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 การวิจัยครั้งน้ีมีจุดมุงหมายเพ่ือศึกษา ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับความ
ผูกพันตอองคกรของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลบํารุงราษฎร อินเตอรเนชั่นแนล โดยศึกษาปจจัย
ที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร 3 ดาน คือ ลักษณะสวนบุคคล และวัฒนธรรมองคกรดานตางๆ 
กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาวิจัย คือ พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลบํารุงราษฎร จํานวน 277 คน 
สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาt-test คาความแปรปรวน

ทางเดียว และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน  
ผลการศึกษาพบวา พยาบาลวิชาชีพสวนใหญ มีอายุระหวาง 26 – 30 ป มีสถานภาพโสด มี

ระยะเวลาการทํางานนอยกวา 3 ป มีระดับเงินเดือนเฉลี่ยระหวาง 20,001 – 30,000 บาท โดย

พยาบาลวิชาชีพมีความคิดเห็นตอวัฒนธรรมองคกรที่เนนรายละเอียด เนนความมั่นคง และเนน
ผลงานในระดับดีมาก และมีความคิดเห็นตอวัฒนธรรมองคกรที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับความ
เสี่ยง เนนการปฏิบัติงานเปนทีม และเนนบุคลากร ในระดับดี และยังพบวาพยาบาลวิชาชีพมีระดับ
ความผูกพันตอองคกรโดยรวมในระดับดี 

พยาบาลวิชาชีพที่มีอายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกัน มีความผูกพัน
ตอองคกรตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   

ความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพตอวัฒนธรรมองคกรที่เนนผลงาน เนนบุคลากร เนนการ
ปฏิบัติงานเปนทีมและเนนนวัตกรรมและยอมรับความเสี่ยง มีความสัมพันธในระดับปานกลางกับ
ความผูกพันตอองคกร และความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพตอวัฒนธรรมองคกรที่เนนรายละเอียด 
เนนการแขงขันและเอาชนะคูแขงทางธุรกิจ และเนนความม่ันคง มีความสัมพันธในระดับต่ํากับความ
ผูกพันตอองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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        The purpose of this research is to explore the relationship between organizational 
culture and the commitment of registered nurses at Bumrungrad International Hospital.  The 
research samples consist of 277 registered nurses at Bumrungrad International Hospital. 
The data were analyzed using percentage, mean, standard deviation, t-test, one – way 
ANOVA and Pearson product moment correlation coefficient. 

 The results of this study reveal that most of registered nurse are 26-30 years old, 
single status, working less than 3 years and having salary levels between 20,001-30,000 
baht. They have opinions to organizational culture in term of attention to detail, stability, 
outcome orientation and aggressiveness at very good level and their opinions to 
organizational culture on innovation and risk taking, team orientation and  people orientation 
aspects are at good level. Moreover they have high level of commitment to the hospital. 

Registered nurse’s with different ages, marital status and duration of working have 
difference in organizational commitment at statistically significance level of .05 

The registered nurse’s opinions to organizational culture in term of outcome 
orientation, people orientation, team orientation and innovation and risk taking have a 
positive relationship with their organizational commitment at moderate level and their 
opinions to organizational culture in term of attention to detail, aggressiveness and stability 
are also positively correlated with organizational commitment at low level at statistical 
significance level of .01   
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บทที่ 1 
บทนํา 

 

ภูมิหลัง 
บุคลากรเปนสวนสําคัญอยางมากตอองคกร ที่จะสามารถผลักดันใหองคกรประสบ

ความสําเร็จและบรรลุวัตถุประสงคได ดังน้ัน บุคลากรจึงเปนผูกําหนดความสําเร็จขององคกร หาก
องคกรขาดแคลน หรือสูญเสียบุคลากรที่มีคุณภาพ ก็จะไมสามารถนําองคกรไปสูความสําเร็จตาม
ที่ตั้งไวได การที่องคกรมีบุคลากรที่มีคุณภาพนั้น นอกเหนือจากความสามารถในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรนั้นๆแลว บุคลากรเหลานี้จึงตองเรียนรูถึงวัฒนธรรมองคกร มีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน 
ความมุงม่ันทุมเทในการทํางานใหสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคกรที่ตั้งไว รวมถึงความรูสึกใสใจ
และรับผิดชอบในงานของตน สิ่งเหลานี้จะเกิดขึ้นได หากพนักงานมีความผูกพันตอองคกร ดังนั้น
องคกรจึงควรใหความสนใจ เอาใจใส และใหความสําคัญ แกบุคลากรเหลานี้ โดยการสรางความรูสึก
อันดีแกพนักงาน เพ่ือใหพนักงานรูสึกมีสวนรวมกับองคกร ตลอดจนใหโอกาสในความกาวหนาของ
พนักงานที่มีความสามารถ เพ่ือใหบุคลากรเหลานี้รูสึกวาตนเปนคนที่องคกรเล็งเห็นถึงความสามารถ
และความตั้งใจที่จะทําใหองคกรประสบความสําเร็จได เปนการสรางความมั่นคงใหกับพนักงานเอง 
และเพื่อความกาวหนาในอาชีพการงานของพนักงานและความสําเร็จในการดําเนินงานขององคกรได
ในที่สุด 
 วัฒนธรรมองคกร (Organizational culture) เปนระบบของคาความนิยมรวม ความเชื่อ และ

อุปนิสัยภายในองคกรที่มีผลตอโครงสรางที่เปนทางการเพื่อกําหนดบรรทัดฐานของการอยูรวมกัน 
ดังนั้นเม่ือเริ่มทํางาน พนักงานตองเรียนรูถึงวิธีการทํางานขององคกรที่เขาเขามาทํางานใหม รวมทั้ง
เรียนรูวัฒนธรรมองคกรที่แสดงถึงคานิยม และมาตรฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมของบุคคล เปนการ
กําหนดทิศทางทั้งหมดขององคกร วัฒนธรรมองคกรมีหนาที่ควบคุมดูแลบริษัท  จัดสรรทรัพยากร 
ตัดสินใจโครงสรางองคกร สรางระบบที่ตองนํามาใชตัดสินบุคคลที่จะจาง ความเหมาะสมของงาน
และพนักงาน  ซึ่งความสําเร็จของบริษัทขึ้นอยูกับความสามารถเขาใจวัฒนธรรมขององคกร และ
เปลี่ยนแปลงเม่ือจําเปนเพ่ือใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมและการแขงขันทางธุรกิจ องคกรทุกแหง
ตางมีวัฒนธรรมแตละองคกรเอง วัฒนธรรมจะนําไปสูพฤติกรรมที่กระทบโดยตรงตอประสิทธิภาพ
ขององคกรอันไดแกความผูกพันตอองคกร 
 ดังน้ัน การทําใหพนักงานเกิดความผูกพันตอองคกร จึงเปนสิ่งที่จําเปนอยางยิ่ง เพราะหาก
วาพนักงานมีความผูกพันตอองคกรนั้นยอมสะทอนใหเห็นถึงความสําเร็จในการบริหารงานดาน
ทรัพยากรบุคคลขององคกร อีกทั้งยังเปนการชวยลดคาใชจายตางๆอันจะเกิดขึ้นไดอยางมาก 
ดังเชนคาใชจายในการสรรหาวาจางพนักงานใหม คาใชจายในการจัดการฝกอบรมทักษะความรู
ความสามารถแกพนักงาน รวมถึง การลดลงของอัตรากําลังในการปฏิบัติงานทั้งทางดานปริมาณ
และคุณภาพ เปนตน ทายสุดจะสงผลตอผลประกอบการขององคกร  การศึกษาเรื่องความผูกพัน
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ของพนักงานที่มีตอองคกร จึงเปนสิ่งสําคัญที่ผูบริหารตองใหความสนใจเปนอยางมาก เพ่ือเปน
แนวทางในการวางแผนกลยุทธิ์ และนโยบายดานทรัพยากรบุคคลใหสอดคลองกับความตองการของ
พนักงานและเปาหมายขององคกร เพ่ือใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล
สูงสุด 
 โรงพยาบาลบํารุงราษฎร อินเตอรเนชั่นแนล เปนโรงพยาบาลเอกชนแหงแรกที่ไดรับรอง
มาตรฐานคุณภาพโรงพยาบาล (HA) และแหงแรกในเอเชียที่ไดรับรองมาตรฐานโรงพยาบาลจาก

ประเทศสหรัฐอเมริกา(JCIA) ดังนั้นการที่โรงพยาบาลบํารุงราษฎรจะประสบความสําเร็จไดนั้น 

จะตองใหความสําคัญตอพนักงานภายในองคกร สิ่งที่สําคัญน่ันคือวัฒนธรรมขององคกรที่ชัดเจน ซึ่ง
สามารถผลักดันใหองคกรประสบความสําเร็จไดอยางตอเน่ือง โรงพยาบาลบํารุงราษฎรถือเปน
องคกรหนึ่ง ที่มีบุคลากรหลากหลายสายงานที่มีความรูทางวิชาชีพที่ตางกัน ซึ่งสําหรับธุรกิจ
โรงพยาบาลนั้น บุคลากรหลักที่มีความสําคัญมากเปนอันดับตนๆ นั้นคือพนักงานที่ประกอบวิชาชีพ
พยาบาล  เราจึงควรใหความสําคัญและสนใจในการที่จะศึกษาพฤติกรรมของพนักงานวิชาชีพน้ี 
เพ่ือใหมีความรู ความเขาใจในทัศนคติและพฤติกรรมของแตละคนในดานวัฒนธรรมองคกรซึ่งจะ
สงผลใหเกิดความผูกพันภายในองคกรกับบุคลากรซึ่งเปนกําลังสําคัญในการปฏิบัติงานของ
โรงพยาบาล  
 การที่พยาบาลวิชาชีพของโรงพยาบาลบํารุงราษฎรมีมีวัฒนธรรมองคกรที่ดี สงผลตอระดับ
ความผูกพันตอองคกรสูง พนักงานยอมจะปฏิบัติงานดวยความเต็มใจและเต็มที่ในการทํางาน ซึ่งจะ
มีแนวโนมที่จะรักษาสภาพความเปนสมาชิกในองคกรนั้นไว ดังน้ันการศึกษาวิจัยในครั้งน้ี ผูวิจัย
สนใจที่จะศึกษาถึงความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับความผูกพันตอองคกรของพยาบาล
วิชาชีพที่ของโรงพยาบาลบํารุงราษฎรฯ  เพ่ือที่จะไดนําขอมูลตางๆเหลานั้นมาใชในการนํามา
ปรับปรุงและพัฒนากระบวนการในการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีความตั้งใจ ทุมเทกําลังกาย 
กําลังใจ และเพ่ือที่จะรักษาบุคลากรโดยเฉพาะ พยาบาลวิชาชีพใหคงอยูในองคกรไดยาวนานที่สุด 
เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพ และประสิทธิผลตามนโยบายที่ตั้งไว รวมถึง สามารถชวยลดปญหาตางๆ
อันอาจจะเกิดขึ้นภายในองคกรไดตอไป 
 

ความมุงหมายของการวิจัย 
1. เพ่ือศึกษาถึงปจจัยทางดานลักษณะสวนบุคคล ที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของ

พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลบํารุงราษฏร อินเตอรเนชั่นแนล 
2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกร กับความผูกพันของพยาบาลวชิาชีพ  
      โรงพยาบาลบํารุงราษฏร อินเตอรเนชั่นแนล 
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ความสําคญัของการวิจัย 

ทําใหทราบถึงความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานในองคกรซึ่งจะเปนแนวทางในการนําเสนอขอมูลจากการวิจัยไปปรับปรุงและพัฒนา และ
นําผลที่ไดไปปรับปรุงปจจัยตางๆใหเหมาะกับพนักงาน ซึ่งจะเปนแนวทางในการวางแผนการ
บริหารงานบุคคล เพ่ือสงเสริมใหพนักงานมีความผูกพันตอโรงพยาบาลบํารุงราษฏรฯ มากยิ่งขึ้นและ
ทําใหสามารถใชเปนเปนแนวทางในการดําเนินการวิจัยในครั้งตอไปในดานวัฒนธรรมองคกร 
  

ขอบเขตของการวิจัย 
 ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยมุงศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับความผูกพันตอ
องคกรของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลบํารุงราษฎร อินเตอรเนชั่นแนล 
 

ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้คือ พยาบาลวิชาชีพของโรงพยาบาล         
บํารุงราษฎรอินเตอรเนชั่นแนล จํานวน 776 คน  ณ เดือน ตุลาคม พ.ศ.2550 

 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย ครั้งนี้คือ พยาบาลวิชาชีพของโรงพยาบาลบํารุงราษฎร อินเตอร
เนชั่นแนล   ในการกําหนดขนาดตัวอยางในครั้งนี้ ใชวิธีคํานวณจากสูตรของทาโร ยามาเน (Taro  

Yamane.1967 :886) โดยกําหนดความคลาดเคลื่อนที่ .05 ไดขนาดตัวอยางจํานวน 264  คน และสํารอง

ไว 5 % ของกลุมตัวอยางเผื่อในกรณีที่แบบสอบถามไมสมบูรณ ไดเทากับ 13 คน รวมขนาดกลุม

ตัวอยางทั้งหมด 277 คน 
 การเลือกตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) โดยนําจํานวนกลุมตัวอยางที่ได

จากการคํานวณทั้งหมด 277 คน  โดยสุมตัวอยางแตละชั้นภูมิดวยวิธีการกําหนดสัดสวนของจํานวน
สมาชิก ในแตละชั้นภูมิ (Proportional Stratified Sampling) จําแนกตามฝายและเลือกตัวอยางตาม

ความสะดวก (Convenience)  
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ตัวแปรที่ศึกษา 
1. ตัวแปรอิสระ แบงไดเปนดังนี้ 

1.1 ขอมูลสวนบุคคล 
1.1.1 อายุ 

1.1.1.1 21-25 ป 
1.1.1.2 26-30 ป 
1.1.1.3 31-35 ป 
1.1.1.4 35-40 ป 
1.1.1.5 มากกวา 40 ปขึ้นไป 

1.1.2 สถานภาพสมรส 
1.1.2.1 โสด 
1.1.2.2 สมรส / อยูดวยกัน 

1.1.2.3 หมาย/หยาราง หรือแยกกันอยู 
1.1.3 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

1.1.3.1 1 – 3 ป 

1.1.3.2 4 – 6 ป 

1.1.3.3 7 - 9 ป 
1.1.3.4 10 – 12 ป 

1.1.3.5 มากกวา 13 ป 
1.1.4 ระดับเงินเดือน 

1.1.4.1 ต่ํากวาหรือเทากับ 20,000 บาท 
1.1.4.2 20,001 – 30,000 บาท 

1.1.4.3 30,001 – 40,000 บาท 

1.1.4.4 ตั้งแต 40,001 บาทขึ้นไป 
1.1.5 สายงานที่ปฏบิัต ิ

1.1.5.1     สายงานผูปวยนอก 

1.1.5.2     สายงานผูปวยใน 

1.1.5.3 สายงานสนับสนุน 
 

1.2 ความคิดเห็นตอวัฒนธรรมองคกร ไดแก 
1.2.1 วัฒนธรรมองคกรที่เนนรายละเอียด 
1.2.2 วัฒนธรรมองคกรที่เนนผลงาน 
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1.2.3 วัฒนธรรมองคกรที่เนนบคุลากร 
1.2.4 วัฒนธรรมองคกรที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีม 
1.2.5 วัฒนธรรมองคกรที่เนนการแขงขันและการเอาชนะคูแขงทางธุรกิจ 
1.2.6 วัฒนธรรมองคกรที่เนนความมั่นคง 
1.2.7 วัฒนธรรมองคกรที่เนนนวตักรรมและการยอมรับความเสี่ยง 
 

2. ตัวแปรตาม  คือความผูกพันตอองคกร 
 

นิยามศัพทเฉพาะ 
 ในการศึกษาวจัิยครั้งนี้ ผูวิจัยไดนิยามศัพทที่เกี่ยวของกับงานวิจัยในครั้งนี้ ดังนี้ 

1. พยาบาลวิชาชีพ หมายถึง ผูที่ปฏิบัติงานในตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ ของโรงพยาบาล 
บํารุงราษฎร อินเตอรเนชั่นแนล 

2. โรงพยาบาลบํารุงราษฏร อินเตอรเนชั่นแนล เปนโรงพยาบาลเอกชน ซึ่งตั้งอยูใจกลาง 
ถนนสุขุมวิท และผูวิจัยไดใชในการทําวิจัยในครั้งนี้ 

3. สายงานที่ปฏิบัติ หมายถึง หนวยงานที่พนักงานปฏิบัติงานอยู ซึ่งแบงออกไดเปน  
3.1 สายงานผูปวยนอก คือ พยาบาลวิชาชีพที่ดูแลผูปวยที่มาใชบริการทางดานการ 

รักษาพยาบาลโดยไมนอนพักรักษาตัวที่โรงพยาบาล 
3.2 สายงานผูปวยใน คือ พยาบาลวิชาชีพที่ดูแลผูปวยที่มารักษาพยาบาลโดยมาพัก 

รักษาตัวที่โรงพยาบาล  
3.3 สายงานสนับสนุน คือ พยาบาลวิชาชีพที่ไมไดดูแลผูปวยโดยตรง แตเปนหนวยที่ 

ชวยสนับสนุนดานตางๆใหแกผูปวย เชน ดานเอกสาร ดานการประสานงานตางๆ เปนตน 
4. วัฒนธรรมองคกร หมายถึง ระบบของคานิยมรวม ความเชื่อและอุปนิสัยภายในองคกร 

ที่มีผลตอโครงสรางที่เปนทางการขององคกรและกําหนดบรรทัดฐานของพฤติกรรมองคกรแบงไดคือ 
4.1 วัฒนธรรมองคกรที่เนนรายละเอียด 
4.2 วัฒนธรรมองคกรที่เนนผลงาน 
4.3 วัฒนธรรมองคกรที่เนนบคุลากร 
4.4 วัฒนธรรมองคกรที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีม 
4.5 วัฒนธรรมองคกรที่เนนการแขงขันและการเอาชนะคูแขงทางธุรกิจ 
4.6 วัฒนธรรมองคกรที่เนนความมั่นคง 
4.7 วัฒนธรรมองคกรที่เนนนวตักรรมและการยอมรับความเสี่ยง 

5. ความผูกพันตอองคกร หมายถึง การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ความเต็ม 
ใจที่จะทุมเทความพยายามเพื่อประโยชนขององคกร ความปรารถนาอยางแรงกลาในการดํารงความเปน
สมาชิกขององคกร ความเสียสละเพื่อองคกร และความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร 
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กรอบแนวความคิด 
ในการศึกษาวจัิยเรื่องความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกร กับความผูกพันตอองคกรของ

พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลบํารุงราษฎร อินเตอรเนชั่นแนล 
 

 

                ตัวแปรอิสระ          ตัวแปรตาม 
 

ปจจัยลักษณะสวนบุคคล 

1. อายุ 
2. สถานภาพสมรส 
3. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
4. ระดับเงินเดือน 
5. สายงานที่ปฏบิัต ิ

 

 

วัฒนธรรมองคกร 
ความผูกพนัตอองคกร 

1.   วัฒนธรรมที่เนนรายละเอียด 
2.   วัฒนธรรมที่เนนผลงาน 
3.   วัฒนธรรมที่เนนบุคลากร 
4.   วัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีม 
5.   วัฒนธรรมที่เนนการแขงขันและการเอา 
      ชนะคูแขงทางธุรกิจ 
6.   วัฒนธรรมที่เนนความมั่นคง 
7.   วัฒนธรรมที่เนนนวตักรรมและ 
      การยอมรับความเสีย่ง 

                  
 
 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวความคิดในการวิจัย 
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สมมติฐานในการศึกษาคนควา 
 

1. พยาบาลวิชาชีพที่มีอายุที่ตางกัน มีความผูกพันตอองคกรตางกัน 
2. พยาบาลวิชาชีพที่มีสถานภาพสมรสที่ตางกัน มีความผูกพันตอองคกรตางกัน 
3. พยาบาลวิชาชีพที่มีระยะเวลาในการปฏบิัติงานทีต่างกัน มีความผูกพันตอองคกรตางกัน 
4. พยาบาลวิชาชีพที่มีระดับเงินเดือนที่ตางกัน มีความผูกพันตอองคกรตางกัน 
5. พยาบาลวิชาชีพที่มีสายงานที่ปฏบิตัิตางกัน มีความผูกพันตอองคกรตางกัน 
6. วัฒนธรรมองคกรที่เนนรายละเอียด มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคกร 
7. วัฒนธรรมองคกรที่เนนผลงาน มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคกร 
8. วัฒนธรรมองคกรที่เนนบคุลากร มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคกร 
9. วัฒนธรรมองคกรที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีม มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคกร 
10. วัฒนธรรมองคกรที่เนนการแขงขันและการเอาชนะคูแขงทางธุรกิจมีความสัมพันธตอความ 

ผูกพันตอองคกร 
11. วัฒนธรรมองคกรที่เนนความมั่นคง มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคกร 
12. วัฒนธรรมองคกรที่เนนนวตักรรมและการยอมรับความเสี่ยงมีความสัมพันธตอความผูกพันตอ 

องคกร 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฏี และผลงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
ในการศึกษาวจัิยครั้งนี้  ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ซึ่งไดนํามาเสนอตามหัวขอ
ตอไปน้ี 

1. แนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกร 
1.1 ความหมายและความสําคญัของวัฒนธรรมองคกร 
1.2 หนาที่ของวัฒนธรรมองคกร 
1.3 การเรียนรูวัฒนธรรมองคกร 
1.4 ชองทางในการติดตอสื่อสารเพื่อปลูกฝงวฒันธรรมองคกร 
1.5 องคประกอบของวัฒนธรรมองคกร 
1.6 ลักษณะของวฒันธรรมองคกร 
1.7 การประเมินลกัษณะวัฒนธรรมองคกร 
1.8 ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับวฒันธรรมองคกร 

2. แนวคิดที่เกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 
      2.1 ความหมายของความผูกพันตอองคกร 
    2.2 ชนิดของความผูกพัน 

2.3 ความสําคัญของความผกูพันตอองคกร 

2.4 ทฤษฎีที่เก่ียวของกับความผูกพันตอองคกร 

2.5 ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคกร 

3. ประวตัิความเปนมาของโรงพยาบาลบํารงุราษฏร อินเตอรเนชั่นแนล 
 

1. แนวคิดเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกร 
        1.1 ความหมายของวัฒนธรรมองคกร 

มีนักวิชาการหลายทานที่ศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร ไดใหความหมายและคํา 
นิยามของวัฒนธรรมองคกรไวตางๆกันหลายทัศนะ ดังนี้ 
 

วันทนา กอวัฒนสกุล (2539 : 17) กลาววาวัฒนธรรมองคกร เปนเรื่องของความเชื่อ  

ทัศนคติ คานิยม และวิถีชีวิตของคนที่อยูรวมกัน และสงผลออกมาเปนรูปแบบของพฤติกรรมของคน
ในองคกร 
 



 

ศิริวรรณ เสรีรัตนและคณะ (2540: 294) ไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคกรวา 

หมายถึง ขอสมมติ คานิยม ประเพณี และพฤติกรรม ซึ่งกําหนดการกระทําของบุคคลภายในองคกร 
ประสิทธิผลขององคกรขึ้นอยูกับอิทธิพลของวัฒนธรรมองคกร ซึ่งมีผลกระทบตอหนาที่การจัดการใน
องคการ 

 

ขนิษฐา ทรงงาม (2549: 8) ไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคกรวาหมายถึง คานิยม

ความเชื่อ ความเขาใจ พฤติกรรม และปทัสถานของสมาชิกภายในองคกรที่ยึดถือปฏิบัติรวมกัน 
  

รอบบิน (Robbins.1994 : 192) ไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคกร  หมายถึง  ทุกสิ่ง 

ทุกอยางที่บุคคลในองคกรหนึ่งปฏิบัติเหมือนๆ  กันเปนเอกลักษณเฉพาะองคกรนั้น  เกิดจากการ

เชื่อมโยง  ผสมผสานกันระหวางเจตคติของบุคคล  คานิยม  ความเชื่อ  ปทัสถาน  และการกระทํา

ของบุคคล  ของกลุม  ขององคกร  นโยบายและวัตถุประสงคขององคกร  เทคโนโลยี  สภาวะของกลุม

ความสําเร็จขององคกร  จนเปนที่ยอมรับของบุคคลในองคกร ซึ่งมีลักษณะดังนี้ 

1. เกิดจากปฏิสัมพันธทางสังคมของบุคลากรในองคกร บริษัท หางราน สํานักงาน ฯลฯ  เปน 

ระบบสังคมที่มีระบบที่แนนอน 
2. เปนมรดกขององคกร  ถูกถายทอดจากบุคคลรุนหน่ึงไปยังบุคคลอีกรุนหน่ึง  บุคคลอยูใน 

สังคมใดก็เรียนรูวัฒนธรรมของสังคมน้ัน  เปนการสรางความเจริญใหแกวัฒนธรรมและสังคมมนุษย

ใหอยูในระดับสูงขึ้น 
      3.  เปนที่รวบรวมของความคิด  ความเชื่อ  เจตคติ  ตลอดจนคานิยมขององคกร  เพ่ือตอบ 

สนองความตองการของบุคลากรในองคกร 
      4.  เปนสิ่งที่คนในองคกรเห็นวามีคุณคาสูงสําหรับองคกร  เปนสินทรัพยขององคกรที่มองไม  

เห็นแตสัมผัสได 
5.  เปนสิ่งที่เหมือนกระจกเงาสะทอนใหเห็นบุคลิกภาพขององคกร และบุคลิกภาพของบุคลากร 

