันตอองคกร
นอย ดังนั้น ผูบริหารจึงตองใหความสําคัญกับพนักงานกลุมนี้ โดยการสรางขวัญกําลังใจและความพึง
พอใจใหกับพนักงาน เพื่อใหพนักงานเกิดความผูกพันกับองคกร และเกิดความเต็มใจที่จะทํางาน
รวมกับโรงพยาบาลตอไป 
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2.  ทางโรงพยาบาลควรจะพิจารณาการเลื่อนขั้นใหกับพนักงานมากขึ้น เพื่อใหพนักงานมี 
โอกาสในการกาวหนาในงานเพิ่มมากขึ้น เนื่องจากผลการวิจัยพบวา พนักงานของโรงพยาบาลมีความ
คิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานความกาวหนาในงานในขอทานมีโอกาสกาวหนาในการเลื่อนตําแหนงงาน
เปนอยางมาก ความกาวหนาในงานโดยรวม และความสําเร็จของงานในขอการทํางานในโรงพยาบาล
แหงนี้มีความกาวหนามากอยูในระดับปานกลาง 

3. ทางโรงพยาบาลควรจะมีการเปดโอกาสใหพนักงานไดมีการแสดงความคิดเห็น และ 
มีสวนรวมในการทํางานมากขึ้น เพื่อทําใหพนักงานไดแสดงความสามารถของตนเองอยางเต็มที่ 
เนื่องจากผลการวิจัยพบวา พนักงานของโรงพยาบาลมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจในดานลักษณะของ
งานในขอทานมีโอกาสใชความสามารถ ความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการปฏิบัติงานอยูในระดับปาน
กลาง 

4. จากผลการวิจัยพบวา พนักงานโรงพยาบาลมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจ 
ดานความสําเร็จของงานในขอทานประสบความสําเร็จกับงานที่ทําอยู และทานทํางานที่ไดรับ
มอบหมายสําเร็จและดีกวาที่ตั้งไวเสมอ และความสําเร็จของงานโดยรวมอยูในระดับมาก ซึ่งการที่
พนักงานมีความรูสึกประสบความสําเร็จกับงานที่ทําอยู ทําใหเกิดผลดีกับการทํางานเพราะจะทําให
พนักงานเกิดความเต็มใจที่จะทํางานรวมกับองคกร ดังนั้น ผูบริหารจึงควรใหความสําคัญกับเร่ืองของ
การใหโอกาสกับพนักงานตอไป เพื่อที่จะทําใหการทํางานในโรงพยาบาลของพนักงานมีประสิทธิภาพ
ตอไป 

5. จากผลการวิจัยพบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานการยอมรับนับถือ ดาน 
ลักษณะของงาน และดานความรับผิดชอบของงานอยูในระดับมาก ดังนั้น ทางโรงพยาบาลจึงควรเนน
ในดานของการใหเกียรติกันระหวางพนักงาน และเปดโอกาสใหพนักงานไดมีอิสระในการทํางานโดยที่
งานที่พนักงานไดรับจะตองมีความเหมาะสมกับลักษณะของพนักงานดวย ซึ่งในการใหการสนับสนุน
ในดานเหลานี้จะเปนการชวยรักษาประสิทธิภาพของพนักงานใหดีตอไป 

6. จากผลการวิจัยพบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธกับ 
ผูรวมงาน ดานนโยบายและการบริหาร ดานความมั่นคงในงาน ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และ
ดานเงินเดือนและสวัสดิการทั้งโดยรวมและรายดาน อยูในระดับมาก ซึ่งแสดงใหเห็นวาปจจัยค้ําจุน
ของทางโรงพยาบาลอยูในระดับดีอยูแลว แตหากทางโรงพยาบาลไดใหการสนับสนุนในดานดังกลาว 
ทั้งการสรางความเปนมิตรกับผูรวมงาน การมีนโยบายในการบริหารที่เหมาะสม การใหความยุติธรรม
กับพนักงาน การจัดใหมีเงินเดือนและสวัสดิการที่เหมาะสมกับพนักงาน และการจัดสภาพแวดลอมใน
ที่ทํางานใหเหมาะสมกับสภาพการทํางาน ตอไป ก็จะทําใหพนักงานคงไวซึ่งประสิทธิภาพในการ
ทํางานตอไปดวย 
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7. จากผลการวิจัยพบวา พนักงานมีความผูกพันตอองคกรทั้งโดยรวมและรายดาน อยูใน 
ระดับมาก  ซึ่งแสดงใหเห็นวา พนักงานมีความผูกพันตอองคกรซึ่งสงผลดีตอองคกร แตหากทาง
โรงพยาบาลไดใหการสนับสนุนในดานดังกลาว ทั้งในการสรางแรงจูงใจขวัญกําลังใจในดานตางๆ ก็จะ
ทําใหพนักงานมีความผูกพันกับองคกรในดานบวกสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานที่ดีข้ึนของ
พนักงานอีกดวย 