ในองคกรในระดับมหภาค 
    ดังน้ันจะเห็นไดวา ความหมายของวัฒนธรรมองคกร (Organizational Culture) หมายถึง 

แบบแผนความคิด ความรูสึก ที่สมาชิกไดรับการกําหนดรวมกันภายในองคกร เพ่ือเปนบรรทัดฐาน
ใหสมาชิกประพฤติและมีการสืบทอดไปสูสมาชิกใหมขององคการ ซึ่งมีผลใหสมาชิกองคการหนึ่ง มี
ความแตกตางไปจากสมาชิกของอีกองคการหนึ่ง ซึ่งองคการมีลักษณะเปนหนวยงานสังคมอยูใน
สภาพแวดลอม ที่ไมแนนอน มีการเปลี่ยนทางสภาวะเศรษฐกิจ เทคโนโลยีและคูแขงขันตลอดเวลา 
องคการจึงตองสรางระเบียบ แบบแผนใหสมาชิกประพฤติปฏิบัติรวมกันเพื่อเอาชนะความไมแนนอน
ตาง ๆ เหลานี้ และอิทธิพลของวัฒนธรรม มีผลตอพฤติกรรมของบุคคลในองคหลายประการดวยกัน 
คือ ชวยใหเกิดความรวมมือระหวางสมาชิกในองคการ เกิดการตัดสินใจอยางมีประสิทธิภาพ การ



 

ควบคุมการปฏิบัติงานเปนไปตามที่แผนงานที่วางไว ลดปญหาความไมเขาใจ ในการสื่อสาร สมาชิก
ในองคการรูสึกผูกพันตอองคการ มีการรับรูตอสถานการณตาง ๆ ตรงกัน ตลอดจนชวยใหเกิด การ
ใชเหตุผลในการแสดงพฤติกรรม นอกจากนี้วัฒนธรรมยังมีผลตอความสําเร็จ และประสิทธิภาพของ
องคการ  
 

 1.2 หนาที่ของวัฒนธรรมองคกร   ธนวรรณ ตั้งสินทรัพยศิริ.(2550: 309-310)    

         ไดกลาววาความสําคัญของวัฒนธรรมองคกรที่มีผลตอพฤติกรรมองคการ  และเชื่อวา 
วัฒนธรรมองคกรที่เขมแข็งมีสวนในการลดอัตราการหมุนเวียนของพนักงานในองคกร 

1.  วัฒนธรรมในองคกรมีบทบาทในการกําหนดขอบเขต (Boundary defining role) ในการ 

แบงแยกองคกรหนึ่งใหแตกตางจากองคกรหนึ่ง 
2.  วัฒนธรรมองคการจะทําหนาที่ในการถายทอดคุณลักษณะเดนของสมาชิกในองคกร 
3.  วัฒนธรรมองคกรจะชวยใหกระบวนการในการถายทอดความผูกพันจากรุนสูรุน 
4.  วัฒนธรรมองคกรชวยใหเกิดเสถียรภาพในระบบสังคม ซึ่งวัฒนธรรมจะทําหนาที่คลาย 

ตัวเชื่อมใหกับสมาชิกในองคกรใหมีมาตรฐานในการพูดและปฏิบัติอยางเดียวกัน 
5.  วัฒนธรรมองคกรเปรียบเสมือนกลไกในการสรางการรับรู (Sense-making) และกลไก 

ในการควบคุม (Control mechanism) ที่เปนแนวทางและสรางทัศนคติ และพฤติกรรมของพนักงาน 

จากหนาที่ของวัฒนธรรมองคกรที่กลาวมา เปนหนาที่ที่นักบริหารควรใหความสําคัญเพราะ 
บทบาทของวัฒนธรรมจะมีผลตอพฤติกรรมของพนักงานที่นับวันจะย่ิงมีความสําคัญในสถานที่
ทํางาน ยิ่งในปจจุบันองคการมีการขยายในแนวกวางคือรูปแบบของการควบคุม (Control) มีรูปแบบ

ในแนวราบหรือเปนโครงสรางองคการแบบแบน (Flattened structure) มีการทํางานเปนทีมและการ

ลดลงของระดับความเปนทางการ วัฒนธรรมที่เขมแข็งจะชวยใหเกิดความมั่นใจวาทุกจุดมีแนวทาง
ในการดําเนินงานเปนไปในแนวทางเดียวกัน 

  

 1.3 การเรียนรูวัฒนธรรมองคกร 
1.  จากเรื่องเลา หรือประวัติศาสตรขององคกร (Stories หรือ Histories) โดยทั่วไป

เร่ืองเลามักจะเปนประวัติการทํางานของพนักงานดีเดน หรือประวัติและรูปแบบการทํางานของ
ผูบริหารดีเดน เชน ที่บริษัท 3 M ผูบริหารระดับสูงก็จะมีเร่ืองเลาตอ ๆ กันมาถึงโครงการพัฒนา

สินคา ซึ่งโครงการนั้นผูบริหารระดับสูงไดสั่งใหระงับไปแลว แตวีรบุรุษของเรื่องยังคงดําเนินการ
พัฒนาตอไปอยางลับ ๆ และในที่สุดโครงการนั้นก็ประสบความสําเร็จอยางมาก เร่ืองนี้ตองการสื่อให
พนักงานมีความกลาที่จะเสี่ยง และตอสูไปจนประสบความสําเร็จ 

2.  จากพิธีการ (Rituals) และพิธีกรรม (Ceremonies) คือ สิ่งที่องคการปฏิบัติเปน
กิจวัตร เปนแบบแผน เชน พิธีการตอนรับลูกคาและผูมาเยี่ยมชมโครงการ หรือทําบุญประจําป เชน



 

ที่ McDonald จะมีการจัดประกวดครัวโอลิมปก 3 ภูมิภาค ที่ประกอบไปดวย 26 ประเทศ เพ่ือ

คัดเลือกพนักงานที่ใหบริการยอดเยี่ยม 5 คนใหไดรับเลือกใหไปทํางานในราน McDonald ในกีฬา

โอลิมปกที่จะมาถึง 
3.  สัญลักษณตาง ๆ (Material Symbols) เชน โลโกของบริษัท เพ่ือใหพนักงานเขาใจ

ความสําคัญ และรูสึกภาคภูมิใจในองคการ ดังเชน มหาวิทยาลัยธรรมศาสตรจะมีรูปปนของ        
ดร. ปรีดี พนมยงค (ทานผูประศาสนการ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร) และรูปปนของ ดร. ปวย       

อ้ึงภากรณ เปนสัญลักษณของมหาวิทยาลัยธรรมศาสต ที่ทําใหชาวธรรมศาสตรระลึกถึงทานทั้งสอง 
และตระหนักในคานิยมของชาวธรรมศาสตรที่วา ธรรมศาสตรเปนมหาวิทยาลัยของประชาชน 
ธรรมศาสตรสอนใหรักประชาชนและรับใชสังคม เปนตน 

4.  ภาษาที่ใช (Language) ซึ่งในองคการอาจจะมีการสรางคําศัพทและภาษาเฉพาะที่จะใช
ภายในองคการนั้น เชน ภาษาที่ใชในการพูดจากัน ทักทายกัน ซึ่งจะเปนที่รับรูและเขาใจรวมกัน 
เพ่ือสั่งสอนและถายทอดคานิยมบางอยางขององคการ เชน ที่ดิสนีย จะมีภาษาเฉพาะของตนเอง 
อยาง On stage หมายถึง การปฏิบัติงาน หรือ Guest หมายถึง ลูกคาทุกทาน เปนตน 

 

 1.4 ชองทางในการติดตอสื่อสารเพื่อปลูกฝงวัฒนธรรมองคกร 
1.  การสื่อสารจากบนลงลาง (Downward Communication) การสื่อสารจากผูบริหาร

ระดับสูงสูพนักงานระดับลางลงมา โดยการออกวารสารภายในสําหรับพนักงาน และการประกาศ
นโยบายหรือสิ่งที่ตองการความรวมมือที่บอรดประกาศขาว 

2.  การสื่อสารจากลางข้ึนบน (Upward Communication) การสื่อสารจากพนักงานระดับ
ลางสูผูบริหารระดับสูง โดยการเขียนรายงานการปฏิบัติงานตาง ๆ การประชุม การตั้งกลองแสดง
ความคิดเห็น การขอพบผูบริหารระดับสูงเม่ือมีเรื่องจะปรึกษา รวมทั้งการพบปะพูดคุยกันอยางไม
เปนทางการนอกเหนือเวลางาน 

3.  การสื่อสารในแนวนอน (Lateral Communication / Horizontal Communication) 
การสื่อสารของพนักงานระดับเดียวกัน โดยการพบปะพูดคุยกันอยางไมเปนทางการ และการประชุม
งานกันเองหรือกับผูบริหารหรือการบังคับบัญชา 

4.  การสื่อสารในแนวทแยง (Diagonal Communication) การสื่อสารขามระดับ โดยการ
ประชุมเพ่ือแจงขาวสาร ขอมูลใหทราบจากพนักงานระดับหัวหนาแผนกบุคคลถึงพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในกระบวนการปฏิบัติงานดานตาง ๆ 

5.  การรณรงคโดยจัดกิจกรรมเสริมตาง ๆ เชน การจัดการประกวดคําขวัญ และโลโก
ของหนวยงาน  
 
 



 

 1.5 องคประกอบของวัฒนธรรมองคกร 
จากนิยามของวัฒนธรรมองคกร จะเห็นไดวามีขอบเขตที่กวาง และมีลักษณะคลาย ๆ 

ภูเขาน้ําแข็ง (Iceberg) คือมีสวนที่อยูขางบนน้ําสวนหนึ่ง และอยูใตน้ําอีกสวนหนึ่ง จึงอาจแบง

วัฒนธรรมออกไดเปน 2 สวน คือ 

1. สวนที่มองเห็นได (Visible) จะเปนสิ่งที่สมาชิกองคการสรางหรือประดิษฐขึ้นมา เชน  

สิ่งประดิษฐตาง ๆ (Artifacts) อาทิเชน รูปปนของผูกอตั้งกิจการ และถาวรวัตถุตาง ๆ เชน โดมของ

ธรรมศาสตร หรือการตบแตงอาคารสถานที่ ปาย สัญลักษณ คําขวัญ (Slogan) และพิธีกรรมตางๆ 

และการแตงกาย เปนตน 
2. สวนที่อยูลึกลงไป (Invisible) จะมองไมเห็น แตเปนสิ่งที่สมาชิกรับรูและเขาใจรวมกัน  

เชน คานิยมขององคการที่สมาชิกรับรู เชน คานิยมของ Mcdonald ที่เนน คุณภาพ บริการความ

สะอาด และคุณคาของสินคาและบริการ หรือความมุงม่ัน คุณคาและความเชื่อของบริษัทหรือ
องคการ 

ปจจุบันองคการที่ทันสมัยนิยมแสดงคานิยมขององคการไวใตวิสัยทัศนและภารกิจของ
องคการ ทําใหสามารถรับรู รับทราบคานิยมขององคการไดชัดเจนขึ้น 

 
 1.6 ลักษณะของวัฒนธรรมองคกร 

อาจแบงลักษณะของวัฒนธรรมองคกรไดหลายมิติ เชน 
มิติที่ 1 แบงเปน 
1. วัฒนธรรมเดน (Dominant Culture) จะเปนลักษณะของคนในองคการโดยรวมซึ่งจะ

เห็นไดจากคานิยมหลักขององคการนั้น วัฒนธรรมประเภทน้ีจะเปนวัฒนธรรมของคนสวนใหญที่รับรู
และยอมรับ ตลอดจนเขาใจรวมกัน เชน วัฒนธรรมของมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร คือ สงเสริม
ประชาธิปไตยและความเสมอภาค ตลอดจนมุงรับใชสังคม 

2. วัฒนธรรมยอย (Subculture) จะเปนวัฒนธรรมของกลุมงาน แผนกงาน หรือพ้ืนที่งาน 
ซึ่งในองคการหนึ่ง ๆ ที่มีหลายกลุมงานหรือแผนกงานก็จะมีวัฒนธรรมยอย ๆ หลายแบบได เชน ที่
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตรแตละคณะก็อาจมีวัฒนธรรมยอยของตนเอง เชน วัฒนธรรมของคณะ
พาณิชยศาสตรและการบัญชี ที่เนนการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ และการมุงตอบสนองความ
ตองการของลูกคา ซึ่งจะแตกตางจากวัฒนธรรมของคณะวารสารศาสตรและสื่อสารมวลชนที่เนน
ความเปนอิสระของวิชาชีพของสื่อตาง ๆ เปนตน 

การมีวัฒนธรรมยอยจะกอใหเกิดประโยชนตอองคการหรือไมนั้นอยูกับถาวาวัฒนธรรม
ยอยน้ัน ๆ เห็นพองตองกันกับความเชื่อที่เปนสมมติฐานพื้นฐานและคานิยมหลักขององคการ แตไม
เห็นพองกับพฤติกรรมหรือวิธีการที่จะไปสูความเชื่อม่ัน องคการจะไดประโยชนจากความคิด
สรางสรรคและความแตกตางในความคิดดังกลาวได 

 



 

 มิติที่ 2 แบงเปน 
วัฒนธรรมที่ เขมแข็ง หรือออนแอ ซึ่งจะขึ้นอยูกับระดับของการเห็นพองตองกัน 

(Consensus หรือ Agreement) การยึดเหนี่ยวกัน (Cohesiveness) และการผูกพัน (Commitment) 

ของสมาชิกตอวัฒนธรรมองคการนั้น ๆ 
1. วัฒนธรรมที่เขมแข็ง (Strong Culture) หมายถึง วัฒนธรรมที่มีน้ําหนักมาก คนเห็น

พองตองกันและยอมรับมากจึงเปลี่ยนแปลงยาก วัฒนธรรมที่เขมแข็งจะมีผลตอการควบคุม
พฤติกรรมไดมาก และทําใหสมาชิกขององคการมีแรงยึดเหนี่ยวกันสูง มีความจงรักภักดีและผูกพัน
ตอองคการมาก ในองคการทางการทหารหรือในองคการของชาวเกาหลีและญี่ปุน จะมีวัฒนธรรม
องคการที่มีน้ําหนักและมีความเขมแข็งมากกวาองคการแบบตะวันตก อันเปนผลมาจากการไดรับ
อิทธิพลจากวัฒนธรรมประจําชาตินั่นเอง 
องคการที่มีวัฒนธรรมองคการที่เขมแข็งจะมีสวนประกอบของวัฒนธรรมที่สําคัญคือ 

1) มีคานิยม ซึ่งสะทอนวิสัยทัศน และความเชื่อขององคการที่ชัดเจน ดังเชนที่ 3 เอ็มที่มี

ความเชื่อในการมุงสรางสรรคนวัตกรรม 
2) มีวีรบุรุษ ซึ่งจะปรากฏอยูในเรื่องเลาขององคการ เชน บิลเกตต จะมีวีรบุรุษที่สําคัญ

ในการสรางวัฒนธรรมการมุงคิดไปขางหนาใหเกิดขึ้นแกไมโครซอฟท 
3) มีพิธีกรรมและพิธีการ เพ่ือเปนการเนนย้ําคานิยมขององคการ เชน  พิธีมอบรางวัล

ดีเดนใหแกพนักงานที่มีความคิดสรางสรรคใหม ๆ แกองคการ 
4) มีเครือขายของวัฒนธรรม ซึ่งจะเปนวิธีการตาง ๆ ในการสื่อสารวัฒนธรรมใหถูก

ปลูกฝงและเนนย้ําวัฒนธรรมองคการแกสมาชิกในองคการนั้น ๆ  เชน การมีสมุกพกหรือบัตร
วัฒนธรรมองคการติดตัวพนักงาน 

โดยทั่วไปพบวา วัฒนธรรมที่เขมแข็งจะทําใหสมาชิกยึดม่ันตอเปาหมายขององคการ 
สรางแรงจูงใจใหแกสมาชิก แตขณะเดียวกันก็พบวา องคการมักจะยึดถือดีและมุงเนนภายใน
องคการเปนสําคัญ ตลอดจนมีความเปนระบบราชการเพิ่มขึ้นเรื่อย ๆ โดยเฉพาะอยางยิ่งถาองคการ
นั้น ๆ มีผลประกอบการทางการเงินที่ประสบความสําเร็จ และถาองคการตองการเปลี่ยนแปลงก็
มักจะเปลี่ยนไดยาก ตัวอยางขององคการที่มีวัฒนธรรมที่เขมแข็ง ไดแก วอลมารท สายการบินเซาท
เวสต บริษัทเครื่องสําอาง แมรี่เคย สวนสนุกดิสนีย และฮิวเล็ตแพคการด เปนตน 

2.วัฒนธรรมที่ออนแอ (Weak Culture) จะเปนวัฒนธรรมที่คนอาจจะไมเห็นพองตองกัน
มาก และเปลี่ยนแปลงไดงาย และไมคอยมีน้ําหนักตอสมาชิกเทาไรนัก ซึ่งปรากฏในองคการที่เพ่ิง
กอตั้งหรือองคการที่มีอายุไมยาวนานนัก วัฒนธรรมองคการจึงอาจยังไมมีน้ําหนักตอสมาชิกมาก
เทาใดนัก หรืออาจจะเกิดขึ้นในองคการที่ผูนําไมไดใหความสําคัญกับวัฒนธรรมขององคการมากนัก 
หรือเน่ืองจากองคการเปดรับการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ จากสภาพแวดลอมมาก 

 
 



 

1.7 แนวทางในการประเมินลักษณะวัฒนธรรมองคกร 

   รอบบิ้นส และเคลาทเตอร (Robbins & Coulter.2002 : 58-59) ไดกลาวไววาผลจาการ

วิจัยพบวาวัฒนธรรมองคกรมีองคประกอบที่เนนสาระสําคัญอยู 7 ดานดวยกัน ในแตละดานจะบอก
ลักษณะในดานนั้นตั้งแตระดับต่ําไปสูง การใชองคประกอบที่สําคัญของวัฒนธรรมองคกรทั้ง 7 ดานนี้
ในการประเมินองคกรจะทําใหเห็นภาพของวัฒนธรรมองคกร ซึ่งองคประกอบเหลานี้จะแสดงถึง
รูปแบบและบุคลิกลักษณะขององคกรและวิถีที่สมาชิกในองคกรถือปฏิบัติอยู  สําหรับองคกรใน
สหรัฐอเมริกา      โอเรียลลี แชทแมน และแคลดเวล (O’Reilly, Chatman;& Caldwell.1991) ได

พัฒนาเครื่องมือสําหรับบงชี้ลักษณะวัฒนธรรมองคกรใน 7 ดาน ซึ่งเรียกโครงรางวัฒนธรรมองคกร 
(Organizational Culture Profile) ซึ่งประกอบไปดวย 

1.  วัฒนธรรมที่เนนรายละเอียด หมายถึงระดับความคาดหวังทีมีตอพนักงานในดานการ
แสดงออกถึงความถูกตอง แมนยํา การวิเคราะห ตลอดจนการเอาใจใสในรายละเอียดของงาน  

2.  วัฒนธรรมที่เนนผลงาน หมายถึง ระดับของการที่องคกรใหความสําคัญตอผลการ
ปฏิบัติงานมากกวาทําอยางไรใหบรรลวุตัถุประสงคของการปฏิบัติงาน 

3.  วัฒนธรรมที่เนนบุคลากร หมายถึง ระดับของการนําเอาผลกระทบตอพนักงานภายใน
องคกรมาใชในการพิจารณาตัดสินใจในระดับการบริหาร 

4.  วัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัตงิานเปนทีม หมายถึง ระดับของการบริหารจัดการในลักษณะ
ของการทํางานเปนทีมมากกวาการใหความสําคัญดานบุคคล 

5.  วัฒนธรรมที่เนนการแขงขนัและการเอาชนะคูแขงทางธุรกิจ หมายถึงการที่องคกรมีการ
ดําเนินธุรกิจและกิจกรรมทางธุรกิจที่มุงไปสูการเอาชนะคูแขงทางธุรกจิอยางเอาจริงเอาจัง ตลอดจน
สรางใหมีสภาพการแขงขันในการปฏิบัติงานในองคกรมากกวาการทํางานแบบประสานความรวมมือ 

6.  วัฒนธรรมที่เนนความมั่นคง หมายถึง ระดับของการตดัสินใจและวถิปีฏิบัตขิององคกร
ที่ใหความสําคัญตอการรักษาสถานภาพขององคกร 

7.  วัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับความเสีย่ง หมายถึง ระดับของการที่
พนักงานไดรับการกระตุนและสนับสนุนใหมีการปรับปรุง เปลี่ยนแปลง และการยอมรับความเสี่ยง 
 

ซึ่งลักษณะโครงรางของวัฒนธรรมองคกรทั้ง 7 ดานนี้ ไดมีการใชจัดการสําหรับบงบอก
ลักษณะของวฒันธรรมองคกรในอุตสาหกรรมตางๆ ตลอดจนองคกรระหวางประเทศในประเทศ
สหรัฐอเมริกาอยางกวางขวาง ภายหลังโครงรางวัฒนธรรมองคกรไดมีการปรับปรุงสําหรับใชเปน
เครื่องมือในการประเมินวัฒนธรรมองคกรตามลักษณะดงักลาวทั้ง7 ดาน โดยการใหกลุมตัวอยางที่
เปนตวัแทนประชากรขององคกรนั้นๆ ตอบแบบสอบถามดานโครงรางวัฒนธรรมองคกร จะชวยให
ทราบถึงทศันะตางๆที่มีตอวัฒนธรรมองคกร  ผูวิจัยจึงเห็นวาควรนาํโครงรางวัฒนธรรมองคกรมาใช
ในการวิจัยครัง้นี้ 
 



 

1.8 ผลงานวิจยัที่เก่ียวของกับวัฒนธรรมองคกร 
   ผลงานวิจัยที่เก่ียวของในตางประเทศ 

            โคสท. (Coates, G. 1997) ไดศึกษาเกี่ยวกับเพศและวัฒนธรรมองคการ ( Gender & 

Corporate Culture) พบวาองคประกอบดานบุคคลก็เปนสวนหน่ึงของความสําเร็จขององคการดวย

เชนกัน เม่ือมีการกระจายอํานาจอยางถูกตองตามสภาพแวดลอมทางสังคม ซึ่งถาพนักงานมีความ
เขาใจในวัฒนธรรมองคการที่ถูกตองก็จะมีการปรับเปลี่ยนการกระทําที่ขาดการไตรตรองมาเปนการ
กระทําที่ผานการไตรตรองมาอยางดี ซึ่งเปนเปาหมายสําคัญอยางหนึ่งในการบริหารทรัพยากร
มนุษย และงานวิจัยทางดานวัฒนธรรมองคการสวนใหญมีทัศนะวาวัฒนธรรมองคการจะแสดงถึง
ความตองการที่จะใหพนักงานมองยอนกลับไปยังความรับผิดชอบของตนเอง และจะตองพัฒนา
ศักยภาพของตนเองเพื่อมุงไปสูความเปนเลิศ และการเปนทรัพยากรที่มีคุณคาขององคการ ซึ่งความ
ตองการนี้จะผลักดันใหพนักงานตองเขารับการฝกอบรมซึ่งเปนสวนหนึ่งของพันธะสัญญาของ
พนักงานในการสงมอบคุณคาใหกับองคการ 
 

  คาลิยามูธี และ โมฮานกุมาร . (S.Kaliyamoorthy ;&  R. Mohan Kumar. 2001) ไดศึกษา 

วัฒนธรรมองคการ และพันธะสัญญาของบริษัทมหาชนในอินเดีย 8 ดาน  ไดแก วัฒนธรรมในดาน

มนุษยนิยม (Humanistic Culture) วัฒนธรรมในดานประเพณีนิยม (Conventional Culture)  

วัฒนธรรมในดานความสําเร็จ ( Achievement Culture) วัฒนธรรมในดานการพัฒนา( Development 

Culture) วัฒนธรรมในดานความมีเหตุผล ( Rational Culture) วัฒนธรรมในดานการปกครอง

ตามลําดับการบังคับบัญชา (Hierachical Culture) วัฒนธรรมในดานแนวความคิด (Conceptual 

Culture)  และวัฒนธรรมในดานการแขงขัน ( Competitive Culture) พบวาตัวแปรสําคัญในดาน

วัฒนธรรมองคการที่มีอิทธิพลตอพันธะสัญญาคือวัฒนธรรมในดานการแขงขันและเม่ือวิเคราะห
ตอไปอีกพบวาวัฒนธรรมในดานความเหตุผล และวัฒนธรรมในดานการปกครองตามลําดับการ
ปกครองตามลําดับการบังคับบัญชาตางก็มีอิทธิพลตอพันธะสัญญาเชนเดียวกัน 

  
  ผลงานที่เก่ียวของในประเทศไทย  

  ปราณี วิจิตรจิตเลิศ(2547) ไดศึกษา ระดับการรับรูวัฒนธรรมองคการ ระดับการรับรู

นโยบายองคการและระดับความผูกพันตอองคการ ของบุคลากรโรงพยาบาลหัวเฉียว ผลการวิจัย
พบวา 

1.  บุคลากรโรงพยาบาลหัวเฉียว มีระดับการรับรูวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคอยู 
ในระดับดี ลักษณะตั้งรับ – เฉื่อยชา  อยูในระดับปานกลาง และในลักษณะตั้งรับ – กาวราวอยูใน

ระดับดี 
 



 

2.  บุคลากรโรงพยาบาลหัวเฉียว มีระดับการรับรูวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคอยู 
ในระดับดี คือ ทานปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมายโดยสอดคลองกับนโยบายและเปาหมายของ
นโยบายเปนลายลักษณอักษรใหแกหนวยงานตางๆ โรงพยาบาลของทานมีนโยบาย และเปาหมาย
ในการดําเนินงานอยางชัดเจน 

3.  บุคลากรโรงพยาบาลหัวเฉียว มีระดับความผูกพันตอองคการดานความเชื่อม่ัน และ 
ยอมรับเปาหมาย คานิยมขององคการ ดานความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพ่ือองคการ 
ดานความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคการ และโดยรวมอยูในระดับสูง 
 

ภคนิจ ศรัทธา (2549) ไดศึกษาวัฒนธรรมองคกร ที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของพนักงานในฝายธุรกิจขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด พบวา วัฒนธรรมองคกรมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ในทิศทางตรงกันขาม ในดานของ
วัฒนธรรมที่เนนบุคลากร วัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีม วัฒนธรรมที่เนนการแขงขัน และ
เอาชนะคูแขง วัฒนธรรมที่เนนความมั่นคง และวัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยง 

 

กัมพล พันธเกษมสุข (2548) ไดศึกษาวัฒนธรรมองคกร บุคลิกภาพและการจูงใจที่มีผล
ตอความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท TRUE พบวา ปจจัยทางดาน

วัฒนธรรมองคกร และปจจัยทางดานการจูงใจ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานทรู สวนปจจัยทางดานบุคลิกภาพ จะไมสามารถทํานายความพึงพอใจ
โดยรวมในการปฏิบัติงานได 

 

ณพลพงษ เสาะสมบูรณ (2548) ไดศึกษาวัฒนธรรมองคกร คานิยม ที่มีผลตอความพอใจ
ในชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัท ฟอรด โอเปอเรชั่นส (ประเทศไทย) จํากัด พบวา ความ
คิดเห็นตอวัฒนธรรมองคกร ลักษณะเฉพาะของวัฒนธรรมองคกรในหนวยงานโดยรวม และ
วัฒนธรรมในการบริหารงานของผูนําโดยรวมอยูในระดับดี และพบวา ลักษณะเฉพาะของวัฒนธรรม
องคกรในหนวยงานโดยรวม และวัฒนธรรมในการบริหารงานของผูนํามีความสัมพันธกับความ    
พึงพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานในทิศทางเดียวกัน 

 

หทัยรัตน ตันสุวรรณ (2550) ไดศึกษาปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร ความจงรักภักดีตอ
องคกร และบรรยากาศในองคกรที่ มีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานการนิคม
อุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานักงานใหญ พบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นในดานวัฒนธรรม
องคกรอยูในระดับปานกลาง และวัฒนธรรมองคกรสามารถทํานายประสิทธิภาพการทํางานของ
พนักงานในทิศทางเดียวกัน 

 



 

         จากแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับวัฒนธรรมองคกร  พบวามีผูทําการศึกษาวิจัยซึ่งพบปจจัย
หรือตัวแปรทีเกี่ยวของกับวัฒนธรรมองคกรเปนจํานวนมาก แตในการศึกษาวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยได
ทําการศึกษาวัฒนธรรมองคกร ที่มีความสําคัญตอความผูกพันตอองคกร เพ่ือใชในการศึกษาและ
วิจัยในครั้งนี้แกพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลบํารุงราษฎร 

 

2.แนวคิดทีเ่ก่ียวกับความผูกพันตอองคกร 
        2.1 ความหมายของความผูกพันตอองคกร  
           มีนักวิชาการหลายทานที่ศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร ไดใหความหมายและคํา
นิยามของความผูกพันตอองคกรไวตางๆกันหลายทัศนะ ดังนี้ 
 พอรทเตอร และคณะ (Porter ; etal. 1974: 603-609) ไดใหความหมายของความผูกพันตอ

องคกรวา ความผูกพันตอองคกรเปนความสัมพันธที่จะแสดงออกถึงความเชื่อมโยงทั้งหมดระหวาง
พนักงาน และองคกร รวมความหมายไปถึงองคประกอบที่เกี่ยวของในการปฏิบัติงานใหกับองคกร 
โดยความผูกพันมีคุณลักษณะ 3 ประการ 

1. ความเชื่อม่ันและยอมรับในเปาหมายขององคกร 
2. ความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่ สุดกําลังความสามารถเพื่อประโยชนของ 

องคกร 
3. ความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป 
 

 บุชานัน (Buchanan, 1974 : 533) ไดใหคํานิยามของความผูกพันตอองคกร หมายถึง 

 1.ความเปนอันหน่ึงอันเดียวกันกับองคกร (Identification) โดยการเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน และ

ยอมรับในคานิยม และวตัถปุระสงค โดยถือเสมือนหน่ึงวาเปนของตนเชนเดียวกัน  
 2. การเขามามีสวนรวมในองคกร (Involvement) โดยการเขามามีสวนรวมในกิจกรรมของ

องคกรตามบทบาทของตนอยางเต็มที ่
 3. ความจงรักภักดีตอองคกร (Loyalty) เปนความรูสึกผูกพันกับองคกร 

 

สเตียร (Steer. 1977 : 46-56) ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคกรวา เปนความรูสึก

ของผูปฏิบัติงานที่แสดงตนเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคกร มีจุดรวมที่เหมือนกันของสมาชิกใน
การเขารวมกิจกรรมขององคกร และเต็มใจที่จะทุมเทกําลังกาย กําลังใจ เพ่ือปฏิบัติงานขององคกร 
ความรูสึกนี้จะแตกตางจากความผูกพันตอองคกรโดยปกติทั่วไป อันเนื่องมาจากการเปนสมาชิกของ
องคการโดยปกติ ตรงที่พฤติกรรมของผูปฏิบัติงานที่มีความรูสึกผูกพันตอองคกรอยางแทจริง จะ
มุงเนนความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคกรดวย หรือ กลาวอีกนัยหน่ึง ความ
ผูกพันตอองคกรประกอบดวยลักษณะสําคัญอยางนอย 3 ประการคือ 



 

1.  ความเชื่อม่ันอยางแรงกลาที่จะยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 
2.  ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคกร 
3.  ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะดํารงไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพขององคกร 

 

พรพรรณ  ศรีใจวงศ (2541 : 21) ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคกรไววา เปน

ความรูสึกดีๆที่บุคคลมีตอองคกร โดยการแสดงออกหลายวิธี เชน มองเห็นวาเปาหมายขององคกรก็
เปรียบเสมือนเปาหมายของตนเอง การทํางานอยางเต็มศักยภาพของตนเองเพื่อความเจริญกาวหนา
ขององคกร ไมละทิ้งหรือลาออกจากองคกร แมวาจะมีหนวยงานอ่ืนเสนอผลตอบแทนที่มากกวาของ
ตนก็ตาม 

 

 โสภา ทรัพยมากอุดม (2533 : 14) ใหความหมายของความผูกพันตอองคกรไววา หมายถึง 

การที่สมาชิกในองคกรมีความยึดม่ัน ความผูกพัน และความซื่อสัตยตอองคกร ในแงของการยอมรับ
เปาหมาย คานิยมขององคกร และการเปนสวนหนึ่งขององคกร ตลอดจนมีความแนวแนที่จะคงความ
เปนสมาชิกภาพในองคกรนั้นไว 

 

 มยุรี  กมลมาตยากุล  (2547 : 8) ใหความหมายของความผูกพันตอองคกร หมายถึง  

ความรูสึกและทัศนคติ ของผูปฏิบัติงานที่มีตอองคกรใดองคกรหน่ึง โดยแสดงออกในรูปของการ
ทุมเทการทํางาน เพ่ือใหองคกรบรรลุเปาหมาย 

 

 จากความหมายที่ไดกลาวมาแลวนั้น สามารถสรุปไดวา ความผูกพันตอองคกร หมายถึง 
การที่พนักงานในองคกรมีทัศนคติที่ดีตอองคกร โดยใหความเชื่อม่ันและยอมรับในเปาหมาย ภูมิใจที่
ไดเปนสวนหนึ่งขององคกร รวมถึงความเต็มใจที่จะใชความสามารถอยางเต็มที่เพ่ือประโยชนของ
องคกร และมีความตองการที่จะคงไวซึ่งสมาชิกขององคกร 
 
       2.2 ชนิดของความผูกพัน  

      นักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการไดแบงสาเหตุความผูกพันที่มีตอองคกรเปน 3 ประเภท 

ไดแก 
1.  ความผูกพันดวยใจรัก  (Affective or attitudinal commitment) ลูกจางจะวิเคราะห    

โครงสราง, คานิยม, ทัศนคติ และเห็นดวยกับนโยบาย ความผูกพันชนิดนี้มีความสัมพันธอยางมาก
กับแรงสนับสนุนจากองคกร ลูกจางประเภทนี้มีโอกาสกาวหนาไดมากกวาความผูกพันเพราะอยาก
อยูตอ 
 



 

2.  ความผูกพันเพราะอยากอยูตอ  (Behavioral or Continuance commitment) เปนกลุม 
ลูกจางที่ตองการไดรับสิทธิประโยชนตาง ๆ เชน บํานาญ และความอาวุโส ซึ่งจะไมตอเน่ืองหาก
ลาออกจากงาน คนกลุมนี้ไมมีเปาหมายหรือคานิยมใด ๆ รวมกับองคกร ผลการวิจัยสรุปวา ความ
ผูกพันดวยใจรักทําใหผลการทํางานออกมาดี แตความผูกพันเพราะอยากอยูตอเปนผลเสียตอผลการ
ทํางาน 

3.  ความผูกพันเพราะจําตองอยูตอ  (Normative commitment) เปนความรูสึกวาเปนหนาที่ 
ที่ตองกระทําตอนายจาง จะรูสึกดีก็ตอเม่ือไดรับสิ่งตอบแทน  เชน ไดรับการฝกอบรมหรือทักษะ 
เปนตน 
 

2.3 ความสําคัญของความผูกพันตอองคกร 
    ความผูกพันตอองคกรของพนักงานเปนปจจัยที่สําคัญ ที่จะสามารถผลักดันใหองคกรสามารถ
บรรลุวัตถุประสงคได เน่ืองจากพนักงานที่มีความผูกพันตอองคกรสูง  จะเปนผูที่สามารถทุมเท
แรงกายแรงใจในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด ซึ่งพบวา ความผูกพันตอองคกรมีผล
ตอพฤติกรรมอ่ืนๆ ซึ่งจากการศึกษาวิจัย ของนักวิชาการหลายๆทานพบวา ความผูกพันตอองคกรมี
ผลตอพฤติกรรมตางๆดังนี้ 
 1. ผลตอการลาออกจากองคกร  
      นักวิชาการทางดานองคกร เชื่อวา ความผูกพันตอองคกรจะมีความสัมพันธสูงสุดหรือมีผล
มากที่สุดตอการเปลี่ยนแปลงของพนักงาน จากความหมายของคําวาความผูกพันตอองคกร ที่
หมายถึง ความปรารถนา หรือความตองการของพนักงานที่จะโยกยาย เปลี่ยนไปทํางานกับองคกร
อ่ืน นักวิชาการจึงใหความสนใจที่จะศึกษาถึงผลกระทบของความผูกพันตอองคกร ที่เปนปจจัยตัวน้ี
มาก 
     อยางไรก็ตาม จากผลการวิจัยก็มิไดมีความสัมพันธโดยตรงระหวางความผูกพันตอองคกร
กับการหมุนเวียนเปลี่ยนงานของพนักงาน แตพบวามีความสัมพันธเปนทางออมโดยผานตัวแปร
อ่ืนๆ เชน สเตียร และ พอรตเตอร (Steers ;& Porter.1983) พบวา ความผูกพันตอองคกรมี

ความสัมพันธในทางเดียวกันกับความปรารถนาที่จะทํางานกับองคกรตอไปและมีความสัมพันธ
ในทางผกผันกับความตั้งใจในการหางานอื่น 
 2. ผลตอความอยูนาน 

     สเตียร และ พอรตเตอร (Steers ;& Porter. 1983) ไดเสนอรูปแบบแนวคิดวาความผูกพัน

ตอองคกรกับพนักงานจึงจะอยูกับองคกรไดนาน แตเขาก็พบวา บางครั้งการอยูทนอยูนาน ไดก็ให
เกิดความผูกพันตอองคกรไดเชนกัน ซึ่งผลในขอน้ีก็ยังไมสามารถชี้ไดเดนชัดวา ความผูกพันสงผล
ใหพนักงานอยูกับองคกรไดนาน หรือวาการอยูกับองคกรนานกอใหเกิดความผูกพัน 
 
 



 

 3. ผลตอการปฏิบัติงาน 

     จากการศึกษาของสเตียร (Steers,1977) พบวาระดับของแรงจูงใจ ความชัดเจนในบทบาท

ของตน และความสามารถ มีผลตอการปฏิบัติงานมากกวาความผูกพันตอองคกร และจากการศึกษา
ของ สเตียร และ พอรตเตอร (Steers ;&  Porter.1983) ก็พบวาความผูกพันตอองคกรกับผลการ

ปฏิบัติงานมีความสัมพันธกันนอย เขาไดแนะนําวาไมควรใชความผูกพันตอองคกร เพ่ือความ
คาดหมายและทํานายผลการปฏิบัติงานโดยตรง แตควรใชความผูกพันตอองคกรในการคาดหมายวา
คนที่จะใชสิ่งตางๆที่ตนมีอยูในการกระทําของเขา เชน ใชความพยายาม เปนตน 
 4. ความตรงตอเวลาในการทํางาน  

      แองเจิลและเพอรรี่ (Angle ;&  Perry, 1981) ไดศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคกร พบวา

ความผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธตอความตรงตอเวลาในการทํางาน กลาวคือ พนักงานที่มา
ทํางานตรงตอเวลาสูงจะมีความผูกพันตอองคกรสูงดวย 
 5. ผลตอการขาดงาน  

     สเตียร และ พอรตเตอร (Steers and Porter. 1983) พบวา ความผูกพันตอองคกรกับอัตรา

การขาดงานมีความสัมพันธกัน โดยเชื่อวา คนที่มีความผูกพันตอองคกรสูงจะมีแรงจูงใจที่จะมา
ทํางานมากกวาคนที่มีความผูกพันตอองคกรต่ํา  
  

มีนักวิชาการผูซึ่งกลาวถึงความสําคัญขององคกรไวดังนี้ 
 สเตียร ( Steers.1977 :46-54)  กลาวไววา ความผูกพันขององคกรมีความสําคัญและสามารถ

ทํานายอัตราการเขา – ออกจากงานของสมาชิกองคกรไดดีกวา และความผูกพันตอองคกรนั้นจะ

สงผลตออัตราการขาดงาน หากสมาชิกองคกรมีระดับความผูกพันตอองคกรสูงแลว แนวโนมของ
อัตราการขาดงานจะต่ําลง  กลาวคือ 

- ความผูกพันตอองคกรเปนแนวคิดซึ่งมีลักษณะครอบคลุมมากกวาความพึงพอใจในงาน  
สะทอนถึงการสนองตอบของบุคคลตองาน เน่ืองจากเหตุนี้ ความผูกพันตอองคกรจึงเนนความผูกมัด
ของบุคคลตอองคกร นวมทั้งเปาหมายและคานิยมขององคกร  

- ความผูกพันตอองคกรคอนขางจะมีเสถียรภาพมากกวาความพึงพอใจในงาน แมวา 
เหตุการณประจําวันในสถานที่ทํางานอาจจะมีผลกระทบตอความพึงพอใจในงานของผูปฏิบัติงาน 

 

แอลเจ้ิล และ เพอรรี่ (Angle ;& Perry, 1981 : 1-14) กลาวไววา หากสมาชิกขององคกรไมมี 

ความผูกพันตอองคกรแลว จะกอใหเกิดพฤติกรรมที่เปนปญหาสําคัญดังน้ี 
1.  ปญหาการลาออกจากงาน มีความสัมพันธสูงสุดกับความผูกพันธตอองคกร 
2.  ปญหาหารขาดงาน  พบวา คนที่มีความผูกพันสูงจะมีแรงจูงใจใหอยากมาทํางานมากกวา

คนที่มีความผูกพันต่ําหรือไมมีเลย 



 

3.  ปญหาการมาทํางานสาย พบวา สมาชกิที่มีความผูกพันสูงจะมาทํางานตรงตอเวลามากกวา 
 

 ภรณี มหานนท (2529 :97) กลาววา ความผูกพันตอองคกร จะนําไปสูผลที่สัมพันธกับความมี

ประสิทธิภาพขององคกร ดังนี้ 
1. พนักงานที่มีความรูสึกผูกพันอยางแทจริง จะมีแนวโนมที่จะมีสวนรวมในกิจกรรมขององคกร 

อยูในระดับสูง 
2. พนักงานซึ่งมีความรูสึกผูกพันอยางสูง มักมีความปรารถนาอยางแรงที่จะยังคงอยูกับองคกร

ตอไป เพ่ือทํางานขององคกรใหบรรลุเปาหมาย ซึ่งตนเองเลื่อมใสศรัทธา 
3. โดยเหตุที่บุคคลมีความผูกพันตอองคกร และเลื่อมใสศรัทธาในเปาหมายขององคกร มักจะมี

ความผูกพันอยางมากตองาน เพราะเห็นวางานคือหนทางซึ่งตนสามารถทําประโยชนกับองคกรให
บรรลุถึงเปาหมายไดสําเร็จ 

4. จากความหมายของคําวา ความรูสึกผูกพัน นั่นเอง เราอาจคาดหวังไววา บุคคลซึ่งมี
ความรูสึกผูกพันสูง จะเต็มใจที่จะใชความพยายามมากกวา ในการทํางานใหกับองคกร ซึ่งในหลาย
กรณี ความพยายามดังกลาว มีผลทําใหการปฏิบัติงานอยูในระดับดีเหนือคนอ่ืน 
 

สรุปไดวา ความผูกพนัตอองคกรนั้นสงผลดีตอองคกรหลายประการ เชน ทําใหอัตราการขาด 
งานและการลาออกลดนอยลง องคกรสามารถรักษาพนักงานที่มีประสิทธิภาพไว นอกจากนั้นยัง
สงผลตอการปฏิบัติงานในแงของความตั้งใจ ความพยายาม และความประพฤติของพนักงานดวย
เชนกัน 
 

       2.4.ทฤษฎีที่เก่ียวของกับความผูกพันตอองคกร 
      ทฤษฎีดานความตองการที่เก่ียวของกับปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรมีดังน้ี 

    1.ทฤษฎีความตองการตามลําดับขั้น (Need Hierarchy Theory)  

อับบราฮัม มาสโลว (Abraham Maslow)ใหความสําคัญกับแหลงที่มาของแรงจูงใจ เชน  

ความตองการดานชีววิทยาหรือสัญชาตญาณ อะไรคือสาเหตุใหคนประพฤติตัวตามความพึงพอใจ
ของตนเอง ซึ่งความตองการอยางหนึ่งไมไดสงผลตอพฤติกรรมในระยะยาว และความตองการอื่นก็
จะเขามาแทนที่ คนเรามักจะเสาะหาสิ่งตาง ๆ เพ่ือสนองความตองการ เพราะความตองการที่จะ
สมหวังยอมไมมีที่สิ้นสุด โดยไดเสนอความตองการเปน 5 ขั้น ไดแก 

1) ความตองการทางกายภาพ (Physiological needs) เปนความตองการขั้นพ้ืนฐานที่สุด 

เพ่ือความมีชีวิตอยูรอด ไดแก อาหาร, อากาศ, น้ํา การนอน และแรงขับทางเพศ เปนตน 
2) ความตองการความปลอดภัย (Safety needs) เปนความตองการแสวงหาความ

ปลอดภัยทางดานที่พักอาศัยและความมั่นคง 



 

3) ความตองการความรักและการยอมรับ (Belonging and love needs) เปนความตองการ

ที่ตองการการยอมรับทางสังคมในดานความรัก มิตรภาพ บทบาทหนาที่ และการมีสวนรวม 
4) ความตองการไดรับการยกยองนับถือ (Self-esteem needs) เปนความตองการทางดาน

ความคิดภายใน เชน เปนที่ชื่นชอบและไดรับการยกยองนับถือจากผูอ่ืน 
5) ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Self-actualization) เปนความตองการสูงสุดในชีวิต

ของคน เปนการเขาใจและตระหนักในความสามารถของตน จึงตองการจะใชความสามารถนั้น
ตอบสนองความตองการของตน โดยไมสนใจวาจะตองไดรับผลตอบแทน 
 

ทฤษฎีนี้แสดงใหเห็นวาแรงจูงใจเกิดจากความตองการของมนุษยที่ตองการความสําเร็จ  
มาสโลวไดตั้งขอสังเกตเกี่ยวกับความตองการตามลําดับขั้นไว ดังนี้ 

1) การกระทําเปนสิ่งสําคัญที่เกิดจากความตองการที่ยังไมบรรลุความสําเร็จ ทุกคน
ตองการความสําเร็จไมวาจะมีแรงจูงใจหรือไมก็ตาม 

2) คนจะจัดระบบเพื่อตอบสนองความตองการโดยเริ่มจากสิ่งที่เปนพ้ืนฐานที่สุดและพัฒนา
เปนลําดับขั้นขั้นตอนความสําคัญ เม่ือความตองการระดับต่ําไดรับการตอบสนองแลว บุคคลก็จะให
ความสนใจกับความตองการระดับสูงตอไป โดยไมมีวันสิ้นสุด 

3) ความตองการพื้นฐานตองมากอนความตองการอ่ืน 
 

ดังนั้นผูวิจัยจึงเห็นวาทฤษฎีทางดานความตองการตามลําดับขั้นน้ันสามารถนํามาใชกําหนด
ตัวแปรอิสระ ในดานของปจจัยดานลักษณะองคกร ในสวนของตัวแปร ความรูสึกวาองคกรเปนที่
พ่ึงพิงได มีความมั่นคง สามารถตอบสนองความตองการขั้นพ้ืนฐานในชีวิตได 

 

         2 ทฤษฎี ERG (ERG Theory : Existence Relatedness Growth Theory) 

 เปนทฤษฎีที่ Clayton Alderfer พัฒนามาจากทฤษฎีความตองการตามลําดับขั้นของ 

Maslow โดยไดใหขอเสนอเกี่ยวกับความตองการพื้นฐาน 3 อยาง ดังนี้ 

1) ความตองการดํารงชีวิต (Existence needs) เปนความตองการที่จะตอบสนองเพื่อใหมี

ชีวิตอยูตอไป ไดแก ความตองการอาหาร น้ํา ที่พักอาศัย ความปลอดภัยทางรางกาย 
2) ความตองการมีสัมพันธภาพกับคนอื่น (Relatedness needs) เปนบทบาทที่ซับซอน

เกี่ยวกับคนและความพึงพอใจ การปฏิสัมพันธกันในสังคมนํามาสูเรื่องเก่ียวกับอารมณ การเคารพ
นับถือ การยอมรับ และความตองการเปนเจาของ ทําใหเกิดความพึงพอใจในบทบาทการทํางานกับ
ตัวพนักงานเองรวมทั้งครอบครัวและเพื่อน 

3) การตองการความเจริญกาวหนา (Growth needs) เปนความตองการสูงสุด เชน ไดรับ

การยกยอง, ประสบความสําเร็จในชีวิต, ความเจริญกาวหนา ซึ่งตองใชความสามารถอยางเต็มที่ 



 

ความตองการนี้ประกอบดวย การทาทาย อิสรภาพของตัวเองที่จะทําใหความสามารถนั้นเกิดความ
เปนจริงได 

ความตองการในทฤษฎี ERG ไมจําเปนตองเปนไปตามลําดับขั้น บุคคลอาจเกิดความ

ตองการในระดับสูงไดโดยไมจําเปนตองไดรับการตอบสนองตอความตองการขั้นพื้นฐาน และความ
พึงพอใจที่มาจากความตองการจะเพิ่มมากขึ้น 

 

ดังน้ันผูวิจัยจึงเห็นวาทฤษฎี ERG นั้น สามารถนําไปใชในการกําหนดตัวแปรอิสระในดาน

ของปจจัยดานลักษณะงาน ในตัวแปรเร่ืองของความกาวหนาในหนาที่การงาน และ ตัวแปรทัศนคติ
ตอเพ่ือนรวมงานและองคกร หรือ สัมพันธภาพที่มีตอคนในองคกร 

 

 ทฤษฎีดานแรงจูงใจที่เก่ียวของกับปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรมีดังน้ี 
      1. ทฤษฎี 2 ปจจัย จูงใจ - สุขอนามัย (Motivator – Hygiene (Two – Factor) Theory)  

 เปนการศึกษาปจจัยตาง ๆ ที่มีผลตอการทํางานของมนุษย โดย Frederick Herzberg 

 พบวา มี 2 ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการทํางาน ไดแก 

1) ความตองการดานการจูงใจ (Motivator Needs) เปนความตองการขั้นสูงสุด ทําใหเกิด

ความพึงพอใจตองาน และไดผลการทํางานที่ดี ความตองการดานการจูงใจเปนสิ่งที่อยูภายใน
รางกาย ประกอบดวยลักษณะงานของ, ระดับของความรับผิดชอบ, เปาหมาย, การยอมรับ, ความ
ทาทาย และความกาวหนาในหนาที่การงาน ซึ่งมีความคลายคลึงกับความตองการความสําเร็จใน
ชีวิตตามทฤษฎีของ Maslow และ การตองการความเจริญกาวหนาตามทฤษฎีของ Clayton 

Alderfer 

2) ความตองการดานสุขอนามัย (Hygiene Needs) เปนความตองการขั้นต่ํา ทําใหเกิดเปน

ความไมพอใจตองาน จะเปนการสนับสนุนดูแลสุขภาพพนักงาน ความตองการดานสุขภาพเปนเรื่อง
ที่ไมเกี่ยวกับงานที่ทํา แตมีองคประกอบหนึ่งของสภาพแวดลอมในการทํางาน เชน นโยบายของ
บริษัท เม่ือใดที่ความตองการทางดานสุขอนามัยยังไมเปนที่นาพอใจ ผลของงานที่ออกมาก็จะไมดี
เทาที่ควร อยางไรก็ตาม แมวาความตองการทางดานสุขอนามัยเปนที่นาพอใจ ผลของงานก็ไม
จําเปนวาจะตองเปนที่นาพึงพอใจเสมอไป ซึ่งมีความคลายคลึงกับความตองการทางกายภาพ,  
ความปลอดภัย และการยอมรับตามทฤษฎีของ Maslow ซึ่งทั้ง Herzberg และ Maslow ตางเห็นวา 