8. จากผลการวิจัยพบวา พนักงานมีแนวโนมที่จะทํางานตอไปทั้งโดยรวมและรายขอ  
อยูในระดับคอนขางแนนอน ซึ่งแสดงใหเห็นวา ทางโรงพยาบาลไดสรางความผูกพันใหเกิดกับพนักงาน
ดีอยูแลว สงผลใหพนักงานจะทํางานกับองคกรตอไปคอนขางแนนอน แตถาหากทางโรงพยาบาลไดให
การสนับสนุนพัฒนาปจจัยดานการสรางความพึงพอใจใหเกิดความผูกพันใหดียิ่งขึ้น ก็จะเปนผลดีตอ
อัตราการลาออกจากงานของพนักงานที่นอยไปดวย สงผลตอประสิทธิภาพการบริหารงานดาน
ทรัพยากรบุคคลของโรงพยาบาล 

9. จากผลการวิจัย พบวา เพศ อายุ และระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกัน  
มีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน ซึ่งพนักงานที่เปนเพศหญิงที่มีอายุ 31ปข้ึนไป และมีระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน 2-4 ป และ 5 ปข้ึนไป โดยสวนใหญจะเปนพนักงานที่คอนขางมีความผูกพันตอองคกร
โดยรวมนอย ดังนั้น ผูบริหารจึงตองใหความสําคัญกับพนักงานกลุมนี้ โดยการเพิ่มสวัสดิการตางๆ เพิม่
ขวัญกําลังใจในการทํางานและเพิ่มความพึงพอใจใหกับพนักงาน เพื่อใหพนักงานเกิดความผูกพันกับ
องคกร และเกิดความเต็มใจที่จะทํางานรวมกับโรงพยาบาลตอไป 

10. จากผลการวิจัย พบวา ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงานมีความสัมพันธกับ 
ความผูกพันตอองคกรในระดับตํ่ามาก และดานการยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน และความ
รับผิดชอบมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรในระดับตํ่า ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก ปจจัยดังกลาว
เปนปจจัยที่พนักงานของโรงพยาบาลเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะสงผลตอระดับความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงาน ดังนั้น ผูบริหารจึงควรใหความสําคัญตอปจจัยจูงใจในดานดังกลาว โดย
การเปดโอกาสใหพนักงานมีความกาวหนาในตําแหนงงาน  และวัดความสําเร็จของงานตาม
ความสามารถสวนบุคคล พนักงานจะไดรูวาตนเองปฏิบัติงานไดประสบผลสําเร็จตามมาตรฐานที่
องคกรวัดหรือไม และควรวางกลยุทธการประเมินผล ปรับปรุงดานปจจัยจูงใจที่กําหนดไวอยางตอเนือ่ง 
วาเหมาะสมหรือไม เชน ดานลักษณะงาน ความรับผิดชอบ   ซึ่งหากสามารถกําหนดปจจัยจูงใจดานที่
กลาวมา ใหเปนที่พึงพอใจของพนักงานไดอยางมาก ก็จะทําใหพนักงานมีระดับความผูกพันตอองคกร
เพิ่มสูงขึ้นไปดวย 
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11. จากผลการวิจัย พบวา ปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธกับผูรวมงาน ความมั่นคงในงาน  
และเงินเดือนและสวัสดิการมีความสัมพันธกันความผูกพันตอองคกรในระดับตํ่า และปจจัยค้ําจุนดาน
สภาพแวดลอมในการทํางาน และดานนโยบายและการบริหารมีความสัมพันธกันความผูกพันตอ
องคกรในระดับต่ํามาก  ดังนั้น ผูบริหารจึงควรใหความสําคัญกับปจจัยค้ําจุนโดยการกําหนดกลยุทธ
พัฒนาระดับความพึงพอใจจากปจจัยค้ําจุนนี้ใหมากขึ้น เชน โดยการจัดกิจกรรมใหพนักงานมีสวนรวม
ทํากิจกรรมสรางความสัมพันธกันบอยมากขึ้น แสดงหรือกําหนดนโยบายการบริหารงานบุคคลที่ทําให
พนักงานรูสึกวา งานที่ทําอยูมีความั่นคงและองคกรเห็นความสําคัญของพนักงานในฐานะที่เปน
สมาชิกขององคกร  ดูแลเร่ืองสวัสดิการและอัตราเงินเดือนของพนักงานใหเหมาะสมและเพียงพอกับคา
ครองชีพของพนักงานอยูเสมอ  สรางหรือปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางานของพนักงานใหเปนที่
พึงพอใจในการทํางานโดยประเมินจากความคิดเห็นของพนักงาน เพื่อนํามาปรับปรุงสภาพแวดลอมใน
การทํางานตามความเหมาะสมในดานสถานที่ขององคกรดวย   ทั้งนี้ปจจัยค้ําจุนที่กลาวมาขางตนมีผล
ใหพนักงานเกิดความพึงพอใจและไมพึงพอใจ ซึ่งถาสามารถสรางปจจัยค้ําจุนใหอยูในระดับที่พนักงาน
มีความพึงพอใจมากขึ้น ก็จะสงผลโดยตรงตอระดับความผูกพันตอองคกรที่เพิ่มสูงขึ้นไปอีกดวย 