ตองไดรับการตอบสนองตอความตองการในระดับต่ํากอน จึงจะสามารถสรางแรงจูงใจใหเกิดความ
ตองการในระดับที่สูงขึ้นได 

Herzberg เนนปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจของพนักงานเพื่อใหเกิดความพึงพอใจ เรียกวา “การ

ขยายขอบเขตของงาน (Job Enrichment)” เปนการพยายามที่จะทําใหพนักงานมีบทบาทในการ

วางแผนลักษณะและสามารถประเมินคุณคาของงาน โดยมีวิธีเพิ่มคุณคาใหกับงาน ดังนี้ 



 

1) การโยกยายเปลี่ยนแปลงการจัดการ ควบคุมพนักงาน และเพ่ิมหนาที่ในความรับผิดชอบ
ใหมากขึ้น และเพ่ิมอํานาจอิสรภาพในการทํางานใหแกพนักงาน 

2) แตงตั้งงานใหเหมาะสมและใหเขาทํางานอยางเสร็จสมบูรณ 
3) มีการบอกกลาวถึงผลหรือประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานใหทราบโดยตรงกับตัว

พนักงานแทนที่จะบอกผานทางผูควบคุมดูแล 
4) มอบงานที่ทาทายและใหกําลังใจแกพนักงาน เพ่ือที่พนักงานจะไดเปนผูชํานาญในงานนั้น ๆ  

 

2. ทฤษฎี VIE (VIE Theory : Valence – Instrumentality Expectancy Theory) 
   เปนพ้ืนฐานของความเขาใจเรื่องแรงจูงใจในการทํางาน บุคคลตองมีแรงจูงใจในการทํางาน

เพ่ือที่จะไดผลตอบแทนเปนที่สูง องคประกอบสําคัญของแรงจูงใจ คือ รายไดหรือคาตอบแทน เรา
ตองทําใหพนักงานเห็นถึงความสัมพันธระหวางผลของการทํางานกับรายได ถาบุคคลไมพยายาม
ทํางานใหหนักผลตอบแทนที่ไดก็จะนอยลงดวย เชน ถาหัวหนางานบอกวา “หลัง ๆ นี้คุณทํางานดี

มาก ดังน้ัน ผมจะเลื่อนตําแหนงใหคุณ” บุคคลจะมีแรงดึงดูดใจของเงินที่เพ่ิมขึ้นหรือการเลื่อน

ตําแหนงวาเปนผลมาจากผลการทํางานที่ดี แตถาหัวหนางานพูดวา “เราจะไมขึ้นเงินใหตาม

ความสามารถแตจะใหตามอายุการทํางาน” บุคคลจะไมมีแรงจูงใจในการทํางานใหดี Victor Vroom 

กลาววา คนจะเลือกทําในสิ่งที่ดีที่สุด เพ่ือจะทําใหเขาจะไดรับสิ่งที่คาดหวังหรือผลตอบแทนคุมคา 
แรงผลักดันที่มีผลตอการตัดสินใจซึ่งสัมพันธกับ VIE Theory มี 3 ปจจัย ดังนี้ 

1) พนักงานจะเลือกทําในสิ่งที่คิดวาตนจะไดผลตอบแทนเปนรางวัล 
2) พนักงานตองม่ันใจวาผลลัพธที่ไดจะนําไปสูผลลัพธอ่ืนหรือไม  
3) พนักงานไดตัดสินใจวาผลลัพธที่ไดเพียงพอตอการกระทําดีในงานนั้นหรือไม 
ทฤษฎีนี้ประกอบไปดวยหัวขอหลัก 5 ขอ ดังนี้ 

1. ผลที่ไดจากการทํางาน (Job outcomes) คือ สิ่งที่องคกรจัดหาใหได เชน คาตอบแทน 

การเลื่อนตําแหนง หรือวันหยุดพักผอน เปนตน ไมไดมีจํานวนหรือปริมาณที่ตายตัวในการให เพราะ
ถือวาเปนรางวัล หรือประสบการณในทางบวก 

2. คุณคาของผลลัพธ (Valence) คือ สิ่งที่ไดรับหลังจากการทํางานและความพึงพอใจใน 

การทํางาน บุคคลสามารถที่จะบงชี้ความพอใจลวงหนาถึงผลลัพธที่ตนจะไดรับในทางบวกหรือลบก็
ได ถาพนักงานคาดการณวาผลที่ไดรับจะออกมาพึงพอใจ ก็จะมีระดับความตั้งใจในการทํางานมีมาก
ขึ้น แตในทางตรงกันขามก็จะทําใหระดับความตั้งใจลดลง 

3. ความคาดหวังผลลัพธจากการดําเนินงาน (Instrumentality) คือ ความสัมพันธของความ 

คาดหวังตอผลลัพธที่มาจากการทํางานของตนที่บรรลุผลสําเร็จ เชน ถาบุคคลตองการเงินที่มากขึ้นก็
ตองพยามทํางานเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จคือเงินเดือนที่สูงขึ้น 
 



 

4. ความคาดหวัง (Expectancy) คือ ความสัมพันธของความพยายามตอผลงานที่คาดหวัง  

บางงานอาจเปนความสัมพันธระหวางคนที่พยายามทํางานหนักกับสิ่งที่ไดจะตองดีกวาที่ทํา ดังน้ัน 
ทั้งคุณคาของผลลัพธและความคาดหวังของผลลัพธจากการดําเนินงาน เปนสวนประกอบที่
กอใหเกิดความตองการความคาดหวังในงานของแตละคน 
 

5. แรงเสริม (Force) คือ แรงจูงใจที่ทําใหเกิดความพยายามหรือความกดดันของแตละ 

บุคคล สิ่งที่ควรระวัง เชน ผลตอบแทนจะตองทําใหเกิดความพึงพอใจที่สูง, ระบบและระเบียบ
สําหรับแรงจูงใจใจตองสามารถอธิบายได และบุคคลจะตองเขาใจถึงการเปลี่ยนแปลงในการควบคุม
เพ่ือใหผลการปฏิบัติงานออกมาเพื่อผลตอบแทน 

ทฤษฎีความคาดหวังขึ้นอยูกับเหตุผลและการมีสติ รูจักคิดและอธิบายแรงจูงใจของมนุษย 
ได ทฤษฎีนี้ใชทํานายความยุงยากที่จะตัดสินใจที่เกี่ยวกับความพยายามในการเลือกอาชีพ เลือก
งานที่เหมาะกับหนาที่ที่มีความเฉพาะ 
 

2.5 ผลงานวิจัยที่เก่ียวของกับความผูกพันตอองคกร 
 ผลงานวิจัยที่เก่ียวของในตางประเทศ 

 แอลเจ้ิล และ เพอรรี่ (Angle ;&  Perry, 1981 : 1-14) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวาง

ระดับความผูกพันตอองคกร กับประสิทธิภาพขององคกร พบวา ในดานเพศมีความสัมพันธระหวาง
ความผูกพันตอองคกร โดยที่ผูหญิงมีความผูกพันตอองคกรมากกวาผูชาย อาจเปนเพราะวาผูหญิง
ตองการแสดงใหสังคมยอมรับ สถานภาพสมาชิกในองคกรจึงสําคัญตอผูหญิงมาก ทําใหผูหญิงมี
ความผูกพันตอองคกรมากกวา จึงเปลี่ยนงานนอย 
 
 มารติน และ ฮาฟเฟอร (Martin ;& Hafer, 1995 : 111) ไดศึกษาถึงการเชื่อมโยงระหวางการ

เปลี่ยนแปลงงานและการมีสวนรวมในงานและความผูกพันตอองคกร พบวาการมีสวนรวมในงาน
และความผูกพันตอองคกรมีผลกระทบตอการเปลี่ยนแปลง พบวาความตองการภายใน เชน งานที่
ทาทายกอใหเกิดทัศนคติที่ดีตอการมีสวนรวมในงาน ความตองการภายนอก เชน คาจาง สวัสดิการ 
และโอกาสในการเลื่อนตําแหนง มีผลตอทัศนคติตอความผูกพันตอองคกร และยังพบอีกวาการ
ออกแบบงานใหมใหพนักงานมีสวนในการตัดสินใจดวยตนเองมากขึ้น จะชวยเพิ่มการมีสวนรวมใน
งานใหมากขึ้นอีกดวย 
 

 สเตียรและพอรเตอร (บัญชา นิ่มประประเสริฐ. 2542 : 45; อางอิงจาก Steers ;& 

Porter.1983 :45) สรุปวา ปจจัยที่สําคัญที่สงผลตอความผูกพันของพนักงานที่มีตอองคการ สามารถ



 

พบอยูไดโดยทั่วไปในสภาพแวดลอมของการทํางาน นั่นเอง ซึ่งพอจะแบงเปนกลุมใหญๆที่สําคัญ 4 
กลุม คือ 

1. ลักษณะของสมาชิกในองคการ 
2. ลักษณะของงานหรือบทบาทที่ปฏิบัติ 
3. ลักษณะทางดานโครงสรางขององคการ 
4. ประสบการณจากการทํางานในองคการ 

 

ผลงานที่เก่ียวของในประเทศไทย 

ศิริพงษ เจริญสุข (2545 :73) ไดทําการศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของ 

พนักงานสายวิศวกรรม ศึกษาเฉพาะองคการโทรศัพทแหงประเทศไทยสํานักงานใหญ พบวา ความ
ผูกพันตอองคกรเกี่ยวของกับ 4 ปจจัยคือ ปจจัยดานลักษณะบุคคล ปจจัยดานลักษณะงาน  ปจจัย

ดานลักษณะองคการ และปจจัยดานลักษณะประสบการณการทํางาน ดังน้ันจึงควรมุงเนนใหเห็น
ความสําคัญปจจัยดังกลาว โดยการสรางโอกาสใหพนักงานไดมีความคิดริเร่ิม มีความเปนอิสระและ
เปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการบริหารขององคกร นอกจากนั้นควรสนับสนุนการรับรูใน
นโยบายขององคกรและกิจกรรมที่สามารถเสริมความสัมพันธระหวางพนักงานทุกระดับ  
 

  มยุรี กมลมาตยยากุล (2547 : 50)  ไดทําการศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร : 

กรณีศึกษา บริษัท เอเซอร คอมพิวเตอร จํากัด พบวา พนักงานมีความผูกพันตอองคกรโดยรวมอยู
ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดาน พบวา พนักงานมีความผูกพันดานความรูสึกและความผูกพันที่
เกิดจากมาตรฐานทางสังคม อยูในระดับมาก ดังน้ันบริษัทควรสรางบรรยากาศในการทํางานให
พนักงานเห็นวา การทุมเทความพยายามใหกับงาน ซึ่งจําใหพนักงานเกิดความรูสึกผูกพันตอองคกร 
 

 วารี ตรียุทธวัฒนา (2547 : 65) ไดทําการศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ

องคกรของพนักงานกิจการไอศกรีม เขตนิคมอุตสาหกรรมบางชัน พบวาพนักงานมีความผูกพันดาน
ความเชื่อม่ันตอเปาหมายและคานิมขององคกร รวมถึงดานความภูมิใจในการเปนสวนหนึ่งของ
องคกร และดานความตองการคงไวซึ่งสมาชิกขององคกร อยูในระดับปานกลาง  
 
 โสภา ทรัพยมากอุดม (2533 : 55 ) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรในการ

ไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย พบวา ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร ความรูสึกวา
หนวยงานมีชื่อเสียงเปนที่พ่ึงพิงได ความทาทายของงาน ความคลุมเครือในบทบาท และความมี
อิสระในการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 
 



 

 สุวรรณิน คณานุวัฒน (2536 : 98)  ไดทําการศึกษาผูบริหารบริษัทในเครือเจริญโภคภัณฑ 

จํานวน 358 คนพบวา ลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงาน ลักษณะองคกร และลักษณะประสบการณ
จากการทํางาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร โดยมีตัวแปรยอยที่เปนตัวแปรพยากรณ
สําคัญๆ ไดแก ความสําคัญของงาน ความรูสึกวาตนมีความสําคัญ ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
การมีสวนรวมในการบริหารงาน ระยะเวลาที่ทํางานในบริษัท ความรูสึกวามีความยุติธรรมในระบบ
การพิจารณาความดีความชอบ และความขัดแยงในบทบาท ลวนมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกร 
 

 ปวีณา บุญเจริญ (2539:76-85) ไดทําการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร

ของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลกรุงเทพ พบวา ระดับความผูกพันของพยาบาลวิชาชีพอยูใน
ระดับปานกลาง ในดานของลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงาน ลักษณะองคกร และประสบการณจาก
การทํางาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร ในขณะที่เพศ สถานภาพสมรส และอายุงานไม
มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร นอกจากนี้ยังพบอีกวา โอกาสกาวหนาในงาน ความทาทายของ
งาน การกระจายอํานาจในองคกร การมีสวนรวมในการเปนเจาของขององคกร ความรูสึกวามีความ
ยุติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ และความรูสึกเชื่อถือตอองคกรมีอิทธิพลตอความผูกพัน
ตอองคกรอยางมีนัยสําคัญ 
 

 สุภาณี กลิ่นหอม (2545:69) ไดทําการศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันขององคกร โดยได

ศึกษาเฉพาะกรณีธนาคารแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ พบวาปจจัยลักษณะงาน ซึ่ง
ประกอบดวย ความมีอิสระในการทํางาน ความกาวหนาในการทํางาน ความเขาใจในกระบวนการ
ทํางาน มีผลตอความผูกพันตอองคกรในระดับปานกลาง  และปจจัยทางดานลักษณะองคกร ซึ่ง
ประกอบดวย นโยบาย กฎ ขอบังคับ และขั้นตอนตางๆในการทํางาน การมีสวนรวมในการบริหาร 
พบวามีผลตอความผูกพันตอองคกรในระดับปานกลาง นอกจากนี้ ปจจัยประสบการณในการทํางาน 
ซึ่งประกอบดวย การเห็นความสําคัญของงาน ทัศนคติตอผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงานและองคกร มี
ผลตอความผูกพันตอองคกรในระดับสูง 
 
 สุวัฒ ฉลภิญโญ (2547: 64) ไดทําการศึกษาปจจัยที่มีตอความผูกพันภายในองคการของ

พนักงาน โดยศึกษาเฉพาะกรณี บริษัท ปุยแหงชาติ จํากัด (มหาชน) พบวา ความกาวหนาในหนาที่
การงาน ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมั่นคงในงาน ความสําคัญของ
ตนตอองคกร ความพึ่งพองไดขององคกร การยอมรับเปาหมายและคานิยทขององคกร ระบบการ
พิจารณาความดีความชอบ ความรูสึกวาหนวยงานมีชื่อเสียง และทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและ
องคการมีความสัมพันธกับความผูกพันภายในองคการ 
 



 

 จากงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคกร พบวามีผูทําการศึกษาวิจัยซึ่งพบปจจัย
หรือตัวแปรทีเกี่ยวของและมีผลกระทบตอความผูกพันตอองคกรเปนจํานวนมาก แตในการ
ศึกษาวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดทําการศึกษาวัฒนธรรมองคกร ที่มีความสําคัญตอความผูกพันตอองคกร 
เพ่ือใชในการศึกษาและวิจัยในครั้งนี้แกพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลบํารุงราษฎร 
 

3. ประวัติความเปนมาของโรงพยาบาลบํารุงราษฎร 
 
       โรงพยาบาลบํารุงราษฎรเปนโรงพยาบาลชั้นนําในประเทศไทยตั้งอยูใจกลางกรุงเทพมหานคร 
เปดใหบริการทางดานการรักษาพยาบาลขนาด 200เตียงนับตั้งแตวันที่ 17 กันยายน 2523 และจด
ทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย เปนบริษัทมหาชนในปพ.ศ.2523 ผูถือหุนหลัก
ประกอบดวย ธนาคารกรุงเทพ และ ตระกูลโสภณพนิช  ทางโรงพยาบาลไดมีการขยายอาคารใหม 
คืออาคารโรงพยาบาลบํารุงราษฎร อินเตอรเนชั่นแนล ในวันที่ 1 มกราคม 2540 ซึ่งเปนโรงพยาบาล
เอกชนที่ใหญที่สุดในภาคพื้นเอเชียอาคเนย มีพ้ืนที่รวม 1,000,000 ตารางฟุต ซึ่งตัวอาคารสูง 12ชั้น 
มีลานจอดเฮลิคอปเตอรมาตรฐานสากล  มีระบบปองกันอัคคีภัยและความปลอดภัยมาตรฐาน
สหรัฐอเมริกา และขอมูลสารสนเทศทางการแพทยระบบ Hospital 2000  

 โรงพยาบาลบํารุงราษฎร อินเตอร เนชั่นแนล เปนผูบุกเบิกการทองเที่ยวเพื่อการ
รักษาพยาบาล (Medical Tourism) และปจจุบันทางโรงพยาบาลไดใหการรักษาคนไขชาวตางชาติ

กวา 400,000 คนจาก 190 ประเทศในแตละป ซึ่งทําใหโรงพยาบาลเปนจุดหมายปลายทางอันดับ
หน่ึงในโลกของการทองเที่ยวเพ่ือการรักษาพยาบาล ปจจัยแหงความสําเร็จอยางงายและชัดเจน คือ
การใหบริการทางการแพทยที่ไดมาตรฐานสากล อยางคุมราคา ดวยมืออาชีพที่เชื่อถือได ใน
สิ่งแวดลอมระดับหาดาว โดยบริการที่รวดเร็วและไมตองรอ 

บริหารงานโดยทีมผูบริหารมืออาชีพจากนานาประเทศ นําโดยชาวอเมริกัน แพทย
ผูเชี่ยวชาญเฉพาะทางในสาขาตางๆ และทันตแพทยกวา 900 ทาน ซึ่งสวนใหญผานการฝกอบรม
และไดรับวุฒิบัตรจากตางประเทศ พยาบาลกวา 750 คน และพนักงานอีกกวา 2,900 คน คอย
ใหบริการในทุกดานแกผูปวยและผูใชบริการ 
 

 “คุณภาพระดับเวิลดคลาส กับ รางวัลแหงความภาคภูมิใจ”

- โรงพยาบาลแหงแรกในเอเชียที่ไดรับการรับรองคุณภาพโรงพยาบาลระดับสากล (Joint 

Commission International Accreditation - JCIA) ตามมาตรฐานของสหรัฐอเมริกา 

- โรงพยาบาลเอกชนแหงแรกในประเทศไทยที่ไดรับการรับรองคุณภาพโรงพยาบาลไทย 
(Hospital Accreditation - HA) ตามมาตรฐานขององคกรคุณภาพของสหรัฐอเมริกา และ

แคนาดา   และยังเปนโรงพยาบาลแหงแรกในประเทศไทยที่ไดรับการรับรองเปนครั้งที่ 2 



 

- โรงพยาบาลที่ไดรับการพิจารณาคัดเลือกใหเปนผูชนะเลิศรางวัล 20 ธุรกิจอัจฉริยะ (Intelligent 

Award for Business Excellent and Information Technology) โดยอินเทลลิเจนท เอ็นเตอร

ไพรซ เอเชีย (Intelligent Enterprise Asia) ที่ประเทศสิงคโปร       

- โรงพยาบาลที่ไดรับรางวัลยอดเยี่ยม Asian Hospital Management Awards ดานการ

บริหารจัดการคุณภาพและระบบสารสนเทศ 
- โรงพยาบาลที่ไดรับรางวัลผูสงออกสินคาและบริการดีเดน ประเภท   โรงพยาบาลเอกชนที่เปน

ที่ยอมรับของผูใชบริการชาวตางชาติมากที่สุด (Prime Minister’s Export Award 2002: 

Outstanding Private Hospital Most Recognized by Foreign Patrons) 

- หองปฏิบัติการที่ไดรับการรับรองในระดับนานาชาติ 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 



 

บทที่ 3 

วิธีดําเนินการศึกษาคนควา 

       การวิจัยครั้งน้ีเปนการสํารวจ (Survey) โดยใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เพ่ือรวบรวม

ขอมูลจากกลุมตัวอยางของประชากร ซึ่งเปนการวิจัยเชิงพรรณนา และ การวิจัยเชิงสํารวจ โดยมุง
ศึกษาวัฒนธรรมองคกรที่มีความสัมพันธกับความผูกพันองคกรของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
บํารุงราษฎร อินเตอรเนชั่นแนล ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอนดังนี้ 

1. กําหนดกลุมเปาหมายในการศึกษาและการเลือกกลุมตัวอยาง 
2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
4. การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 

1. การกําหนดประชากรในการศึกษาและการเลือกกลุมตัวอยาง 
       กลุมประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งน้ีครั้งน้ีคือ พยาบาลวิชาชีพของโรงพยาบาล
บํารุงราษฎร อินเตอรเนชั่นแนล  โดยใชวิธีคํานวณจากสูตรของทาโร ยามาเน (Taro  Yamane.1967 : 

886) โดยกําหนดความคลาดเคลื่อนที่ .05 ไดขนาดตัวอยางจํานวน 264  คน  

สูตรการคํานวณหาจํานวนกลุมตัวอยาง 
 

    N =      __N__ 

        1+Ne2

เม่ือ n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 

    N แทน ขนาดของประชากร 

    e แทน คาความคลาดเคลื่อน  

 

ดังนั้นจะไดขนาดตัวอยาง 
    =         776 

     1 + (776)(0.05)2

 

    = 264 คน 

 



 

 

 และสํารองไว 5 % ของกลุมตัวอยางเผื่อในกรณีที่แบบสอบถามไมสมบูรณ ไดเทากับ 13 

คน รวมขนาดกลุมตัวอยางทั้งหมด 277 คน 
 

 การเลือกกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจับครั้งน้ีคือ การเลือกตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Stratified 

Random Sampling) โดยนําจํานวนกลุมตัวอยางที่ไดจากการคํานวณทั้งหมด 277 คน  โดยสุม

ตัวอยางแตละชั้นภูมิดวยวิธีการกําหนดสัดสวนของจํานวนสมาชิก ในแตละชั้นภูมิ (Proportional 

Stratified Sampling) จําแนกตามฝายและเลือกตัวอยางตามความสะดวก (Convenience) 

ผูวิจัยเลือกกลุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ ( Stratified Sampling ) ดวยวิธีการหาขนาดตัวอยาง 

เปนสัดสวนกับจํานวนประชากรทั้งหมดในชั้นภูมิ ( Proportional ) ( กัลยา วานิชยบัญชา 2545 : 

12-13 )  
 

สายงาน ประชากร (คน) รอยละ ตัวอยาง(คน) 
ผูปวยใน 579 75 207 

ผูปวยนอก 147 19 52 

งานสนับสนุน 50 6 18 

รวมจํานวนพนักงาน 776 100  277 

 

2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
          เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลครั้งน้ี เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความสัมพันธระหวาง
วัฒนธรรมองคกรกับความผูกพันตอองคกรของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลบํารุงราษฎร อินเตอร
เนชั่นแนล โดยลักษณะของแบบสอบถามแบงออกเปน 3 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามจํานวน 
5 ขอประกอบดวย อายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับเงินเดือน และสายงานที่
ปฏิบัติ 
 ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามความคิดเห็นดานวัฒนธรรมองคกร ไดแก ประกอบดวย
วัฒนธรรมที่เนนรายละเอียด วัฒนธรรมที่เนนผลงาน วัฒนธรรมที่เนนบุคลากร วัฒนธรรมที่เนนการ
ปฏิบัติงานเปนทีม วัฒนธรรมที่เนนการแขงขันและการเอาชนะคูแขงทางธุรกิจ วัฒนธรรมที่เนน
ความมั่นคง และ วัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยง ซึ่งมี 19 ขอ  

แตละขอคําถามมีระดับความคิดเห็นตอวัฒนธรรมองคกร 5 ระดับ ไดแก มีความคิดเห็นตอ
วัฒนธรรมองคกรในระดับดีมาก มีความคิดเห็นตอวัฒนธรรมองคกรในระดับดี มีความคิดเห็นตอ



 

วัฒนธรรมองคกรในระดับปานกลาง มีความคิดเห็นตอวัฒนธรรมองคกรในระดับไมดี มีความคิดเห็น
ตอวัฒนธรรมองคกรในระดับไมดีอยางมาก โดยจําแนกระดับความคิดเห็น เปน 5 ระดับคือ 
มีความคิดเห็นตอวัฒนธรรมองคกรในระดับดีมาก           เทากับ  5 คะแนน 
มีความคิดเห็นตอวัฒนธรรมองคกรในระดับดี  เทากับ  4 คะแนน 
มีความคิดเห็นตอวัฒนธรรมองคกรในระดับปานกลาง เทากับ  3 คะแนน 
มีความคิดเห็นตอวัฒนธรรมองคกรในระดับไมดี  เทากับ  2 คะแนน 
มีความคิดเห็นตอวัฒนธรรมองคกรในระดับไมดีอยางมาก เทากับ  1 คะแนน 
 

       การแปลความหมายโดยใชเกณฑในการแบงจากคาเฉลี่ยของความคิดเห็นดานวัฒนธรรม
องคกรโดยใชสูตร 
 

        คาเริ่มตนของเกณฑแตละชวง = ขอบบนของอันตรภาคชั้น + ขอบลางของอันตรภาคชั้น

                               2 

 

คาเฉลี่ยตั้งแต   ระดับความเหน็ดวย    
4.21 – 5.00        มีความคิดเห็นตอวัฒนธรรมองคกรในระดับดีมาก 

3.41 – 4.20        มีความคิดเห็นตอวัฒนธรรมองคกรในระดับดี  

2.61 – 3.40        มีความคิดเห็นตอวัฒนธรรมองคกรในระดับปานกลาง 

1.81 – 2.60        มีความคิดเห็นตอวัฒนธรรมองคกรในระดับไมดี  

1.00 – 1.80        มีความคิดเห็นตอวัฒนธรรมองคกรในระดับไมดีอยางมาก  

  

 ตอนที่ 3  แบบสอบถามความคิดเห็นเพื่อวัดความผูกพันตอองคกร ประกอบดวยขอคาํถาม  
จํานวน 10 ขอ 

แตละขอคําถามมีระดับความคิดเห็น 5 ระดับ ไดแก ผูกพันมากที่สุด ผูกพันมาก ผูกพัน      
ปานกลาง ผูกพันนอย ผูกพันนอยที่สุด เกณฑการใหคะแนน ลักษณะของแบบสอบถามที่วัดระดับความ
ผูกพัน ใชแบบทดสอบ แบบประเมินคา (Likert Scale) โดยจําแนกระดับความสําคัญเปน 5 ระดับ คือ 

    ผูกพันมากที่สุด   เทากับ  5 คะแนน 
    ผูกพันมาก   เทากับ  4 คะแนน 
     ผูกพันปานกลาง   เทากับ  3 คะแนน 
    ผูกพันนอย   เทากับ  2 คะแนน 
     ผูกพันนอยที่สุด   เทากับ  1 คะแนน 
 



 

การแปลความหมายระดับความผูกพันตอองคกรโดยใชเกณฑในการแบงจากคาเฉลี่ยปจจัยความ
ผูกพันตอองคกร โดยใชสูตรดังนี้ 
 

คาเริ่มตนของเกณฑแตละชวง = ขอบบนของอันตรภาคชั้น + ขอบลางของอันตรภาคชั้น

                      2 
 

คาเฉลี่ยตั้งแต         ระดับความผูกพัน   
 4.21– 5.00        มากที่สุด    

  3.41– 4.20         มาก     

 2.61– 3.40          ปานกลาง    

 1.81 – 2.60          นอย     

  1.00 – 1.80          นอยที่สุด 

 

ข้ันตอนการสรางเครื่องมือ 

1. ศึกษาคนควาเอกสาร  ตํารา และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับวัฒนธรรมองคกรและความ
ผูกพันตอองคกรเพื่อใชเปนกรอบแนวความคิดของการวิจัย 

2. นําขอมูลที่ไดจากการรวบรวมมาสรางแบบสอบถาม โดยขอบเขตของแบบสอบถามจะ
เกี่ยววัฒนธรรมองคกร และความผูกพันตอองคกร 

3. นําแบบสอบถามที่สรางเสร็จแลวเสนอตออาจารยที่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบ เสนอแนะ และ 
ปรับปรุงแกไขเพื่อความแมนยําในการวัด 

4. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลวเสนอตอผูเชี่ยวชาญ 3  ทาน เพ่ือตรวจสอบความ
เที่ยงตรง และนําเสนอตออาจารยที่ปรึกษา เพ่ือพิจารณาตรวจสอบอีกครั้ง  

5. นําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุง แกไขแลว ไปทดลองใชกับกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน 
เพ่ือนําไปหาคาความเชื่อม่ันโดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์ อัลฟา โดยวิธีการคํานวณ
ของครอนบัค โดยไดคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามดังนี้ 

1. วัฒนธรรมองคกร ไดคาความเชื่อม่ันโดยรวมเทากับ 0.9653 โดยแบงเปนรายดาน 
คือ วัฒนธรรมที่เนนรายละเอียด ไดเทากับ 0.8684  วัฒนธรรมที่เนนผลงานไดเทากับ 0.8617  
วัฒนธรรมที่เนนบุคลากรไดเทากับ 0.8414  วัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีม ไดเทากับ  
0.9283  วัฒนธรรมที่เนนการแขงขันและการเอาชนะคูแขงทางธุรกิจ  ไดเทากับ 0.8326  วัฒนธรรม
ที่เนนความมั่นคง ไดเทากับ 0.8966  และ วัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยง ได
เทากับ 0.9133  ซึ่งหมายความวาแบบสอบถามวัฒนธรรมองคกรมีความนาเชื่อถือไดคอนขางสูง 

2. ความผูกพันตอองคกร ไดคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.9102 ซึ่งหมายความวา 
แบบสอบถามความผูกพันตอองคกร มีความนาเชื่อถือไดคอนขางสูง 



 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลดังนี้ 

1.  ของหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร เพ่ือขอ 
ความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงาน 

1. นําแบบสอบถามจํานวน 277 ชุด พรอมทั้งหนังสือขอความรวมมือในการตอบแบบ 
สอบถาม ไปมอบใหกลุมตัวอยางที่เลือกไว โดยผานทางผูจัดการแผนก และเก็บรวบรวมสงคืนผูวิจัย 
ซึ่งใชระยะเวลาในการเก็บรวบรวมแบบสอบถามประมาณ 2 สัปดาห 

 

4. การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
เม่ือไดรับแบบสอบถามคืนมา ผูวิจัยไดจัดทําและดําเนินการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
1.ตรวจสอบจํานวนและความสมบูรณของแบบสอบถามที่ไดรับคืนมาทุกฉบับและลงรหัส 

(Coding) 

2.ผูวิจัยนําขอมูลที่รวบรวมไดจากแบบสอบถามมาวิเคราะห โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป 
SPSS (Statistical Package for the Social Sciences ) 

3.นําขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามในดาน อายุ สถานภาพสมรส 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับเงินเดือน และสายงานที่ปฏิบัติของพนักงานคิดเปนรอยละ ความถี่ 

4.นําขอมูลปจจัยสวนบุคคล วัฒนธรรมองคกร และความผูกพันตอองคกรของพนักงาน มา

คิดเปนคาเฉลี่ย และ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
5.ทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของตัวแปร 2 กลุม โดยการทดสอบคาที       

( t-test ) และตัวแปรมากวา 2 กลุม โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ( One way Analysis 

of Variance )โดยการทดสอบคาเอฟ ( F-test )  

 6.ทดสอบคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ แบบเพียรสัน ( Pearson’s Correlation Coefficient ) 

เพ่ือหาความสัมพันธระหวางตัวแปร วัฒนธรรมองคกร กับความผูกพันตอองคกร  
 7.การอภิปรายผลการวิจัยของลักษณะแบบสอบถามที่ใชระดับการวัดขอมูลแบบวิธีการของ

มาตราสวนประมาณคา ของ Likert ที่แบงออกเปน 1 2 3 4 และ 5 ตามลําดับ การแบงเกณฑ

เปรียบเทียบจะแบงตรงกึ่งกลางของอันตรภาคชั้น ซึ่งคะแนนสูงสุดเทากับ 5 และคะแนนต่ําสุด

เทากับ 1 เพ่ือใหไดลักษณะของเกณฑเปนการแจกแจงแบบปกติ (Normal Distribution)  

 

5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 5.1 สถิติพื้นฐาน ประกอบดวย 



 

      5.1.1 คารอยละ ( Percentage ) ใชวเิคราะหแบบสอบถามปจจัยลักษณะสวนบุคคล 

(บุญชม  ศรีสะอาด.2538:101) 

P = x100
n
f   

 

  เม่ือ P แทน คาคะแนนเฉลีย่ 

   f แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 

   n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 

 

     5.1.2 การหาคาคะแนนเฉลี่ย ( Mean ) ใชแปลความหมายของขอมูลตางๆ โดยใชสูตร 

(บุญชม ศรีสะอาด.2541:56) 

    X  = ∑ x  

        n 

   เม่ือ X  แทน   คะแนนเฉลี่ยตัวอยาง 
       ∑  แทน   ผลรวมของคะแนนทั้งหมด x
     n แทน   จํานวนตัวอยาง 

 

      5.1.3 การหาคาเบี่ยงแบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชเพ่ือแสดงการกระจาย

ของขอมูล โดยใชสตูร (บุญชม ศรีสะอาด.2541:87) 

    

S = 
)

22

1-n(n
x)(xn∑ ∑−

 

 

  เม่ือ   S แทน  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

    ∑ x 2 แทน  ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 

   (∑ x )2 แทน  ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 

     n แทน  จํานวนสมาชกิในกลุมตวัอยาง 

 

5.2 สถิติที่ใชหาคุณภาพของแบบสอบถาม 
                ตรวจสอบความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม โดยใชวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา       

(α – coefficient )ของครอนบาค ( Cronbach ) (กัลยา วาณิชยบัญชา.2546) 



 

 

   α = 
variance/ covariance 1)(k1

variance/ covatiance k
−+

 

  เม่ือ α  แทน คาความเชื่อม่ันขอบแบบสอบถามทั้งฉบบั 
    k  แทน จํานวนคําถาม  

   covariance แทน คาเฉลี่ยแปรปรวนรวมระหวางคําถามตางๆ 

   variance แทน คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนของคําถาม 

 

5.3 สถิติที่ใชในการทดสอบสมมุติฐาน 

           5.3.1 คา t – test เพ่ือทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลีย่ 2 กลุม กรณีทราบความ

แปรปรวนของกลุมตัวอยางทั้ง 2 กลุม แบบกลุมตัวอยางทั้ง 2 กลุมเปนอิสระตอกนั (Independent 

Sample) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิตทิี่ 0.05 หรือระดับความเชื่อม่ัน 95% ใชสตูร (กัลยา วานิชย

บัญชา.2545 : 135) 

     กรณีที่ความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุมเทากัน ( ) 2
2

2
1 σσ =
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−
=  

สถิติทดสอบ t มีองศาอิสระ 221 −+ nn  

                      เม่ือ  t   แทน  คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน t-distribution 

                                  iΧ  แทน คาเฉลี่ยตวัอยางกลุมที่ i ; i=1,2 

pS  แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานตัวอยางรวมจากตัวอยางทั้ง 2 กลุม 
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                                  แทน ขนาดตัวอยางของกลุมที่ i ; j = 1, 2 in

 

     กรณีที่ความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุมไมเทากัน ( ) 2
2

2
1 σσ ≠
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สถิติทดสอบ   t    มีองศาอิสระ    =    df 

 

                
 

                        เม่ือ  t   แทน  คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน t - distribution 

                                 iΧ  แทน คาเฉลี่ยตวัอยางกลุมที่ i ; j  = 1, 2 

                                  แทน คาแปรปรวนของตัวอยางกลุมที่  i ; j  = 1, 2 2
iS

   แทน ขนาดตัวอยางของกลุมที่ i ; j = 1, 2 in

 

           5.3.2 คา F-test ใชวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One way ANOVA) เพ่ือ

ทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุมขึ้นไป ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติที่ 0.05 หรือระดับความเชื่อม่ัน 95% (กัลยา วานิชยบัญชา.2545 : 135) 

สูตรการวเิคราะหความแปรปรวนทางเดียว ANOVA (F)  (กัลยา วานิชยบญัชา,2543 : 

312-313) สามารถเขียนไดดังนี้
      F = MSB 
       MSW 
 

เม่ือ F แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน F - Distribution 

   MSb แทน คาความแปรปรวนระหวางกลุม 

    MSw แทน คาความแปรปรวนภายในกลุม  

    k แทน จํานวนกลุมตวัอยาง 

    n แทน จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 

    (k-1) แทน Degree of Freedom สําหรับการแปรผันระหวาง 

กลุม (dfb) 

    (n-1)  แทน Degree of Freedom สําหรับการแปรผันภายใน 

กลุม (dfw) 

 



 

สูตรการวเิคราะหความแปรปรวนทางเดียว Brown-forsythe (B)  (Hartung. 2001 : 300) 

สามารถเขียนได ดังนี้ 
 
      B  =     MSB 
             MSW  
 
 

 โดย คา    MSW’   =
  
เม่ือ B แทน   คาสถิติที่ใชพิจารณาใน Brown-forsythe 

 MSB แทน คาความแปรปรวนระหวางกลุม 

 MSW’ แทน คาความแปรปรวนภายในกลุมสําหรับสถิตBิrown- 

forsythe 

 K แทน จํานวนกลุมตวัอยาง 

 n       แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 

 N แทน ขนาดประชากร 

 Si2 แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยาง 

   

 กรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จะทําการทดสอบความแตกตางเปน 
รายคูในระดับนัยสําคัญ .05 หรือระดับความเชื่อม่ัน 95% โดยใชสูตรตามวิธี (Least Significant  

Difference) เพ่ือเปรียบเทยีบคาเฉลี่ยประชากร (กัลยา วานิชยบัญชา 2545 : 161) หรือ Dunnett  

T3 (กัลยา  วานิชยบัญชา.2545 : 332-333) 

สูตรการวิเคราะหผลตางคาเฉลี่ยรายคู LSD (กัลยา  วานิชยบัญชา.2545 : 332-333) 

สามารถเขียนได ดังนี้ 

          LSD = 
⎥
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เม่ือ kn/2;1
t

−−α  แทน คาที่ใชพิจารณาในการแจกแจงแบบ t-test ที่ระดับ

ความเชื่อม่ัน 95% และชั้นหางความเปนอิสระภายในกลุม 

  MSE แทน คาความแปรปรวนภายในกลุม ( ) wMS

  i
n

 แทน จํานวนขอมูลของกลุม i 

  j  แทน จํานวนขอมูลของกลุม j   
n



 

สูตรการวิเคราะหผลตางคาเฉลี่ยรายคู Dunnett T3 (Keppel.1982 : 153-155)  สามารถเขียน

ได ดังนี้  

                                                                                 
 

                    เม่ือ        แทน   คาสถิติทีใ่ชพิจารณาใน Dunnett test 

                      แทน   คาจากตาราง Critical values of the Dunnett  

        test 

                               แทน     คาความแปรปรวนภายในกลุม 
             S          แทน     ขนาดของกลุมตัวอยาง 

 

5.3.3 สถิติทีใ่ชในการทดสอบคาสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson product moment 

Correlation) คา Correlation เพ่ือทดสอบความสัมพันธระหวางตวัแปรคูตางๆ โดยใชสถติิทดสอบคา

สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson’s product moment correlation coefficient) (ชูศรี วงศ

รัตนะ. 2541 : 314) 
 

rxy  = 
( ) ( ) ⎥⎦
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⎢⎣
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2222 yynxxn
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เม่ือ  แทน ผลรวมคะแนนรายของ X ∑ x

    แทน ผลรวมคะแนนชุด x แตละตัวยกกําลังสอง 2x∑
    แทน ผลรวมของคะแนนชุด Y ∑ y

    แทน  ผลรวมของคะแนนชดุ y แตละตัวยกกําลังสอง 2y∑
    แทน  ผลรวมของผลคูณระหวางคะแนนชุด xและคะแนนชุด y ∑ xy

   r           แทน  สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

   n แทน  จํานวนคนในกลุม 

โดยที่คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ จะมีคาระหวาง -1≤ r≤1 ดังนี้ 

1. คา r เปนลบ  แสดงวา x และ y มีความสัมพันธในทศิทางตรงกันขาม คือ ถา x เพ่ิม y จะ

ลด แตถา x ลด y จะเพ่ิม 



 

2. คา r เปนบวก แสดงวา x และ y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน คือ ถา x เพ่ิม y จะ

เพ่ิมดวย แตถา x ลด y จะลดดวย 

3. ถา r มีคาเขาใกล 1 หมายถึง x และ y มีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันและมี

ความสัมพันธกันมาก 
4. ถา r มีคาเขาใกล -1 หมายถึง x และ y มีความสัมพันธไปในทศิทางตรงขามกัน และมี

ความสัมพันธกันมาก 
5. ถา r เทากับ 0 แสดงวา x และ y ไมมีความสัมพันธกัน ถา r เขาใกล 0 แสดงวา x และ y 

มีความสัมพันธกันนอย 
 

เกณฑการแปลความหมายคาสัมประสิทธ มีดังนี้ 
คาเทากับ   0.00   หมายถึง ไมมีความสัมพันธกันเลย 
คาระหวาง  0.00 – 0.20   หมายถึง แทบจะไมมีความสัมพันธกนัเลย 

คาระหวาง  0.21 – 0.45   หมายถึง มีความสัมพันธกันในระดับต่ํา 

คาระหวาง  0.46 – 0.75   หมายถึง มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 

คาระหวาง  0.76 – 0.90   หมายถึง มีความสัมพันธกันในระดับสูง 

คาระหวาง  0.91– 0.99   หมายถึง มีความสัมพันธกันในระดับสูงมาก 

คาเทากับ   1.00   หมายถึง มีความสัมพันธกันสมบูรณ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การนําเสนอผลการวิเคระหขอมูลงานวิจัยเร่ือง วัฒนธรรมอคกรที่มีผลตอความผูกพันตอ
องคกรของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลบํารุงราษฎร ผูทําการวิจัยไดกําหนดสัญลักษณและอักษร
ยอตางๆ ที่ใชในการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 n แทน ขนาดกลุมตวัอยาง 

 X  แทน คาเฉลี่ย 
S.D. แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

P แทน คาความนาจะเปน (Probability) 

 t          แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน T-distribution 

 F แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน F-distribution 

 SS แทน ผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนยกกําลังสอง (Sum Squares) 

 MS แทน คาฉลี่ยของผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนยกกําลังสอบ (Mean Square) 

 r          แทน คาสัมประสิทธสหสัมพันธอยางงาย 

 df แทน ระดับชั้นของความเปนอิสระ (Degree of Freedom) 

 * แทน นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 ** แทน นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 Ho แทน สมมติฐานหลกั ( Null Hypothesis) 

 H1 แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 

 

การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 ในการนําเสนอการวิเคราะหขอมูลและการแปลผลการวิเคราะหขอมูลของการวิจัยครั้งน้ี 
ผูวิจัยไดวิเคราะหและนําเสนอในรูปแบบของตารางประกอบคําอธิบายโดยเรียงลําดับหัวขอเปน 6 

สวน ดังนี้ 
 สวนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลบํารุงราษฏร 
อินเตอรเนชั่นแนล จําแนกตาม อายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับเงินเดือน 
และสายงานที่ปฏิบัติ 

สวนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลที่ใชวัดระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกร 



 

 สวนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลที่ใชวัดระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 
 สวนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
สวนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาล
บํารุงราษฏร อินเตอรเนชั่นแนล จําแนกตาม อายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 
ระดับเงินเดือน และสายงาน โดยแจกแจงจํานวน และคารอยละ ผลการศึกษามีดังนี้ 
 

ตาราง 1 แสดงจํานวนรอยละของพยาบาลวิชาชีพ จําแนกตาม อายุ 
 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวนบุคลากร (คน) รอยละ 
อายุ   

21-25 ป 74 26.7 

26-30 ป                    118 42.6 

31-35 ป 49 17.7 

36-40 ป 21  7.6 

มากกวา 40 ปขึ้นไป 15  5.4 

รวม 277 100 

 

จากตาราง 1  จะพบวาพยาบาลวชิาชีพที่มีอายุมากกวา 40 ปขึ้นไป มีจํานวนเพียง 15 คน 

ซึ่งเปนจํานวนนอยมาก จึงไดนํามารวมกับพยาบาลวิชาชีพที่มีอายุ 36-40 ป ดังตาราง 2 
 

ตาราง 2 แสดงจํานวนรอยละของพยาบาลวิชาชีพ จําแนกตาม อายุ 

 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวนบุคลากร (คน) รอยละ 
อายุ   

21-25 ป   74 26.7 

26-30 ป 118 42.6 

31-35 ป   49 17.7 

มากกวา 35 ปขึ้นไป   36 13.0 

รวม 277 100 



 

จากตาราง 2 สามารถอธิบายลักษณะขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ ในดานอายุ ได

ดังน้ี เม่ือพิจารณาตามอายุ พบวา พยาบาลวิชาชีพสวนใหญมีอายุระหวาง 26-30 ป มีจํานวน 118 

คน คิดเปนรอยละ 42.6 รองลงมามีอายุระหวาง 21-25 ป จํานวน 74 คน คิดเปนรอยละ 26.7 อายุ

ระหวาง 31-35 ป จํานวน 49 คน คิดเปนรอยละ 17.7 และอายุ 36 ปขึ้นไป จํานวน 35 คน คิดเปน

รอยละ 13.0 

 

ตาราง 3 แสดงจํานวนรอยละของพยาบาลวิชาชีพ จําแนกตาม สถานภาพสมรส 

 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวนบุคลากร (คน) รอยละ 
สถานภาพสมรส   
โสด 208 75.1 

สมรส / อยูดวยกัน   65 23.5 

หยาราง / หมาย / แยกกันอยู    4   1.4 

รวม 277 100 

 

จากตาราง 3 จะพบวาพยาบาลวิชาชีพที่มีสถานภาพหยาราง / หมาย / แยกกันอยู มีจํานวน

เพียง 4 คน ซึ่งเปนจํานวนนอยมาก จึงไดนํามารวมกับพยาบาลวิชาชีพที่มีสถานภาพโสด ดังตาราง 4  

 

ตาราง 4 แสดงจํานวนรอยละของพยาบาลวิชาชีพ จําแนกตาม สถานภาพสมรส 

 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวนบุคลากร (คน) รอยละ 
สถานภาพสมรส   
โสด / หยาราง / หมาย / 
แยกกันอยู 

212 76.5 

สมรส / อยูดวยกัน     65 23.5 

รวม 277 100 

 

จากตาราง 4 สามารถอธิบายลักษณะขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ ในดาน

สถานภาพสมรส ไดดังน้ี เม่ือพิจารณาตามสถานภาพสมรส พบวา พยาบาลวิชาชีพสวนใหญมี
สถานภาพโสด / หยาราง / หมาย / แยกกันอยู จํานวน 212 คน คิดเปนรอยละ 76.5 รองลงมามี

สถานภาพสมรส / อยูดวยกัน จํานวน 65 คน คิดเปนรอยละ 23.5 



 

ตาราง 5 แสดงจํานวนรอยละของพยาบาลวิชาชีพ จําแนกตาม ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวนบุคลากร (คน) รอยละ 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   

1 – 3 ป 126 45.5 

4 – 6 ป   76 27.4 

7 – 9 ป   40 14.4 

10 – 12 ป   14   5.1 

มากกวา 12 ปขึ้นไป   21   7.6 

รวม 277 100 

 

จากตาราง 5 จะพบวาพยาบาลวิชาชีพที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน10 - 12 ป มีจํานวน

เพียง 14 คน ซึ่งเปนจํานวนนอยมาก จึงไดนํามารวมกับพยาบาลวิชาชีพที่มีระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงานมากกวา 12 ปขึ้นไปดังตาราง 6 
 

ตาราง 6 แสดงจํานวนรอยละของพยาบาลวิชาชีพ จําแนกตาม ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวนบุคลากร (คน) รอยละ 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   

1 – 3 ป 126 45.5 

4 – 6 ป   76 27.4 

7 – 9 ป   40 14.4 

มากกวา 9 ปขึ้นไป   35 12.7 

รวม 277 100 

 

จากตาราง 6 สามารถอธิบายลักษณะขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ ในดาน

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ไดดังน้ี เม่ือพิจารณาตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบวา พยาบาล
วิชาชีพสวนใหญมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานระหวาง 1-3 ป จํานวน 126 คน คิดเปนรอยละ 45.5 

รองลงมามีระยะเวลาในการปฏิบัติงานระหวาง 4-6 ป จํานวน 76 คน คิดเปนรอยละ 27.4 มี

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานระหวาง 7-9 ป จํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 14.4  และมีระยะเวลาใน

การปฏิบัติงานมากกวา 9 ปขึ้นไป จํานวน 35 คน คิดเปนรอยละ 12.7 



 

ตาราง 7 แสดงจํานวนรอยละของพยาบาลวิชาชีพ จําแนกตาม ระดับเงินเดือน 

 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวนบุคลากร (คน) รอยละ 
ระดับเงินเดอืน   

ต่ํากวาหรือเทากับ 20,000 บาท 78 28.2 

20,001 – 30,000 บาท                   150 54.1 

30,001 – 40,000 บาท 37 13.4 

ตั้งแต 40,001 บาทขึ้นไป 12   4.3 

รวม 277 100 

 

จากตาราง 7 จะพบวาพยาบาลวิชาชีพที่มีระดับเงินเดือนตั้งแต 40,001 บาทขึ้นไป มีจํานวน

เพียง 12 คน ซึ่งเปนจํานวนนอยมาก จึงไดนํามารวมกับพยาบาลวิชาชีพที่มีระดับเงินเดือนระหวาง 

30,001 – 40,000 บาท ดังตาราง 8 
 

ตาราง 8 แสดงจํานวนรอยละของพยาบาลวิชาชีพ จําแนกตาม ระดับเงินเดือน 

 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวนบุคลากร (คน) รอยละ 
ระดับเงินเดอืน   

ต่ํากวาหรือเทากับ 20,000 บาท   78 28.2 

20,001 – 30,000 บาท 150 54.1 

มากกวา 30,001 บาทขึ้นไป   49 17.7 

รวม 277 100 

  

จากตาราง 8 สามารถอธิบายลักษณะขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ ในดานระดับ

เงินเดือน ไดดังนี้ เม่ือพิจารณาตามระดับเงินเดือน พบวา พยาบาลวิชาชีพสวนใหญมีระดับเงินเดือน
ระหวาง 20,001 – 30,000 บาท จํานวน 150 คน คิดเปนรอยละ 54.1 รองลงมามีระดับเงินเดือนต่ํา

กวาหรือเทากับ 20,000 บาท จํานวน 78 คน คิดเปนรอยละ 28.2 และมีระดับเงินเดือนตั้งแต 

30,001 บาทขึ้นไป จํานวน 49 คน คิดเปนรอยละ 17.7  

 