12. จากผลการวิจัย พบวา ความผูกพันตอองคกรของพนักงานมีความสัมพันธกับแนวโนม 
ในการทํางานตอของพนักงานในระดับตํ่า ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากแนวโนมในการทํางานตอของพนักงาน
ไมไดข้ึนอยูกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานเพียงดานเดียว แตแนวโนมที่จะทํางานตอของ
พนักงานยังตองขึ้นอยูกับปจจัยอื่นๆ ที่สงผลตอความพึงพอใจของพนักงานดวย เพราะหากพนักงานไม
มีความพึงพอใจ ความผูกพันตอองคกรของพนักงานก็นอย พนักงานก็จะไมมีแนวโนมในการทํางานตอ 
ดังนั้น ผูบริหารจึงควรจัดใหมีการสนับสนุนในดานของปจจัยอื่นๆ ดวย เชน ดานปจจัยจูงใจ หรือปจจัย
ค้ําจุน ที่สงผลกระทบตอความพึงพอใจของพนักงานโดยตรง อีกทั้งผูบริหารจึงควรเนนใหพนักงานเกิด
ความผูกพันตอองคกรและเกิดความจงรักภักดีกับองคกร โดยการสรางความสัมพันธใหพนักงานโดย
อาจจัดใหมีกิจกรรมตางๆ เพื่อเสริมสรางความสัมพันธทางใจใหกับพนักงาน และสงเสริมพัฒนาปจจัย
ที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน เชน ปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ําจุน แตตองใสใจปจจัย
ดานอื่นๆ ดวย เชน ความพึงพอใจของพนักงาน ระดับความเครียดในการทํางาน เปนตน  ซึ่งจะทําให
ชวยลดอัตราการลาออกของพนักงานในองคกร สงผลตอแนวโนมที่จะทํางานตอไปของพนักงานใน
ระดับที่แนนอนมากขึ้น และจะทําใหความผูกพันธตอองคกรใหเพิ่มสูงขึ้นไดอีกดวย 
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ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
1. ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดพบกับปญหาในเรื่องของการเก็บแบบสอบถาม เนื่องจาก  

แบบสอบถามมีจํานวนมากเกินไป จึงทําใหผูตอบแบบสอบถามเกิดความรูสึกไมอยากตอบ  ดังนั้นใน
การทําวิจัยครั้งตอไป ควรจัดแบบสอบถามใหมีความกระชับมากขึ้น 

2. ในการวิจัยครั้งตอไปควรใหมีการศึกษาถึงปจจัยสวนบุคคลดานระดับตําแหนงงาน  
ที่คาดวาจะมีผลตอความผูกพันตอองคกร และจะทําใหงานวิจัยมีรายละเอียดที่ครอบคลุมยิ่งขึ้น เเพื่อ
จะไดนําปจจัยเหลานั้นไปปรับปรุงใหสอดคลองกับการทํางานอันจะสงผลตอความผูกพันตอองคกร  