 

 



 

ตาราง 9 แสดงจํานวนรอยละของพยาบาลวิชาชีพ จําแนกตาม สายงานที่ปฏิบตั ิ

 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวนบุคลากร (คน) รอยละ 
สายงานที่ปฏิบัต ิ   
สายงานผูปวยนอก   52 18.8 

สายงานผูปวยใน 207 74.7 

สายงานสนับสนุน  18   6.5 

รวม 277 100 
 

จากตาราง 9 สามารถอธิบายลักษณะขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ ในดานสายงาน

ที่ปฏิบัติ ไดดังน้ี เม่ือพิจารณาตามสายงานที่ปฏิบัติ พบวา พยาบาลวิชาชีพสวนใหญปฏิบัติงานอยู
ในสายงานผูปวยใน จํานวน 207 คน คิดเปนรอยละ 74.7 รองลงมาปฏิบัติงานอยูในสายงานผูปวย

นอก จํานวน 52 คน คิดเปนรอยละ 18.8 และปฏิบัติงานอยูในสายงานสนับสนุน จํานวน 18 คน คิด

เปนรอยละ 6.5 
 

สวนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกร โดย

แบงออกเปน 7 ดาน ไดแก ดานวัฒนธรรมที่เนนรายละเอียด ดานวัฒนธรรมที่เนนผลงาน ดาน

วัฒนธรรมที่เนนบุคลากร ดานวัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีม ดานวัฒนธรรมที่เนนการ
แขงขันและการเอาชนะคูแขงทางธุรกิจ ดานวัฒนธรรมที่เนนความมั่นคง และดานวัฒนธรรมที่เนน
นวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยง ผลการศึกษามีดังนี้ 
  

ตาราง 10 แสดงผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกรของพยาบาลวิชาชีพ 

    โรงพยาบาลบํารุงราษฏร อินเตอรเนชั่นแนล โดยรวม แตละรายดาน 
 

วัฒนธรรมองคกร 
คาเฉลี่ย 
(Mean) 

คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

วัฒนธรรมที่เนนรายละเอียด 4.48 .520 ดีมาก 

วัฒนธรรมที่เนนผลงาน 4.28 .540 ดีมาก 

วัฒนธรรมที่เนนบุคลากร 3.93 .690 ดี 

วัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัตงิานเปนทีม 4.04 .601 ดี 

วัฒนธรรมที่เนนการแขงขนัและการเอาชนะคูแขง 4.21 .568 ดีมาก 



 

ตาราง 10 (ตอ)    

วัฒนธรรมองคกร 
คาเฉลี่ย 
(Mean) 

คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

วัฒนธรรมที่เนนความมั่นคง 4.32 .539 ดีมาก 

วัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับความเสีย่ง 4.05 .623 ดี 

วัฒนธรรมองคกรโดยรวม 4.19 .449 ดี 

 

 จากตาราง 10 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกรของพยาบาลวิชาชีพ 

พบวา โดยรวมอยูในระดับดี โดยคาเฉลี่ยรวมเทากับ 4.19 และเมื่อวิเคราะหเปนรายดาน พบวา 

ดานวัฒนธรรมที่เนนรายละเอียด ดานวัฒนธรรมที่เนนผลงาน ดานวัฒนธรรมที่เนนความมั่นคง และ
ดานวัฒนธรรมที่เนนการแขงขันและการเอาชนะคูแขงทางธุรกิจ อยูในระดับดีมาก โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.48, 4.28, 4.32 และ 4.21 ตามลําดับ และดานที่พบวาอยูในระดับดี ไดแก ดานวัฒนธรรมที่

เนนนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยง ดานวัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีม และดาน
วัฒนธรรมที่เนนบุคลากร โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.05, 4.04 และ 3.93 ตามลําดับ 

 

ตาราง 11 แสดงผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกรของพยาบาลวิชาชีพ   

    โรงพยาบาลบํารุงราษฏร อินเตอรเนชั่นแนล ดานวัฒนธรรมที่เนนรายละเอียด 
 

วัฒนธรรมองคกร 
คาเฉลี่ย 
(Mean) 

คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

วัฒนธรรมทีเ่นนรายละเอียด    

1. องคกรของทานมุงเนนใหพนักงาน

ปฏิบัติงานดวยความถูกตอง แมนยํา ไม
ผิดพลาด 

4.57 .551 ดีมาก 

2. องคกรของทานใหความเอาใจใสใน

รายละเอียดของงานในทุกขั้นตอน 

4.39 .619 ดีมาก 

3. องคกรของทานใหความสําคัญกับความ

พึงพอใจของลูกคา แมในเรื่องเล็กๆ นอยๆ 

4.48 .593 ดีมาก 

วัฒนธรรมทีเ่นนรายละเอียดโดยรวม 4.48 .520 ดีมาก 
 



 

จากตาราง 11 แสดงระดับความคิดเห็นดานวัฒนธรรมที่เนนรายละเอียดของพยาบาล

วิชาชีพ พบวา โดยรวมอยูในระดับดีมาก โดยคาเฉลี่ยรวมเทากับ 4.48 เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ 

พบวา ทุกรายขออยูในระดับดีมาก ไดแก องคกรของทานมุงเนนใหพนักงานปฏิบัติงานดวยความ
ถูกตอง แมนยํา ไมผิดพลาด องคกรของทานใหความสําคัญกับความพึงพอใจของลูกคา แมในเรื่อง
เล็กๆ นอยๆ และองคกรของทานใหความเอาใจใสในรายละเอียดของงานในทุกขั้นตอน โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.57, 4.48 และ 4.39 ตามลําดับ 
 
ตาราง 12 แสดงผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกรของพยาบาลวิชาชีพ     

    โรงพยาบาลบํารุงราษฏร อินเตอรเนชั่นแนล ดานวัฒนธรรมที่เนนผลงาน 
 

วัฒนธรรมองคกร 
คาเฉลี่ย 
(Mean) 

คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

วัฒนธรรมทีเ่นนผลงาน    

4. องคกรของทานใหความสําคัญกับการ

วัดผลสําเร็จของงาน 

4.40 .609 ดีมาก 

5. องคกรของทานประเมินความสามารถ

ของพนักงานโดยวัดจากผลการปฏิบัติงาน
เปนหลัก 

4.05 .785 ดี 

6. ทุกหนวยงานในโรงพยาบาลมีเปาหมาย

ตรงกันที่ความพึงพอใจของลูกคา 

4.39 .608 ดีมาก 

วัฒนธรรมทีเ่นนผลงานโดยรวม 4.28 .540 ดีมาก 

 

 จากตาราง 12 แสดงระดับความคิดเห็นดานวัฒนธรรมที่เนนผลงานของพยาบาลวิชาชีพ 

พบวา โดยรวมอยูในระดับดีมาก โดยคาเฉลี่ยรวมเทากับ 4.28 เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ พบวา 

องคกรของทานใหความสําคัญกับการวัดผลสําเร็จของงาน และทุกหนวยงานในโรงพยาบาลมี
เปาหมายตรงกันที่ความพึงพอใจของลูกคา อยูในระดับดีมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.40 และ 4.39 

ตามลําดับ และรายขอที่อยูในระดับดี ไดแก องคกรของทานประเมินความสามารถของพนักงานโดย
วัดจากผลการปฏิบัติงานเปนหลัก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.05 

 

 



 

ตาราง 13 แสดงผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกรของพยาบาลวิชาชีพ  

    โรงพยาบาลบํารุงราษฏร อินเตอรเนชั่นแนล ดานวัฒนธรรมที่เนนบุคลากร 
 

วัฒนธรรมองคกร 
คาเฉลี่ย 
(Mean) 

คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

วัฒนธรรมทีเ่นนบุคลากร    

7. องคกรใหความสําคัญในการพัฒนาทักษะ

การทํางานสวนบุคคลโดยจดัใหมีการ
ฝกอบรมอยางสม่ําเสมอ 

4.38 .669 ดีมาก 

8. องคกรมีการรับฟงและนําขอมูลจาก

พนักงานไปพิจารณาตัดสินใจในการบริหาร 

3.79 .852 ดี 

9. องคกรของทานดูแลพนักงานเสมือนเปน

ลูกคาเพื่อใหพนักงานทํางานอยางมี
ความสุข 

3.61           1.007 ดี 

วัฒนธรรมทีเ่นนบุคลากรโดยรวม 3.93 .690 ดี 

 

จากตาราง 13 แสดงระดับความคิดเห็นดานวัฒนธรรมที่เนนบุคลากรของพยาบาลวิชาชีพ 

พบวา โดยรวมอยูในระดับดี โดยคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.93 เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ พบวา องคกรให

ความสําคัญในการพัฒนาทักษะการทํางานสวนบุคคลโดยจัดใหมีการฝกอบรมอยางสม่ําเสมอ อยูใน
ระดับดีมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.38 และรายขอที่อยูในระดับดี ไดแก องคกรมีการรับฟงและนํา

ขอมูลจากพนักงานไปพิจารณาตัดสินใจในการบริหาร และองคกรของทานดูแลพนักงานเสมือนเปน
ลูกคาเพื่อใหพนักงานทํางานอยางมีความสุข โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.79 และ 3.61 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

ตาราง 14 แสดงผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกรของพยาบาลวิชาชีพ  

    โรงพยาบาลบํารุงราษฏร อินเตอรเนชั่นแนล ดานวัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัตงิานเปนทีม 
 

วัฒนธรรมองคกร 
คาเฉลี่ย 
(Mean) 

คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

วัฒนธรรมทีเ่นนการปฏิบัติงานเปนทีม    

10. องคกรมีการวางแผนการทํางานใน

ลักษณะการทาํงานเปนทีม 

4.09 .694 ดี 

11. องคกรมีการกําหนดอํานาจหนาที่ใน

ลักษณะการทาํงานเปนทีม 

4.14 .653 ดี 

12. องคกรมีการแบงงานกันทําตาม

ความสามารถอยางเหมาะสม ทําให
พนักงานมีความภูมิใจที่มีสวนรวมใหงาน
สําเร็จ 

3.90 .717 ดี 

วัฒนธรรมทีเ่นนการปฏิบัติงานเปนทีม
โดยรวม 

4.04 .601 ดี 

 

จากตาราง 14 แสดงระดับความคิดเห็นดานวัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีมของ

พยาบาลวิชาชีพ พบวา โดยรวมอยูในระดับดี โดยคาเฉลี่ยรวมเทากับ 4.04 เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ 

พบวา ทุกรายขออยูในระดับดี ไดแก องคกรมีการกําหนดอํานาจหนาที่ในลักษณะการทํางานเปนทีม 
องคกรมีการวางแผนการทํางานในลักษณะการทํางานเปนทีม และองคกรมีการแบงงานกันทําตาม
ความสามารถอยางเหมาะสม ทําใหพนักงานมีความภูมิใจที่มีสวนรวมใหงานสําเร็จ โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.14, 4.09 และ 3.90 ตามลําดับ 

 

 

 

 

 

 

 



 

ตาราง 15 แสดงผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกรของพยาบาลวิชาชีพ      

    โรงพยาบาลบํารุงราษฏร อินเตอรเนชั่นแนล ดานวัฒนธรรมที่เนนการแขงขนัและการเอา 
    ชนะคูแขงทางธุรกิจ 
 

วัฒนธรรมองคกร 
คาเฉลี่ย 
(Mean) 

คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

วัฒนธรรมทีเ่นนการแขงขันและการ
เอาชนะคูแขงทางธุรกิจ

   

13. องคกรมีการดําเนินธุรกิจและกิจกรรมที่

มุงสูความเปนเลิศในธุรกิจโรงพยาบาล 

4.46 .616 ดีมาก 

14. องคกรเนนใหพนักงานมีความตื่นตัวอยู

เสมอ โดยมีการเปรียบเทียบผลการทํางาน
ระหวางฝายตางๆ 

4.08 .733 ดี 

15. องคกรมีการเปรียบเทียบผลการ

ดําเนินงานและมาตรฐานการทํางานกับ
คูแขงเปนประจํา 

4.09 .697 ดี 

วัฒนธรรมทีเ่นนการแขงขันและการ
เอาชนะคูแขงทางธุรกิจโดยรวม 

4.21 .568 ดีมาก 

 

จากตาราง 15 แสดงระดับความคิดเห็นดานวัฒนธรรมที่เนนการแขงขันและการเอาชนะ

คูแขงทางธุรกิจของพยาบาลวิชาชีพ พบวา โดยรวมอยูในระดับดีมาก โดยคาเฉลี่ยรวมเทากับ 4.21 

เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ พบวา องคกรมีการดําเนินธุรกิจและกิจกรรมที่มุงสูความเปนเลิศในธุรกิจ
โรงพยาบาล อยูในระดับดีมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.46 และรายขอที่อยูในระดับดี ไดแก องคกรมี

การเปรียบเทียบผลการดําเนินงานและมาตรฐานการทํางานกับคูแขงเปนประจํา และองคกรเนนให
พนักงานมีความตื่นตัวอยูเสมอ โดยมีการเปรียบเทียบผลการทํางานระหวางฝายตางๆ โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.09 และ 4.08 

 

 

 

 



 

ตาราง 16 แสดงผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกรของพยาบาลวิชาชีพ  

    โรงพยาบาลบํารุงราษฏร อินเตอรเนชั่นแนล ดานวัฒนธรรมที่เนนความมั่นคง 
 

วัฒนธรรมองคกร 
คาเฉลี่ย 
(Mean) 

คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

วัฒนธรรมทีเ่นนความมัน่คง    

16. องคกรมีการตัดสินใจทีค่ํานึงถึงความ

ม่ันคงขององคกรเปนหลัก 

4.34 .565 ดีมาก 

17. องคกรมีวธิีการปฏิบตัิงานที่ให

ความสําคัญตอการรักษาสถานภาพของ
องคกร 

4.30 .544 ดีมาก 

วัฒนธรรมทีเ่นนความมัน่คงโดยรวม 4.32 .539 ดีมาก 

 

จากตาราง 16 แสดงระดับความคิดเห็นดานวัฒนธรรมที่เนนความมั่นคงของพยาบาล

วิชาชีพ พบวา โดยรวมอยูในระดับดีมาก โดยคาเฉลี่ยรวมเทากับ 4.32 เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ 

พบวา ทุกรายขออยูในระดับดีมาก ไดแก องคกรมีการตัดสินใจที่คํานึงถึงความมั่นคงขององคกรเปน
หลัก และองคกรมีวิธีการปฏิบัติงานที่ใหความสําคัญตอการรักษาสถานภาพขององคกร โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.34 และ 4.30 ตามลําดับ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

ตาราง 17 แสดงผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกรของพยาบาลวิชาชีพ  

    โรงพยาบาลบํารุงราษฏร อินเตอรเนชั่นแนล ดานวัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับ 
    ความเสี่ยง 
 

วัฒนธรรมองคกร 
คาเฉลี่ย 
(Mean) 

คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

วัฒนธรรมทีเ่นนนวัตกรรมและการ
ยอมรับความเสี่ยง

   

18. ทานไดรบัการสนับสนนุใหมีการ

ปรับปรุง เปลีย่นแปลงวธิีการทํางานใหดีขึ้น 
และยอมรับนวัตกรรมใหมๆ  ในองคกร 

4.13 .606 ดี 

19. ทานไดรบัการกระตุนใหมีความกลาคิด 

กลาตัดสินใจในการวางแผนและการ
ปฏิบัติงาน 

3.98 .722 ดี 

วัฒนธรรมทีเ่นนนวัตกรรมและการ
ยอมรับความเสี่ยงโดยรวม 

4.05 .623 ดี 

 

จากตาราง 17 แสดงระดับความคิดเห็นดานวัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับความ

เสี่ยงของพยาบาลวิชาชีพ พบวา โดยรวมอยูในระดับดี โดยคาเฉลี่ยรวมเทากับ 4.05 เม่ือวิเคราะห

เปนรายขอ พบวา ทุกรายขออยูในระดับดี ไดแก ทานไดรับการสนับสนุนใหมีการปรับปรุง 
เปลี่ยนแปลงวิธีการทํางานใหดีขึ้น และยอมรับนวัตกรรมใหมๆ ในองคกร และทานไดรับการกระตุน
ใหมีความกลาคิด กลาตัดสินใจในการวางแผนและการปฏิบัติงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.13 และ 

3.98 ตามลําดับ 

 

 

 

 

 

 

 



 

สวนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 
ผลการศึกษามีดังนี้ 
 

ตาราง 18 แสดงผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรของพยาบาลวิชา 

    ชีพ โรงพยาบาลบํารุงราษฏร อินเตอรเนชั่นแนล 
 

ความผูกพันตอองคกร 
คาเฉลี่ย 
(Mean) 

คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

ความผูกพันตอองคกร    

1. ทานพบวาคานิยม (ความเชื่อและทศันคติ) 

วัตถุประสงคหรือเปาหมายของทานและของ
องคกรมีความคลายคลึงกนัและสอดคลองกับ
วัตถุประสงคขององคกร 

3.72 .736 ดี 

2. ทานเต็มใจที่จะเสียสละประโยชนสวนตวัเพ่ือ

หนวยงานของทานประสบความสําเร็จ 

3.99 .654 ดี 

3. ทานเต็มใจที่จะทุมเทความสามารถอยาง

เต็มที่เพ่ือทํางานใหองคกร 

4.09 .613 ดี 

4. ทานรูสึกภาคภูมิใจที่จะบอกกับผูอ่ืนวาทาน

เปนพนักงานขององคกร 

4.24 .592 ดีมาก 

5. ทานรูสึกหวงใยเม่ือหนวยงานของทาน

ประสบปญหา 

4.22 .565 ดีมาก 

6. เม่ือมีผูกลาวถึงองคกรในทางที่ไมดี ทานจะ

รูสึกไมพอใจและพูดโตแยงทันท ี

4.00 .732 ดี 

7. ทานพยายามคิดหาวิธีการใหมๆ เพ่ือ

ปรับปรุงการทํางานใหมีประสิทธิภาพอยูเสมอ 

4.07 .551 ดี 

8. ทานสามารถยอมรับการเปลี่ยนแปลงใหมๆ 

ขององคกรไดเสมอ 

3.92 .617 ดี 

9. ทานคิดวาจะทํางานในองคกรนี้ตอไป

ถึงแมวาองคกรอ่ืนจะเสนอตําแหนงและ
คาตอบแทนทีสู่งกวา 

3.56 .945 ดี 

10. ทานตั้งใจจะทํางานกับองคกรจนเกษียณ 3.37 .929 ดี 

ความผูกพันตอองคกรโดยรวม 3.92 .520 ดี 



 

จากตาราง 18 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรของพยาบาลวิชาชีพ 

พบวา โดยรวมอยูในระดับดี โดยคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.92 เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ พบวา ทานรูสึก

ภาคภูมิใจที่จะบอกกับผูอ่ืนวาทานเปนพนักงานขององคกร และทานรูสึกหวงใยเมื่อหนวยงานของ
ทานประสบปญหา อยูในระดับดีมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.24 และ 4.22 และรายขอที่อยูในระดับ

ดี ไดแก ทานเต็มใจที่จะทุมเทความสามารถอยางเต็มที่เพ่ือทํางานใหองคกร ทานพยายามคิดหา
วิธีการใหมๆ เพ่ือปรับปรุงการทํางานใหมีประสิทธิภาพอยูเสมอ เม่ือมีผูกลาวถึงองคกรในทางที่ไมดี 
ทานจะรูสึกไมพอใจและพูดโตแยงทันที ทานเต็มใจที่จะเสียสละประโยชนสวนตัวเพื่อหนวยงานของ
ทานประสบความสําเร็จ ทานพบวาคานิยม (ความเชื่อและทัศนคติ) วัตถุประสงคหรือเปาหมายของ
ทานและขององคกรมีความคลายคลึงกันและสอดคลองกับวัตถุประสงคขององคกร ทานสามารถ
ยอมรับการเปลี่ยนแปลงใหมๆ ขององคกรไดเสมอ ทานคิดวาจะทํางานในองคกรนี้ตอไปถึงแมวา
องคกรอ่ืนจะเสนอตําแหนงและคาตอบแทนที่สูงกวา และทานตั้งใจจะทํางานกับองคกรจน
เกษียณอายุ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.09, 4.07, 4.00, 3.99, 3.92, 3.72, 3.56 และ 3.37  

 

สวนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 

 

สมมติฐานขอที่ 1 พยาบาลวชิาชีพที่มอีายุตางกัน มีความผูกพันตอองคกรตางกัน 
สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 

 

     Ho : พยาบาลวชิาชีพทีมี่อายุตางกัน มีความผูกพันตอองคกรไมตางกัน 

       H1 : พยาบาลวชิาชีพทีมี่อายุตางกัน มีความผูกพันตอองคกรตางกัน 

 

ในการศึกษาความแตกตางระหวางอายุกับความผูกพันตอองคกร สถิติที่ใชในการวิเคราะห
จะใชการทดสอบดานการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance) 

ระดับความเชื่อม่ัน 95% และถายอมรับสมมติฐานที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่มีความแตกตางกัน 
จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant 

Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางที่มีความแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงในตาราง 19 

 

 

 

 



 

ตาราง 19 แสดงผลการเปรยีบเทียบระหวางอายุของพยาบาลวิชาชพีกับความผูกพันตอองคกร 

 

อายุ 
กับความผูกพนัตอองคกร 

แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F P 

ความผูกพันตอองคกร 
ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

3 

273 

276 

4.672 

69.831 

74.502 

1.557 

.256 

6.088** .001 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

 

 จากตาราง 19 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบอายุกับความผูกพันตอองคกรของพยาบาล

วิชาชีพโรงพยาบาลบํารุงราษฏร อินเตอรเนชั่นแนล เม่ือใชสถิติ One Way Analysis of Variance ใน

การทดสอบ พบวา มีความนาจะเปน (P) เทากับ .001 ซึ่งนอยกวา .01 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

(Ho) และยอมมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พยาบาลวิชาชีพที่มีอายุตางกัน มีความผูกพัน

ตอองคกร ตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว ซึ่ง

สามารถแสดงผลการเปรียบเทียบเชิงซอน โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference 

(LSD) เพ่ือหาวาคาฉลี่ยคูใดบางแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังตาราง 20 
 

ตาราง 20 แสดงผลการเปรยีบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอองคกร โดยใชวธิี Least  

Significant Difference (LSD) จําแนกตามอายุ 
 

21-25 ป 26-30 ป 31-35 ป มากกวา 35 ปขึ้นไป 
อายุ X  3.85 3.87 3.91 4.25 

21-25 ป 

 

3.85 - -.02 

(.788) 

-.06 

(.477) 

-.40** 

(.000) 

26-30 ป 

 

3.87  - -.04 

(.592) 

-.38** 

(.000) 

31-35 ป 

 

3.91   - -.34** 

(.003) 

มากกวา 35 ปขึ้นไป 

 

4.25    - 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 



 

 จากตาราง 20 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตาง โดยใชวิธี Least Significant 

Difference (LSD) พบวา มีความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางพยาบาลวิชาชีพที่มีอายุตางกัน 

ทั้งหมด 3 คู คือ 

 

พยาบาลวิชาชีพที่มีอายุ 21-25 ปกับพยาบาลวิชาชีพที่มีอายุมากกวา 35 ปขึ้นไป โดยมีคา

ความนาจะเปน (P) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา พยาบาลวิชาชีพที่มีอายุมากกวา 

35 ปขึ้นไป มีความผูกพันตอองคกรมากกวาพยาบาลวิชาชีพที่มีอายุ 21-25 ป อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .01 โดยมีผลตางคาฉลี่ยเทากับ -.40 

 

พยาบาลวิชาชีพที่มีอายุ 26-30 ปกับพยาบาลวิชาชีพที่มีอายุมากกวา 35 ปขึ้นไป โดยมีคา

ความนาจะเปน (P) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา พยาบาลวิชาชีพที่มีอายุมากกวา 

35 ปขึ้นไป มีความผูกพันตอองคกรมากกวาพยาบาลวิชาชีพที่มีอายุ 26-30 ป อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .01 โดยมีผลตางคาฉลี่ยเทากับ -.38 

 

พยาบาลวิชาชีพที่มีอายุ 31-35 ปกับพยาบาลวิชาชีพที่มีอายุมากกวา 35 ปขึ้นไป โดยมีคา

ความนาจะเปน (P) เทากับ .003 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา พยาบาลวิชาชีพที่มีอายุมากกวา 

35 ปขึ้นไป มีความผูกพันตอองคกรมากกวาพยาบาลวิชาชีพที่มีอายุ 31-35 ป อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 โดยมีผลตางคาฉลี่ยเทากับ -.34 
 

สมมติฐานขอที่ 2 พยาบาลวิชาชีพที่มีสถานภาพสมรส ตางกัน มีความผูกพันตอ
องคกรตางกัน สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 

 

    Ho :  พยาบาลวชิาชีพทีมี่สถานภาพสมรสตางกัน มีความผูกพันตอองคกรไมตางกัน 

     H1 : พยาบาลวชิาชีพทีมี่สถานภาพสมรสตางกัน มีความผูกพันตอองคกรตางกัน 

 

ในการศึกษาความแตกตางระหวางสถานภาพสมรสกับความผูกพันตอองคกร ใชสถิติในการ
ทดสอบคาความเปนอิสระของสองกลุมตัวอยาง (Independent t-test) ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% จะ

ปฏิเสธสมมติหลัก (Ho) ก็ตอเม่ือ  2-tailed Prod. (P) มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบสมมติฐาน

แสดงในตาราง 21 

 



 