3. งานวิจัยนี้เปนการวิจัยเพียงชวงเวลาใดเวลาหนึ่งเทานั้น ดังนั้นจึงควรทําการวิจัยอยาง 
ตอเนื่อง เพราะความคิดเห็นของพนักงานและนโยบายการบริหารงานดานตางๆ ขององคกรมีโอกาสที่
จะเปลี่ยนแปลงไป ซึ่งอาจสงผลใหความผูกพันตอองคกรและ แนวโนมที่จะทํางานตอไปเปลี่ยนแปลง
ไปดวย  

4. ในการวิจัยครั้งตอไปควรใหมีการศึกษาถึงปจจัยอื่นๆ ที่คาดวาจะมีความสัมพันธ 
กับความผูกพันตอองคกร เชน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ความเครียดในการปฏิบัติงาน เปนตน 
เพื่อจะไดนําปจจัยเหลานั้นไปปรับปรุงใหสอดคลองกับการทํางานอันจะสงผลตอความผูกพันตอองคกร 
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แบบสอบถาม 
 

ปจจัยทีส่งผลตอความความผูกพันตอองคกร และแนวโนมที่จะทํางานตอไปของพนักงาน 
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง 

 
ตอนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคล 
คําชี้แจง  กรุณาขีดเครื่องหมาย  ลงใน [  ] หนาขอความที่เปนจริงสําหรับทาน 

 

1. เพศ 
[  ]   1.   ชาย      [  ]  2.  หญิง 
 

2. อายุ 
[  ]   1.    21 – 25 ป     [  ]     2.  26 – 30 ป 
[  ]   3.    31 – 35 ป     [  ]     4.  36 – 40 ป 
[  ]   5.    41  ปข้ึนไป 
 

3. ระดับการศึกษา 
[  ]   1.  ตํ่ากวาปริญญาตรี    [  ]   2.  ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
[  ]   3.  สูงกวาปริญญาตรี   
  

4. สถานภาพสมรส 
[  ]   1.  โสด        [  ]   2.  สมรส/อยูดวยกนั     [  ]   3.  หมาย/หยาราง /แยกกนัอยู 
 

5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
[  ]   1.   นอยกวาหรือเทากบั 1 ป     [  ]   2.  2 – 4  ป 
[  ]   3.   5 –7  ป       [  ]   4.  8 – 10 ป 
[  ]   5.   มากกวา 10 ปข้ึนไป 
 

6. รายไดเฉลีย่ตอเดือน 
[  ]   1.   ตํ่ากวาหรือเทากับ 20,000 บาท    [  ]   2.  20,001 – 30,000 บาท 
[  ]   3.   30,001 –  40,000 บาท     [  ]   4.  ต้ังแต 40,001 บาท ข้ึน
ไป 
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ตอนที่ 2   ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ในโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง 
คําชี้แจง   กรุณาขีดเครื่องหมาย   ลงในชองวาง ที่ตรงกับความคดิเห็นของทานมากที่สุด 

ระดับความคดิเห็น 

ปจจัยจงูใจในโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง 

เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 
 (5) 

เห็น
ดวย  

 
 

(4) 

ไม
แนใจ 

 
 

(3) 

ไม
เห็น
ดวย 

 
(2) 

ไม
เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 
(1) 

1.  ความสําเร็จของงาน (Achievement) ในโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง 

1.1. ทานทาํงานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จ และดกีวา 
             ที่ตัง้ไวเสมอ 

     

1.2. ทานประสบความสาํเร็จกับงานทีท่ําอยู      
1.3. การทาํงานในโรงพยาบาลแหงนี้ม ี
        ความกาวหนามาก 

     

2.  การยอมรับนับถือ (Recognition) ในโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง 

     2.1.  ทานไดรับการยอมรับนับถือจากเพื่อนรวมงาน      
2.2. หัวหนางานของทานไววางใจมอบหมายงาน 

             ที่สําคัญใหทานทําเสมอ 
     

     2.3.  ทานตองการใหผูอ่ืนยกยองเมื่อทานประสบ 
             ความสําเร็จในการทํางาน 

     

3.  ลักษณะของงาน (Work itself) ในโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึง่ 
3.1. ทานมีโอกาสใชความสามารถ ความคิดริเร่ิม

สรางสรรคในการปฏิบัติงาน 
     

3.2. ทานมีอิสระในการปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมาย 
            อยางเต็มที ่
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ระดับความคดิเห็น 

ปจจัยจงูใจในโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง 

เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 
(5) 

เห็น
ดวย  

 
 

(4) 

ไม
แนใจ 

 
 

(3) 

ไม
เห็น
ดวย 

 
(2) 

ไม
เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 
(1) 

4.  ความรับผิดชอบของงาน (Responsibility) ในโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึง่ 
4.1. ทานมีความกระตือรือรนที่จะปฏิบัติงานที่

รับผิดชอบใหสําเร็จ 
     

4.2. งานทีท่านรับผิดชอบเหมาะสมกับตําแหนง 
        และหนาที ่

     

     4.3.  ทานปฏิบัติงานไดตามที่มาตรฐานกาํหนด      

5.  ความกาวหนาในงาน (Advancement) ในโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง 
5.1  ทานไดรับการอบรมทั้งจากภายในและภายนอก 
       โรงพยาบาลเสมอ 

     

 5.2. ทานมโีอกาสกาวหนาในการเลื่อนตําแหนงงานเปน 
        อยางมาก 

     

5.3. ทานคิดวาความกาวหนาในการทาํงานใน
โรงพยาบาลของทาน ข้ึนอยูกับผลงาน และ
ความสามารถของทานอยางแทจริง 
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ตอนที่ 3   ปจจัยค้ําจนุ (Hygiene Factors) ในโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 

ระดับความคดิเห็น 

ปจจัยค้ําจนุในโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง 

เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 
(5) 

เห็น
ดวย  

 
 

(4) 

ไม
แนใจ 

 
 

(3) 

ไม
เห็น
ดวย 

 
(2) 

ไม
เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 
(1) 

1.  ดานความสัมพันธกบัผูรวมงาน (Relationship with peers) ในโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง 

1.1. ทุกคนในองคกรของทานใหความรวมมือในการ
ทํางานเปนทีม 

     

1.2 ทานมีความรูสึกเปนมิตรกบัเพื่อนรวมงานใน 
             โรงพยาบาลเดียวกนั 

     

     1.3.  ทานมีความรูสึกเปนมิตรกับหวัหนางานของทาน      

2.  ดานนโยบายและการบริหาร (Policy & Administration) ในโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง 

2.1. ทานคิดวาโรงพยาบาลของทานมีการบริหารงานที่ด ี
             และมีความเหมาะสม 

     

2.2. ทานคิดวาโรงพยาบาลของทานมนีโยบายการจาย 
             ผลตอบแทนที่เหมาะสม 

     

2.3. ทานคิดวาการจัดโครงสรางอตัรากําลังคนใน 
             โรงพยาบาลของทานเปนไปอยางเหมาะสม 

     

3.  ดานความมั่นคงในงาน (Job Security) 

     3.1.  ทานคิดวางานที่ทานทาํอยูปจจุบนัมีความมัน่คง      
3.2. ทานคิดวาการโยกยายตําแหนงและหนาทีข่อง

พนกังานมีความเหมาะสมและเปนธรรม 
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ระดับความคดิเห็น 

ปจจัยค้ําจนุในโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง 

เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 
(5) 

เห็น
ดวย  

 
 

(4) 

ไม
แนใจ 

 
 

(3) 

ไม
เห็น
ดวย 

 
(2) 

ไม
เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 
(1) 

4.  ดานสภาพแวดลอมในการทาํงาน (Working conditions) ในโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง 

4.1. สถานทีท่ํางานของทานมีแสงสวางและอณุหภูมิ 
             ที่เหมาะสมตอการปฏิบัติงาน 

     

     4.2.  สถานทีท่ํางานของทานมีการตกแตงทันสมัย      
     4.3.  สถานทีท่ํางานของทานมีความสะอาด  
             เปนระเบียบเรียบรอย 

     

4.4. สถานทีท่ํางานของทานมีสถานทีพ่ักผอนเพียงพอ         

5.  ดานเงินเดือน และสวสัดิการ (Salary and Benefits) 
5.1. ทานพงึพอใจตอเงินเดือนทีท่านไดรับจากการ 

             ปฏิบัติงานในปจจุบัน 
     

5.2. ทานไดรับคาลวงเวลาและคาตอบแทนอยางอืน่ 
             อยางเหมาะสม  

     