ตาราง 21 แสดงผลการเปรยีบเทียบระหวางสถานภาพสมรสของพยาบาลวิชาชพีกับความผูกพันตอ

องคกร 
 

t-test for Equality of Means สถานภาพสมรสกับ 
ความผูกพันตอองคกร 

สถานภาพสมรส 
X  S.D. t df P 

สถานภาพสมรส 
โสด/หยาราง/หมาย/แยกกันอยู 
สมรส/อยูดวยกัน 

3.89 

4.02 

.554 

.374 

-2.204* 157.219 .029 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 

 จากตาราง 21 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบสถานภาพสมรสกับความผูกพันตอองคกรของ

พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลบํารุงราษฏร อินเตอรเนชั่นแนล เม่ือใชสถิติ Independent t-test ใน

การทดสอบ พบวา มีความนาจะเปน (P) เทากับ .029 ซึ่งนอยกวา .05 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

(Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พยาบาลวิชาชีพที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มี

ความผูกพันตอองคกร ตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้ง
ไว กลาวคือ พยาบาลวิชาชีพที่มีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน (คาเฉลี่ย 4.02) มีความผูกพันตอ

องคกรมากกวาพยาบาลวิชาชีพที่มีสถานภาพโสด/หยาราง/หมาย/แยกกันอยู (คาเฉลี่ย 3.89) 

 

สมมติฐานขอที่ 3 พยาบาลวิชาชีพทีม่ีระยะเวลาในการปฏิบัตงิานตางกัน มีความ
ผูกพันตอองคกรตางกัน สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 

 

Ho : พยาบาลวิชาชีพที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกัน มีความผูกพันตอองคกรไม

ตางกัน 

H1 : พยาบาลวิชาชีพที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกัน มีความผูกพันตอองคกรตางกัน 

 

ในการศึกษาความแตกตางระหวางระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับความผูกพันตอองคกร 
สถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชการทดสอบดานการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One Way 

Analysis of Variance) ระดับความเชื่อม่ัน 95% และถายอมรับสมมติฐานที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหน่ึง

คูที่มีความแตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ 

Least SignificantDifference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางที่มีความแตกตางกันที่ระดับ

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงในตาราง 22 



 

 ตาราง 22 แสดงผลการเปรียบเทียบระหวางระยะเวลาในการปฏบิัติงานของพยาบาลวิชาชพีกับ 

   ความผูกพันตอองคกร 
 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
กับความผูกพนัตอองคกร 

แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F P 

ความผูกพันตอองคกร 
ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

3 

273 

276 

2.519 

71.984 

74.502 

.840 

.264 

3.184* .024 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 

 จากตาราง 22 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับความผูกพันตอ

องคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลบํารุงราษฏร อินเตอรเนชั่นแนล เม่ือใชสถิติ One Way 

Analysis of Variance ในการทดสอบ พบวา มีความนาจะเปน (P) เทากับ .024 ซึ่งนอยกวา .05 คือ 

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พยาบาลวิชาชีพที่มี

ระยะเวลาในการปฏิบัติตางกัน มีความผูกพันตอองคกร ตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว ซึ่งสามารถแสดงผลการเปรียบเทียบเชิงซอน โดยใชวิธี

ทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกัน ที่ระดับ

นัยสําคัญทางสถิติ  .05 ดังตาราง 23 
 

 ตาราง 23 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอองคกร โดยใชวธิี Least  

   Significant Difference (LSD) จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

1-3 ป 4-6 ป 7-9 ป มากกวา 9 ปขึ้นไป ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน X  3.87 3.88 3.96 4.16 

1-3 ป 

 

3.87 - -.01 

(.920) 

-.09 

(.348) 

-.29** 

(.003) 

4-6 ป 

 

3.88  - -.08 

(.426) 

-.28** 

(.008) 

7-9 ป 

 

3.96   - -.20 

(.090) 

มากกวา 9 ปขึ้นไป 

 

4.16    - 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 



 

จากตาราง 23 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตาง โดยใชวิธี Least Significant 

Difference (LSD) พบวา มีความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางพยาบาลวิชาชีพที่มีระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงานตางกัน ทั้งหมด 2 คู คือ 

 

พยาบาลวิชาชีพที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-3 ปกับพยาบาลวิชาชีพที่มีระยะเวลาใน

การปฏิบัติงานมากกวา 9 ปขึ้นไป โดยมีคาความนาจะเปน (P) เทากับ .003 ซึ่งนอยกวา .01 

หมายความวา พยาบาลวิชาชีพที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา 9 ปขึ้นไป มีความผูกพันตอ

องคกรมากกวาพยาบาลวิชาชีพที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-3 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 โดยมีผลตางคาฉลี่ยเทากับ -.29 

 

พยาบาลวิชาชีพที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 4-6 ปกับพยาบาลวิชาชีพที่มีระยะเวลาใน

การปฏิบัติงานมากกวา 12 ปขึ้นไป โดยมีคาความนาจะเปน (P) เทากับ .008 ซึ่งนอยกวา .01 

หมายความวา พยาบาลวิชาชีพที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา 9 ปขึ้นไป มีความผูกพันตอ

องคกรมากกวาพยาบาลวิชาชีพที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 4-6 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 โดยมีผลตางคาฉลี่ยเทากับ -.28 

 

สมมติฐานขอที่ 4 พยาบาลวิชาชีพที่มีระดับเงินเดือน ตางกัน มีความผูกพันตอ
องคกรตางกัน สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 

 

    Ho : พยาบาลวิชาชีพที่มีระดับเงินเดือนตางกัน มีความผูกพันตอองคกรไมตางกัน 

     H1 : พยาบาลวิชาชีพที่มีระดับเงินเดือนตางกัน มีความผูกพันตอองคกรตางกัน 

 

ในการศึกษาความแตกตางระหวางระดับเงินเดือนกับความผูกพันตอองคกร สถิติที่ใชในการ
วิเคราะหจะใชการทดสอบดานการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of 

Variance) ระดับความเชื่อม่ัน 95% และถายอมรับสมมติฐานที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่มีความ

แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least 

Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางที่มีความแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงในตาราง 24 

 

 



 

ตาราง 24 แสดงผลการเปรยีบเทียบระหวางระดับเงินเดือนของพยาบาลวชิาชีพกบัความผูกพันตอ 

    องคกร 
 

ระดับเงินเดือน 
กับความผูกพนัตอองคกร 

แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F P 

ความผูกพันตอองคกร 
ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

2 

274 

276 

1.128 

73.374 

74.502 

.564 

.268 

2.107 .124 

 

 จากตาราง 24 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบระดับเงินเดือนกับความผูกพันตอองคกรของ

พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลบํารุงราษฏร อินเตอรเนชั่นแนล เม่ือใชสถิติ One Way Analysis of 

Variance ในการทดสอบ พบวา มีความนาจะเปน (P) เทากับ .124 ซึ่งมากกวา .05 คือ ยอมรับ

สมมติฐานหลัก (Ho) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พยาบาลวิชาชีพที่มีระดับ

เงินเดือนตางกัน มีความผูกพันตอองคกร ไมตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งไมสอดคลอง

กับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 

สมมติฐานขอที่ 5 พยาบาลวชิาชีพที่มสีายงานที่ปฏิบัติ ตางกัน มีความผูกพันตอ
องคกรตางกัน สามารถเขียนเปนสมมตฐิานทางสถติิ ไดดังนี้ 

 

    Ho : พยาบาลวชิาชีพทีมี่สายงานที่ปฏิบัตติางกัน มีความผูกพันตอองคกรไมตางกัน 

     H1 : พยาบาลวชิาชีพทีมี่สายงานที่ปฏิบัตทิี่ตางกัน มีความผูกพันตอองคกรตางกัน 

 

ในการศึกษาความแตกตางระหวางสายงานที่ปฏิบัติกับความผูกพันตอองคกร สถิติที่ใชใน
การวิเคราะหจะใชการทดสอบดานการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of 

Variance) ระดับความเชื่อม่ัน 95% และถายอมรับสมมติฐานที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่มีความ

แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least 

Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางที่มีความแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงในตาราง 25 

 

 



 

ตาราง 25 แสดงผลการเปรยีบเทียบระหวางสายงานทีป่ฏิบัตขิองพยาบาลวชิาชีพกับความผูกพนัตอ 

    องคกร 
 

สายงานที่ปฏบิัต ิ
กับความผูกพนัตอองคกร 

แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F P 

ความผูกพันตอองคกร 
ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

2 

274 

276 

1.435 

73.068 

74.502 

.717 

.267 

2.690 .070 

 

 จากตาราง 25 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบสายงานที่ปฏิบัติกับความผูกพันตอองคกรของ

พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลบํารุงราษฏร อินเตอรเนชั่นแนล เม่ือใชสถิติ One Way Analysis of 

Variance ในการทดสอบ พบวา มีความนาจะเปน (P) เทากับ .070 ซึ่งมากกวา .05 คือ ยอมรับ

สมมติฐานหลัก (Ho) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พยาบาลวิชาชีพที่มีสายงานที่

ปฏิบัติตางกัน มีความผูกพันตอองคกร ไมตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับ

สมมติฐานที่ตั้งไว 
 

สมมติฐานขอที่ 6 วัฒนธรรมองคกรทีเ่นนรายละเอียด มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคกร 

 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ในการทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปร

สองตัวที่เปนอิสระตอกัน 

   Ho : วัฒนธรรมองคกรที่เนนรายละเอียดไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 

   H1 : วัฒนธรรมองคกรที่เนนรายละเอียดมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 
 

ตาราง 26 แสดงความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมที่เนนรายละเอียดกับความผูกพันตอองคกรของ  

    พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล บํารุงราษฏร อินเตอรเนชั่นแนล 
 

ความผูกพันตอองคกร 
วัฒนธรรมองคกร 

r P ระดับความสมัพันธ 

วัฒนธรรมที่เนนรายละเอียด .353** .000 มีความสัมพันธในทศิทางเดยีวกัน ในระดบัต่ํา 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 



 

จากตาราง 26 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรที่เนนรายละเอียดกับ

ความผูกพันตอองคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลบํารุงราษฎร อินเตอรเนชั่นแนล โดยใชสถิติ 
Pearson Product Moment Correlation Coefficient ในการทดสอบสมมติฐาน มีความนาจะเปน (P) 

เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความวา วัฒนธรรมที่เนนรายละเอียดมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํากับความ
ผูกพันตอองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .353 

กลาวคือ หากพยาบาลวิชาชีพมีระดับความคิดเห็นดานวัฒนธรรมองคกรที่เนนรายละเอียดสูงขึ้นก็จะ
มีความผูกพันตอองคกรสูงขึ้นดวยเล็กนอย 
 

สมมติฐานขอที่ 7 วัฒนธรรมองคกรทีเ่นนผลงาน มีความสัมพนัธกับความผูกพันตอ
องคกร 

 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ในการทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปร

สองตัวที่เปนอิสระตอกัน 
 

  Ho: วัฒนธรรมองคกรที่เนนผลงานไมมีความสัมพันธกับความผูกพนัตอองคกร 

  H1 : วัฒนธรรมองคกรที่เนนผลงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 

 

ตาราง 27 แสดงความสัมพันธระหวางวฒันธรรมกรที่เนนผลงานกบัความผูกพันตอองคกรของ 

    พยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาล บํารุงราษฏร อินเตอรเนชั่นแนล 
 

ความผูกพันตอองคกร 
วัฒนธรรมองคกร 

r P ระดับความสมัพันธ 

วัฒนธรรมองคกรที่เนนผลงาน .495** .000 
มีความสัมพันธในทศิทางเดยีวกัน ในระดบัปาน
กลาง 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

 

 จากตาราง 27 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรที่เนนผลงานกับความ

ผูกพันตอองคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลบํารุงราษฎร อินเตอรเนชั่นแนล โดยใชสถิติ 
Pearson Product Moment Correlation Coefficient ในการทดสอบสมมติฐาน มีความนาจะเปน (P) 



 

เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความวา วัฒนธรรมองคกรที่เนนผลงานมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง
กับความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) เทากับ 

.495 กลาวคือ หากพยาบาลวิชาชีพมีระดับความคิดเห็นดานวัฒนธรรมองคกรที่เนนผลงานสูงขึ้นก็

จะมีความผูกพันตอองคกรสูงขึ้นดวย 
 

สมมติฐานขอที่ 8 วัฒนธรรมองคกรทีเ่นนบุคลากร มีความสัมพนัธกับความผูกพัน
ตอองคกร 

 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ในการทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปร

สองตัวที่เปนอิสระตอกัน 
 

 Ho : วัฒนธรรมองคกรที่เนนบุคลากรไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 

 H1 : วัฒนธรรมองคกรที่เนนบุคลากรมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 

 

ตาราง 28 แสดงความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรที่เนนบุคลากรกับความผูกพันตอองคกรของ 

    พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล บํารุงราษฏร อินเตอรเนชั่นแนล 
 

ความผูกพันตอองคกร 
วัฒนธรรมองคกร 

r P ระดับความสมัพันธ 

วัฒนธรรมองคกรที่เนนบคุลากร .645** .000 
มีความสัมพันธในทศิทางเดยีวกัน ในระดบัปาน
กลาง 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

 

 จากตาราง 28 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรที่เนนบุคลากรกับ

ความผูกพันตอองคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลบํารุงราษฎร อินเตอรเนชั่นแนล โดยใชสถิติ 
Pearson Product Moment Correlation Coefficient ในการทดสอบสมมติฐาน มีความนาจะเปน (P) 

เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความวา วัฒนธรรมองคกรที่เนนบุคลากรมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง
กับความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) เทากับ 



 

.645 กลาวคือ หากพยาบาลวิชาชีพมีระดับความคิดเห็นดานวัฒนธรรมองคกรที่เนนบุคลากรสูงขึ้นก็

จะมีความผูกพันตอองคกรสูงขึ้นดวย 
 

สมมติฐานขอที่ 9 วัฒนธรรมองคกรที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีม มีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคกร 

 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ในการทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปร

สองตัวที่เปนอิสระตอกัน 
 

 Ho : วัฒนธรรมองคกรที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีมไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ 

องคกร 

 H1 : วัฒนธรรมองคกรที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 

 

ตาราง 29 แสดงความสัมพันธระหวางวฒันธรรมองคกรที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีมกับความผูกพัน 

    ตอองคกรของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลบํารุงราษฏร อินเตอรเนชั่นแนล 
 

ความผูกพันตอองคกร 
วัฒนธรรมองคกร 

r P ระดับความสมัพันธ 

วัฒนธรรมองคกรที่เนนการ
ปฏิบัติงานเปนทีม 

.591** .000 
มีความสัมพันธในทศิทางเดยีวกัน ในระดบัปาน
กลาง 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

 

 จากตาราง 29 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรที่เนนการปฏิบัติงาน

เปนทีมกับความผูกพันตอองคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลบํารุงราษฎร อินเตอรเนชั่นแนล 
โดยใชสถิติ Pearson Product Moment Correlation Coefficient ในการทดสอบสมมติฐาน มีความ

นาจะเปน (P) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ

ฐานรอง (H1) หมายความวา วัฒนธรรมองคกรที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีมมีความสัมพันธในทิศทาง

เดียวกันในระดับปานกลางกับความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .591 กลาวคือ หากพยาบาลวิชาชีพมีระดับความคิดเห็นดานวัฒนธรรม

องคกรที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีมสูงขึ้นก็จะมีความผูกพันตอองคกรสูงขึ้นดวย 



 

สมมติฐานขอที่ 10 วัฒนธรรมองคกรที่เนนการแขงขันและการเอาชนะคูแขงทาง
ธุรกิจ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 

 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ในการทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปร

สองตัวที่เปนอิสระตอกัน 
 

 Ho : วัฒนธรรมองคกรที่เนนการแขงขันและการเอาชนะคูแขงทางธุรกิจไมมีความสัมพันธกับ

ความผูกพันตอองคกร 

 H1 : วัฒนธรรมองคกรที่เนนการแขงขันและการเอาชนะคูแขงทางธุรกิจมีความสัมพันธกับ

ความผูกพันตอองคกร 
 

ตาราง 30 แสดงความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรที่เนนการแขงขันและการเอาชนะคูแขงทาง 

    ธุรกิจกับความผูกพันตอองคกรของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลบํารุงราษฏร อินเตอรเนชั่นแนล 
 

ความผูกพันตอองคกร 
วัฒนธรรมองคกร 

r P ระดับความสมัพันธ 

วัฒนธรรมองคกรที่เนนการ
แขงขันและการเอาชนะคูแขง
ทางธุรกิจ 

.403** .000 มีความสัมพันธในทศิทางเดยีวกัน ในระดบัต่ํา 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

 

 จากตาราง 30 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรที่เนนการแขงขันและ

การเอาชนะคูแขงทางธุรกิจกับความผูกพันตอองคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลบํารุงราษฎร 
อินเตอรเนชั่นแนล โดยใชสถิติ Pearson Product Moment Correlation Coefficient ในการทดสอบ

สมมติฐาน มีความนาจะเปน (P) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ

ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา วัฒนธรรมองคกรที่เนนการแขงขันและการเอาชนะคูแขง

ทางธุรกิจมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํากับความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .403 กลาวคือ หากพยาบาลวิชาชีพมีระดับ

ความคิดเห็นดานวัฒนธรรมองคกรที่เนนการแขงขันและการเอาชนะคูแขงทางธุรกิจสูงขึ้นก็จะมี
ความผูกพันตอองคกรสูงขึ้นดวยเล็กนอย 



 

สมมติฐานขอที่ 11 วัฒนธรรมองคกรที่เนนความมั่นคง มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคกร 

 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ในการทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปร

สองตัวที่เปนอิสระตอกัน 
 

 Ho : วัฒนธรรมองคกรที่เนนความมั่นคงไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 

 H1 : วัฒนธรรมองคกรที่เนนความมั่นคงมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 

 

ตาราง 31 แสดงความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรที่เนนความมั่นคงกับความผูกพันตอองคกร 

    ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล บํารุงราษฏร อินเตอรเนชั่นแนล 
 

ความผูกพันตอองคกร 
วัฒนธรรมองคกร 

r P ระดับความสมัพันธ 

วัฒนธรรมองคกรที่เนนความ
ม่ันคง 

.313** .000 มีความสัมพันธในทศิทางเดยีวกัน ในระดบัต่ํา 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

 

 จากตาราง 31 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรที่เนนความมั่นคงกับ

ความผูกพันตอองคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลบํารุงราษฎร อินเตอรเนชั่นแนล โดยใชสถิติ 
Pearson Product Moment Correlation Coefficient ในการทดสอบสมมติฐาน มีความนาจะเปน (P) 

เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความวา วัฒนธรรมองคกรที่เนนความมั่นคงมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํากับ
ความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .313 

กลาวคือ หากพยาบาลวิชาชีพมีระดับความคิดเห็นดานวัฒนธรรมองคกรที่เนนความมั่นคงสูงขึ้นก็จะ
มีความผูกพันตอองคกรสูงขึ้นดวยเล็กนอย 
 
 
 



 

สมมติฐานขอที่ 12 วัฒนธรรมองคกรที่เนนนวตักรรมและการยอมรับความเสี่ยง มี
ความสัมพันธกับความผกูพันตอองคกร 

 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ในการทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปร

สองตัวที่เปนอิสระตอกัน 
 

 Ho : วัฒนธรรมองคกรที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยงไมมีความสัมพันธกับความ

ผูกพันตอองคกร 

 H1 : วัฒนธรรมองคกรที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยงมีความสัมพันธกับความ

ผูกพันตอองคกร 
 

ตาราง 32 แสดงความสัมพันธระหวางวฒันธรรมองคกรที่เนนนวตักรรมและการยอมรับความเสี่ยง 

    กับความผูกพันตอองคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลบํารุงราษฏร อินเตอรเนชั่นแนล 
 

ความผูกพันตอองคกร 
วัฒนธรรมองคกร 

r P ระดับความสมัพันธ 

วัฒนธรรมองคกรที่เนน
นวัตกรรมและการยอมรับความ
เสี่ยง 

.568** .000 
มีความสัมพันธในทศิทางเดยีวกัน ในระดบัปาน
กลาง 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

 

 จากตาราง 32 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรที่เนนนวัตกรรมและ

การยอมรับความเสี่ยงกับความผูกพันตอองคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลบํารุงราษฎร 
อินเตอรเนชั่นแนล โดยใชสถิติ Pearson Product Moment Correlation Coefficient ในการทดสอบ

สมมติฐาน มีความนาจะเปน (P) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ

ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา วัฒนธรรมองคกรที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับความ

เสี่ยงมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางกับความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .568 กลาวคือ หากพยาบาลวิชาชีพมีระดับ

ความคิดเห็นดานวัฒนธรรมองคกรที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยงสูงขึ้นก็จะมีความ
ผูกพันตอองคกรสูงขึ้นดวย 



 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
ตอนที่ 1  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1-5 ดังตาราง 33 ดังนี้ 

1. ผลการทดสอบสมมติฐานที ่1 พยาบาลวชิาชีพที่มีอายุ ตางกัน มีความผูกพันตอองคกร
ตางกัน 

2. ผลการทดสอบสมมติฐานที ่2 พยาบาลวชิาชีพที่มีสถานภาพสมรส ตางกัน มีความผูกพัน

ตอองคกรตางกัน 
3. ผลการทดสอบสมมติฐานที ่3 พยาบาลวชิาชีพที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ตางกัน มี

ความผกูพันตอองคกรตางกัน 
4. ผลการทดสอบสมมติฐานที ่4 พยาบาลวชิาชีพที่มีระดบัเงินเดือน ตางกัน มีความผูกพันตอ

องคกรตางกัน 
5. ผลการทดสอบสมมติฐานที ่5 พยาบาลวชิาชีพที่มีสายงานที่ปฏิบัติ ตางกัน มีความผูกพัน

ตอองคกรตางกัน  
 

ตาราง 33 ผลสรุปการทดสอบสมมติฐานที่ 1-5  ในภาพรวม 

 

ความผูกพันตอองคกร 
ขอมูลสวนบุคคล สอดคลองกับ 

สมมติฐานการวิจัย 
      ไมสอดคลองกับ 

       สมมติฐานการวิจัย 
อายุ                               

สถานภาพสมรส     

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน     

ระดับเงินเดือน       
สายงานที่ปฏบิัต ิ    
 

ตอนที่ 2  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 6-12 ดังตาราง 38 ดังนี้ 

1. ผลการทดสอบสมมติฐานที ่6 วัฒนธรรมองคกรที่เนนรายละเอียด มีความสัมพันธตอความ 

ผูกพันตอองคกร  
2. ผลการทดสอบสมมติฐานที ่7 วัฒนธรรมองคกรที่เนนผลงาน มีความสัมพันธตอความผูกพัน 

ตอองคกร 
3. ผลการทดสอบสมมติฐานที ่8 วัฒนธรรมองคกรที่เนนบุคลากร มีความสัมพันธตอความ 

ผูกพันตอองคกร  



 

4. ผลการทดสอบสมมติฐานที ่9 วัฒนธรรมองคกรที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีม มีความสัมพันธ 

ตอความผูกพนัตอองคกร 
5. ผลการทดสอบสมมติฐานที ่10 วัฒนธรรมองคกรที่เนนการแขงขันและการเอาชนะคูแขงทาง 

ธุรกิจ มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคกร 
6. ผลการทดสอบสมมติฐานที ่11 วัฒนธรรมองคกรที่เนนความมั่นคง มีความสัมพันธตอความ 

ผูกพันตอองคกร 
7. ผลการทดสอบสมมติฐานที ่12 วัฒนธรรมองคกรที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยง  

มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคกร 
 

ตาราง 38 ผลสรุปการทดสอบสมมติฐานที่ 6 -12 ในภาพรวม 

 

ความผูกพันตอองคกร 
วัฒนธรรมองคกร สอดคลองกับ 

สมมติฐานการวิจัย 
ไมสอดคลองกับ
สมมติฐานการวิจัย 

r 

วัฒนธรรมองคกรที่เนนรายละเอียด    .353** 

วัฒนธรรมองคกรที่เนนผลงาน    .495** 

วัฒนธรรมองคกรที่เนนบคุลากร    .645** 

วัฒนธรรมองคกรที่เนนการปฏิบัติงาน
เปนทีม 

   .591** 

วัฒนธรรมองคกรที่เนนการแขงขัน
และการเอาชนะคูแขงทางธรุกิจ 

   .403** 

วัฒนธรรมองคกรที่เนนความมั่นคง    .313** 

วัฒนธรรมองคกรที่เนนนวตักรรมและ
การยอมรับความเสี่ยง 

   .568** 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
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บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 

ในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับความผูกพัน
ตอองคกรของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลบํารุงราษฎร อินเตอรเนชั่นแนล ผูวิจัยสามารถสรุป
ผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะไดดังนี้  
 

สังเขปความมุงหมาย สมมติฐาน และวิธีดําเนินการศึกษาคนควา 

ความมุงหมายของการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไวดังนี้ 
1.เพ่ือศึกษาถงึปจจัยทางดานลักษณะสวนบุคคล ที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของ

พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลบํารุงราษฏร อินเตอรเนชั่นแนล 
2.เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกร กับความผูกพันของพยาบาลวิชาชีพ 

โรงพยาบาลบาํรุงราษฏร อินเตอรเนชั่นแนล 
 

สมมุติฐานการวิจัย 
1.   พยาบาลวิชาชีพที่มีอายุที่ตางกัน มีความผูกพันตอองคกรตางกัน 
2.   พยาบาลวิชาชีพที่มีสถานภาพสมรสที่ตางกัน มีความผูกพันตอองคกรตางกัน 
1. พยาบาลวิชาชีพที่มีระยะเวลาในการปฏบิัติงานทีต่างกัน มีความผูกพันตอองคกรตางกัน 
2. พยาบาลวิชาชีพที่มีระดับเงินเดือนที่ตางกัน มีความผูกพันตอองคกรตางกัน 
3. พยาบาลวิชาชีพที่มีสายงานที่ปฏิบตัิตางกัน มีความผูกพันตอองคกรตางกัน 
4. วัฒนธรรมองคกรที่เนนรายละเอียด มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคกร 
5. วัฒนธรรมองคกรที่เนนผลงาน มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคกร 
6. วัฒนธรรมองคกรที่เนนบคุลากร มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคกร 
7. วัฒนธรรมองคกรที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีม มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคกร 
8. วัฒนธรรมองคกรที่เนนการแขงขันและการเอาชนะคูแขงทางธุรกิจมีความสัมพันธตอ