     5.3.  ทานพอใจกับสวัสดิการที่โรงพยาบาลจัดให      
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ตอนที่ 4   ความผูกพันตอองคกร 
คําชี้แจง   กรุณาขีดเครื่องหมาย   ลงในชองวางแสดงระดับความผกูพนัตอองคกรของทาน 

ระดับความคดิเห็น 

ความผูกพนัตอองคกร 

เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 
(5) 

เห็น
ดวย  

 
 

(4) 

ไม
แนใจ 

 
 

(3) 

ไม
เห็น
ดวย 

 
(2) 

ไม
เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 
(1) 

1.  ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร  
1.1.  ทานภูมิใจที่จะบอกคนอืน่วาทาํงานกับโรงพยาบาล 
        แหงนี ้

     

  1.2.  เปาหมายของโรงพยาบาลกับเปาหมายของทาน 
          สอดคลองกัน 

     

  1.3.  ทานรูสึกวาทานเปนหวงโรงพยาบาลจริงๆ      
  1.4.  โรงพยาบาลแหงนี้เปนองคกรที่ดีทีสุ่ดที่ขาพเจา 
          ทํางานดวย 

     

2. ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทาํงานเพื่อองคกร  
2.1. ทานเต็มใจที่จะทํางานและใชความพยายามให 

มากก ว า ปกติ เ พื่ อ ใ ห โ ร ง พย าบาลป ร ะสบ
ความสําเร็จ 

     

2.2. ทานจะรับงานที่ไดรับมอบหมายทั้งหมด ถาเปน 
         การทํางานเพื่อองคกร 

     

2.3. โรงพยาบาลแหงนี้ทําใหทานไดแสดงศักยภาพ 
            ในการทํางานของทานอยางเต็มที่ 

     

3.  ความปรารถนาทีจ่ะรกัษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว 
    3.1.  ทานมคีวามรูสึกจงรักภักดีกับโรงพยาบาลมาก      
    3.2.  ทานไมคิดที่จะไปทาํงานกับโรงพยาบาลอืน่ 
            ที่ลักษณะของงานใกลเคียงกนั 

     

    3.3.  หากมกีารเปลี่ยนแปลงเล็กนอย ทานจะไมลาออก 
            จากรงพยาบาลแหงนี ้
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ตอนที่ 5   แนวโนมที่จะทํางานตอไป (Intent to stay) 
คําชี้แจง    กรุณาขีดเครื่องหมาย   ลงในชองวาง ที่ตรงกับความรูสึกของทานมากที่สุด 

ระดับความคดิเห็น 

แนวโนมที่จะทํางานตอไป 

เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 
(5) 

เห็น
ดวย  

 
 

(4) 

ไม
แนใจ 

 
 

(3) 

ไม
เห็น
ดวย 

 
(2) 

ไม
เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 
(1) 

1.  ทานมีการวางแผนทีจ่ะอยูทํางานที่นี่จนถงึเกษยีณอาย ุ      

2.  ทานไมคิดที่จะออกจากงานของโรงพยาบาลแหงนี ้      
3.  หากมีโรงพยาบาลอืน่ใหคาตอบแทนสูงกวาทานก็ไมคิด 
     จะเปลี่ยนงาน 

     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจคุณภาพของเครื่องมือ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 260

รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 
 

 
1. รองศาสตราจารยสุพาดา สิริกุตตา  ประธานกรรมการบริหารหลกัสูตรบริหารธรุกิจ

มหาบัณฑิต คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ 

2. รองศาสตราจายศิริวรรณ เสรีรัตน อาจารยบัณฑติวิทยาลัย มหาวทิยาลยัราชภัฏ 
สวนดุสิต 
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ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
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ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
 
 

ชื่อ ชื่อสกุล นางสาวมะปราง จันทร 
วันเดือนปเกิด 14 ธันวาคม พุทธศักราช 2527 
สถานที่เกิด โรงพยาบาลหนองบัวลําภู จังหวัดหนองบัวลําภู 
สถานที่อยูปจจุบัน บานเลขที่ 42 หมู 4 ต.นามะเฟอง  อําเภอเมืองหนองบัวลําภู  

จังหวัดหนองบัวลําภู 39000 
ประวัติการศึกษา 

พ.ศ. 2549 บริหารธุรกิจบัณฑิต สาขาวิชาการบัญชี 
 จากมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
พ.ศ. 2552 บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ  
 จากมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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