ความผูกพันตอองคกร 
9. วัฒนธรรมองคกรที่เนนความมั่นคง มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคกร 
10. วัฒนธรรมองคกรที่เนนนวตักรรมและการยอมรับความเสี่ยงมีความสัมพันธตอความ

ผูกพันตอองคกร 
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วิธีดําเนินการศึกษาคนควา 
            ประชากรที่ใชในการวิจัย 

ในการวิจัยครั้งน้ี ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ีคือ พยาบาลวิชาชีพของโรงพยาบาล   
บํารุงราษฎร อินเตอรเนชั่นแนล จํานวน 776 คน  ณ เดือนสิงหาคม พ.ศ.2550 
 

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย  
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย ครั้งน้ีคือ พยาบาลวิชาชีพของโรงพยาบาลบํารุงราษฎร 
อินเตอรเนชั่นแนล   ในการกําหนดขนาดตัวอยางในครั้งน้ี ใชวิธีคํานวณจากสูตรของทาโร ยามาเน 
(Taro  Yamane.1967 :886) โดยกําหนดความคลาดเคลื่อนที่ .05 ไดขนาดตัวอยางจํานวน 264 คน 

และสํารองไว 5 % ของกลุมตัวอยางเผื่อในกรณีที่แบบสอบถามไมสมบูรณ ไดเทากับ 13 คน รวม

ขนาดกลุมตัวอยางทั้งหมด 277 คน 
   

ข้ันตอนการสุมกลุมตัวอยาง 

 การเลือกกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจับครั้งน้ีคือ การเลือกตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Stratified 

Random Sampling) โดยนําจํานวนกลุมตัวอยางที่ไดจากการคํานวณทั้งหมด 277 คน  โดยสุม

ตัวอยางแตละชั้นภูมิดวยวิธีการกําหนดสัดสวนของจํานวนสมาชิก ในแตละชั้นภูมิ (Proportional 

Stratified Sampling) จําแนกตามฝายและเลือกตัวอยางตามความสะดวก (Convenience) 

 

ผูวิจัยเลือกกลุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ ( Stratified Sampling ) ดวยวิธีการหาขนาดตัวอยาง

เปนสัดสวนกบัจํานวนประชากรทั้งหมดในชั้นภูมิ ( Proportional ) ( กัลยา วานิชยบัญชา 2545 : 

12-13 )  
 

สายงานที่ปฎิบัต ิ ประชากร (คน) รอยละ ตัวอยาง(คน) 
ผูปวยใน 579 75 207 

ผูปวยนอก 147 19 52 

งานสนับสนุน 50 6 18 

รวมจํานวนพนักงาน 776 100  277 
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เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลครั้งนี้ เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความสัมพันธระหวาง
วัฒนธรรมองคกรกับความผูกพันตอองคกรของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลบํารุงราษฎร อินเตอร 
เนชั่นแนล โดยลักษณะของแบบสอบถามแบงออกเปน 3 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามจํานวน 5 
ขอ ประกอบดวย อายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับเงินเดือน และสายงานที่
ปฏิบัติ 
 ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามความคิดเห็นดานวัฒนธรรมองคกร ไดแก ประกอบดวยวัฒนธรรม
องคกรที่เนนรายละเอียด วัฒนธรรมองคกรที่เนนผลงาน วัฒนธรรมองคกรที่เนนบุคลากร วัฒนธรรม
องคกรที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีม วัฒนธรรมองคกรที่เนนการแขงขันและการเอาชนะคูแขงทางธุรกิจ 
วัฒนธรรมองคกรที่เนนความมั่นคง และ วัฒนธรรมองคกรที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยง ซึง่
มี 19 ขอ  
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล ดังนี้ 

1. ของหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร เพ่ือขอความ

อนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงาน 
2. นําแบบสอบถามจํานวน 277 ชุด พรอมทั้งหนังสือขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 

ไปมอบใหกลุมตัวอยางที่เลือกไว โดยผานทางผูจัดการแผนก และเก็บรวบรวมสงคืนผูวิจัย ซึ่งใช
ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมแบบสอบถามประมาณ 2 สัปดาห 

 

การจัดกระทําขอมูล 
  เม่ือไดรับแบบสอบถามคืนมา ผูวิจัยไดจัดทําและดําเนนิการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 

1.  ตรวจสอบจํานวนและความสมบูรณของแบบสอบถามที่ไดรับคืนมาทุกฉบับและลงรหัส 
(Coding) 

2.  ผูวิจัยนําขอมูลที่รวบรวมไดจากแบบสอบถามมาวิเคราะห โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป 
SPSS(Statistical Package for the Social Sciences ) 

3.  นําขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามในดาน อายุ สถานภาพสมรส 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับเงินเดือน และสายงานที่ปฏิบัติของพนักงานคิดเปนรอยละ ความถี่ 

4. นําขอมูลปจจัยสวนบุคคล วัฒนธรรมองคกร และความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 

มาคิดเปนคาเฉลี่ย และ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
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5. ทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของตัวแปร 2 กลุม  โดยการทดสอบคาที  
( t-test ) และตัวแปรมากวา 2 กลุม โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ( One way Analysis 

of Variance ) โดยการทดสอบคาเอฟ ( F-test )  

6. ทดสอบคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ แบบเพียรสัน ( Pearson’s Correlation Coefficient ) 

เพ่ือหาความสัมพันธระหวางตัวแปร วัฒนธรรมองคกร กับความผูกพันตอองคกร  
7. การอภิปรายผลการวิจัยของลักษณะแบบสอบถามที่ใชระดับการวัดขอมูลแบบวิธีการ

ของมาตราสวนประมาณคา ของ Likert ที่แบงออกเปน 1 2 3 4 และ 5 ตามลําดับ การแบงเกณฑ

เปรียบเทียบจะแบงตรงกึ่งกลางของอันตรภาคชั้น ซึ่งคะแนนสูงสุดเทากับ 5 และคะแนนต่ําสุด

เทากับ 1 เพ่ือใหไดลักษณะของเกณฑเปนการแจกแจงแบบปกติ (Normal Distribution)  

 

การวิเคราะหขอมูล  

   1. การวิเคราะหสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics)  

       1.1 การวิเคราะหขอมูลโดยใชความถี่ (Frequency) และคารอยละ (Percentage) ใน

การอธิบายและวิเคราะหขอมูลทางดานลกัษณะประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถามในดาน อายุ 
สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบตังิาน ระดับเงินเดือน และสายงานที่ปฏิบตั ิ
      1.2  การวิเคราะหขอมูลโดยใชคาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation) ในการอธิบายและวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกร และความผูกพัน

ตอองคกร 
2. การวิเคราะหสถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics)   

    2.1   ทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของตัวแปร 2 กลุม  โดยการทดสอบคาที  

( t-test ) 

     2.2 ทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของตัวแปรมากกวา 2 กลุม โดยการ

วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ( One way Analysis of Variance ) โดยการทดสอบคาเอฟ       

( F-test ) ทั้งน้ี หากพบวาคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางแตกตางกัน ผูวิจัยก็จะใชการวิเคราะหวิธี Least 

Significant Difference (LSD) เพ่ือทดสอบความแตกตางรายคูตอไป 

   2.3  ทดสอบคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ แบบเพียรสัน ( Pearson’s Correlation  

Coefficient ) เพ่ือหาความสัมพันธระหวางตัวแปร วัฒนธรรมองคกร กับความผูกพันตอองคกร 

 3. การทดสอบสมมติฐาน   
  3.1 ใชการทดสอบแบบ t-test ในการทดสอบสมมุติฐานที่มีตัวแปรตนเปนตัวแปรเชิง

กลุมที่มีเพียง 2 กลุม และตัวแปรตามเปนตัวแปรเชิงปริมาณ  
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  3.2 ใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว One-Way Analysis of Variance (One 

way ANOVA) สําหรับการวิเคราะหเปรียบเทียบคาเฉลี่ยตัวของตัวแปรอิสระ 2 ตัวขึ้นไป ถาผลการ

ทดสอบพบวามีความแตกตางของคาเฉลี่ยของตัวแปรอิสระ 2 ตัวขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จึงทดสอบรายคูโดยใช LSD (Least– Significant Different) เพ่ือ

วิเคราะหความแตกตางอีกขั้นหน่ึง  
  3.3  ใชการวิเคราะหคาสหสัมพันธ (Correlation) เพ่ือคํานวณหาความสัมพันธระหวาง

ตัวแปรตนที่เปนตัวแปรเชิงปริมาณและตัวแปรตามที่เปนตัวแปรเชิงปริมาณ โดยการคํานวณ       
คาสหสัมพันธ อยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) เพ่ือใช

ในการทดสอบสมมุติฐาน 
   

สรุปผลการศึกษาคนควา 
 
สวนที่1 การวิเคราะหขอมูลสวนบคุคลของพยาบาลวชิาชีพของพนักงานโรงพยาบาลบํารุง
ราษฏร อินเตอรเนชั่นแนล จําแนกตาม อายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ระดับเงินเดอืน และสายงานที่ปฏิบัติ ผลการศึกษามีดังนี้ 
  
 อายุ พบวา พยาบาลวิชาชีพสวนใหญมีอายุระหวาง 26-30 ป มีจํานวน 118 คน คิดเปน

รอยละ 42.6 รองลงมามีอายุระหวาง 21-25 ป จํานวน 74 คน คิดเปนรอยละ 26.7 อายุระหวาง   

31-35 ป จํานวน 49 คน คิดเปนรอยละ 17.7 และอายุ 35 ปขึ้นไป จํานวน 36 คน คิดเปนรอยละ 

13.0 

 

 สถานภาพสมรส พบวา พยาบาลวิชาชีพสวนใหญมีสถานภาพโสด / หยาราง / หมาย / 

แยกกันอยู จํานวน 212 คน คิดเปนรอยละ 76.5 รองลงมามีสถานภาพสมรส / อยูดวยกัน จํานวน 

65 คน คิดเปนรอยละ 23.5 

 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบวา พยาบาลวิชาชีพสวนใหญมีระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงานระหวาง 1-3 ป จํานวน 126 คน คิดเปนรอยละ 45.5 รองลงมามีระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงานระหวาง 4-6 ป จํานวน 76 คน คิดเปนรอยละ 27.4 มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานระหวาง 

7-9 ป จํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 14.4  และมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา 9 ปขึ้นไป 

จํานวน 35 คน คิดเปนรอยละ 12.7 
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ระดับเงินเดือน พบวา พยาบาลวิชาชีพสวนใหญมีระดับเงินเดือนระหวาง 20,001 – 

30,000 บาท จํานวน 150 คน คิดเปนรอยละ 54.1 รองลงมามีระดับเงินเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 

20,000 บาท จํานวน 78 คน คิดเปนรอยละ 28.2 และมีระดับเงินเดือนตั้งแต 30,001 บาทขึ้นไป 

จํานวน 49 คน คิดเปนรอยละ 17.7 

 

สายงานที่ปฏิบัติ พบวา พยาบาลวิชาชีพสวนใหญปฏิบัติงานอยูในสายงานผูปวยใน 

จํานวน 207 คน คิดเปนรอยละ 74.7 รองลงมาปฏิบัติงานอยูในสายงานผูปวยนอก จํานวน 52 คน 

คิดเปนรอยละ 18.8 และปฏิบัติงานอยูในสายงานสนับสนุน จํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 6.5 

 

สวนที่2 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดระดับความคิดเห็นเก่ียวกับวัฒนธรรม
องคกร ผลการศึกษามีดังนี้ 

 

 วัฒนธรรมองคกรโดยรวม พบวา พยาบาลวิชาชีพมีความคิดเห็นระดับดี โดยคาเฉลี่ยรวม

เทากับ 4.19 และเม่ือวิเคราะหเปนรายดานของวัฒนธรรมองคกร พบวา 

 วัฒนธรรมองคกรที่เนนรายละเอียด พบวา พยาบาลวิชาชีพมีความคิดเห็นอยูในระดับ  

ดีมาก โดยคาเฉลี่ยรวมเทากับ 4.48 

 วัฒนธรรมองคกรที่เนนผลงาน พบวา พยาบาลวิชาชีพมีความคิดเห็นอยูในระดับดีมาก 

โดยคาเฉลี่ยรวมเทากับ 4.28 

 วัฒนธรรมองคกรที่เนนบุคลากร พบวา พยาบาลวิชาชีพมีความคิดเห็นอยูในระดับดี 
โดยคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.93 

 วัฒนธรรมองคกรที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีม พบวา พยาบาลวิชาชีพมีความคิดเห็นอยู

ในระดับดี โดยคาเฉลี่ยรวมเทากับ 4.04 

 วัฒนธรรมองคกรที่เนนการแขงขันและการเอาชนะคูแขงทางธุรกิจ พบวา พยาบาล
วิชาชีพมีความคิดเห็นอยูในระดับดีมาก โดยคาเฉลี่ยรวมเทากับ 4.21 

 วัฒนธรรมองคกรที่เนนความมั่นคง พบวา พยาบาลวิชาชีพมีความคิดเห็นอยูในระดับ   

ดีมาก โดยคาเฉลี่ยรวมเทากับ 4.32 

 วัฒนธรรมองคกรที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยง พบวา พยาบาลวิชาชีพ

มีความคิดเห็นอยูในระดับดี โดยคาเฉลี่ยรวมเทากับ 4.05 
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สวนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันตอ
องคกร ผลการศึกษามีดังนี้ 

 

 ความผูกพันตอองคกร พบวา พยาบาลวิชาชีพมีความคิดเห็นอยูในระดับดี โดยคาเฉลี่ย

รวมเทากับ 3.92 

 

สวนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน ผลการศึกษามีดังนี้ 

 

 สมมติฐานขอที่ 1 พยาบาลวิชาชีพที่มีอายุตางกัน มีความผูกพันตอองคกร ตางกัน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 สมมติฐานขอที่ 2 พยาบาลวิชาชีพที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มีความผูกพันตอองคกร 
ตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว กลาวคือ พยาบาล
วิชาชีพที่มีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน (คาเฉลี่ย 4.02) มีความผูกพันตอองคกรมากกวาพยาบาล

วิชาชีพที่มีสถานภาพโสด/หยาราง/หมาย/แยกกันอยู (คาเฉลี่ย 3.89) 

 สมมติฐานขอที่ 3 พยาบาลวิชาชีพที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกัน มีความผูกพันตอ
องคกร ตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 สมมติฐานขอที่ 4 พยาบาลวิชาชีพที่มีระดับเงินเดือนตางกัน มีความผูกพันตอองคกร ไม

ตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 สมมติฐานขอที่ 5 พยาบาลวิชาชีพที่มีสายงานที่ปฏิบัติตางกัน มีความผูกพันตอองคกร ไม

ตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 สมมติฐานขอที่ 6 วัฒนธรรมองคกรที่เนนรายละเอียดมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันใน

ระดับต่ํากับความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ หากพยาบาลวิชาชีพมี

ระดับความคิดเห็นดานวัฒนธรรมองคกรที่เนนรายละเอียดสูงขึ้นจะทําใหพยาบาลวิชาชีพมีความ
ผูกพันตอองคกรสูงขึ้นเล็กนอย 
 สมมติฐานขอที่ 7 วัฒนธรรมองคกรที่เนนผลงานมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับ

ปานกลางกับความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ หากพยาบาลวิชาชีพ

มีระดับความคิดเห็นดานวัฒนธรรมองคกรที่เนนผลงานสูงขึ้นจะทําใหพยาบาลวิชาชีพมีความผูกพัน
ตอองคกรสูงขึ้นตามไปดวย 
 สมมติฐานขอที่ 8 วัฒนธรรมองคกรที่เนนบุคลากรมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันใน
ระดับปานกลางกับความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ หากพยาบาล

วิชาชีพมีระดับความคิดเห็นดานวัฒนธรรมองคกรที่เนนบุคลากรสูงขึ้นจะทําใหพยาบาลวิชาชีพมี
ความผูกพันตอองคกรสูงขึ้นตามไปดวย 
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 สมมติฐานขอที่ 9 วัฒนธรรมองคกรที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีมมีความสัมพันธในทิศทาง

เดียวกันในระดับปานกลางกับความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ หาก

พยาบาลวิชาชีพมีระดับความคิดเห็นดานวัฒนธรรมองคกรที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีมสูงขึ้นจะทํา
ใหพยาบาลวิชาชีพมีความผูกพันตอองคกรสูงขึ้นตามไปดวย 
 สมมติฐานขอที่ 10 วัฒนธรรมองคกรที่เนนการแขงขันและการเอาชนะคูแขงทางธุรกิจมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํากับความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 คือ หากพยาบาลวิชาชีพมีระดับความคิดเห็นดานวัฒนธรรมองคกรที่เนนการแขงขันและ

การเอาชนะคูแขงทางธุรกิจสูงขึ้นจะทําใหพยาบาลวิชาชีพมีความผูกพันตอองคกรสูงขึ้นเล็กนอย 
 สมมติฐานขอที่ 11 วัฒนธรรมองคกรที่เนนความมั่นคงมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน
ในระดับต่ํากับความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ หากพยาบาลวิชาชีพ

มีระดับความคิดเห็นดานวัฒนธรรมองคกรที่เนนความมั่นคงสูงขึ้นจะทําใหพยาบาลวิชาชีพมีความ
ผูกพันตอองคกรสูงขึ้นเลกนอย 
 สมมติฐานขอที่ 12 วัฒนธรรมองคกรที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยงมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางกับความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 คือ หากพยาบาลวิชาชีพมีระดับความคิดเห็นดานวัฒนธรรมองคกรที่เนนนวัตกรรม

และการยอมรับความเสี่ยงสูงขึ้นจะทําใหพยาบาลวิชาชีพมีความผูกพันตอองคกรสูงขึ้นตามไปดวย 
 

อภิปรายผล 
 จากผลการวิจัย วัฒนธรรมองคกรที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลบํารุงราษฎร ในดานขอมูลสวนบุคคลพบวาพยาบาลวิชาชีพสวนใหญมีอายุระหวาง 26-

30 ป คิดเปนรอยละ 42.6 และสวนใหญมีสถานภาพโสด / หยาราง / หมาย / แยกกันอยู คิดเปนรอย

ละ 76.5  มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานระหวาง 1-3 ปคิดเปนรอยละ 45.5 มีระดับเงินเดือนระหวาง 

20,001 – 30,000 บาท คิดเปนรอยละ 54.1 และสวนใหญปฏิบัติงานอยูในสายงานผูปวยใน คิดเปน

รอยละ 74.7 ซึ่งจากผลการวิจัยขางผลจะเห็นไดวา พยาบาลวิชาชีพสวนใหญจะมีระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงานระหวาง 1-3 ป เน่ืองมาจาก ปจจุบันรงพยาบาลมรการขยายตัวทางธุรกิจ เพ่ือใหสามารถ
แขงขันในธุรกิจโรงพยาบาลไดอยางรวดเร็ว จึงตองมีการเพิ่มบุคลากรในวิชาชีพพยาบาลมากยิ่งขึ้น
ในทุกๆป เพ่ือใหสามารถรองรับการขยายตัวและสามารถใหบริการผูปวยอยางทั่วถึง และมีการ
ขยายพื้นที่ในการใหบริการออกไป มีการสรางตึกผูปวยใหม เพ่ือใหสามารถใหบริการทางดานการ
รักษาพยาบาลอยางเต็มที่ ดังน้ันในระยะที่ผานมานี้ก็จะมีจํานวนพรักงานใหมเขามาปฏิบัติงานที่
โรงพยาบาลเปนจํานวนมาก ประกอบกับอัตราการลาออกของพนักงานเดิมก็มีอยู จึงตองหา
พนักงานเพื่อมาทดแทนอัตรากําลังที่ขาดไป จึงทําใหพนักงานสวนใหญมีอายุงานอยูระหวา 1-3 ป 
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และพยาบาลวิชาชีพที่เขามาใหมนั้น สวนใหญเปนผูที่มีประสบการณการทํางานมาแลว จึงมีอายุ
ระหวาง 26-30 ป 

 สําหรับขอมูลดานความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกร พบวาพยาบาลวิชาชีพมีความ
คิดเห็นวัฒนธรรมองคกรโดยรวมในระดับดี และเม่ือวิเคราะหเปนรายดานของวัฒนธรรมองคกร 
พบวา พยาบาลวิชาชีพมีความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกรที่เนนรายละเอียด  วัฒนธรรม
องคกรที่เนนผลงาน วัฒนธรรมองคกรที่เนนการแขงขันและการเอาชนะคูแขงทางธุรกิจ และ
วัฒนธรรมองคกรที่เนนความมั่นคง ในระดับดีมาก อันเน่ืองมาจาก โรงพยาบาลบํารุงราษฎร
สนับสนุนและสงเสริมใหพนักงานปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ ดวยความถูกตอง แมนยําและ
ผิดพลาดนอยที่สุด เน่ืองจากโรงพยาบาลบํารุงราษฎรเปนสถานพยาบาลที่ดูแลรักษาผูปวย ดังน้ัน 
ในการปฏิบัติงานของพยาบาลจะตองมีความตั้งใจในการใหการรักษาพยาบาลแกผูปวยอยางถูกตอง 
และไมผิดพลาด โดยใหความเอาใจใสในรายละเอียดของงานในทุกๆ ขั้นตอน ของการทํางาน 
เพ่ือที่จะสามารถใหการบริการทางดานการรักษาพยาบาลแกลูกคาอยางดีที่สุด และสรางความ
ประทับใจลูกคาสูงสุด และโรงพยาบาลฯ ยังใหความสําคัญกับผลสําเร็จของงาน โดยมีการประเมิน
ความสามารถของพนักงานโดยวัดผลการปฎิบัติงานเปนหลัก และมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในทุกๆป เพ่ือที่จะประเมินความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงาน และให
ผลตอบแทนแกพนักงานประจําป โดยดูจากความสามารถจากการปฏิบัติงานของปนั้นๆ เพ่ือที่จะ
กระตุน และสงเสริมใหพนักงานพัฒนาศักยภาพในการทํางานของตน เพ่ือใหไดผลงานที่ มี
ประสิทธิภาพ และ สามารถผลักดันใหเปาหมายขององคกรบรรลุวัตถุประสงคได สําหรับดานการ
แขงขันและการเอาชนะคูแขงทางธุรกิจนั้น โรงพยาบาลบํารุงราษฎรใหความสําคัญเปนอยางมาก
เน่ืองมาจาก ปจจุบัน ธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนมีเปนจํานวนมาก การที่โรงพยาบาลบํารุงราษฎรจะ
เปนผูนําในธุรกิจไดนั้น จะตองมีองคประกอบในหลายๆดานที่จะชวยสงเสริมใหสามารถไดเปรียบคู
แขงขันได อันไดแก ทีมแพทยผูเชี่ยวชาญ เทคโนโลยีในการรักษาพยาบาลที่ทันสมัย รวมไปถึง การ
ใหบริการดานตางๆ เพ่ืออํานวยความสะดวกใหแกลูกคา ซึ่งจะสามารถสรางความประทับใจไดสูงสุด 
ซึ่งผูที่จะใหบริการทางดานการพยาบาลแกลูกคาโดยตรงนั้นก็คือ พยาบาลวิชาชีพ ที่มีหนาที่ที่จะ
ดูแลผูปวยตั้งแตเขามารับการรักษา จนกลับบาน ดังน้ันพยาบาลวิชาชีพจึงตองมีความมุงม่ันทุมเทที่
จะปฏิบัติงานอยางเต็มที่ เพ่ือใหสามารถใหการบริการที่ดีที่สุดแกลูกคา นั่นหมายถึง เม่ือลูกคามี
ความประทับใจในการบริการที่ดีของโรงพยาบาลบํารุงราษฎรแลว ก็จะกลับมาใชบริการอีก และเปน
ลูกคาประจําแกโรงพยาบาล เปนการสรางความจงรักภักดีตอโรงพยาบาลกับลูกคา ซึ่งก็จะสามารถ
ทําใหองคกรสามารถเอาชนะคูแขงและประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไว ทําใหองคกรมีความ
ม่ันคงสูงขึ้น พนักงานทุกคนมีความมั่นใจและภูมิใจในการปฏิบัติงานที่โรงพยาบาลบํารุงราษฎร 
 สําหรับขอมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมพบวา พยาบาลวิชาชีพมี
ความคิดเห็นอยูในระดับดี อันเนื่องมาจากพนักงานมีทัศนคติที่ดีตอองคกร และมีความมุงม่ัน ตั้งใจที่
จะปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถเพื่อใหองคกรบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงค โดยที่พนักงาน
เต็มใจที่จะทุมเทความสามารถของตนในการปฏิบัติงานใหแกองคกร และจะพยายามคิดหาวิธีการ
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ใหมๆมาเสนอเพื่อที่จะปรับปรุงการทํางานของตนใหมีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น โดยที่โรงพยาบาล
บํารุงราษฎรก็ใหความสําคัญ และรับฟงความคิดเห็นของพนักงานเพื่อที่จะนํามาพัฒนาองคกรอยาง
ตอเนื่อง จึงทําใหพนักงานรูสึกวาองคกรใหความสําคัญกับพนักงาน รูสึกผูกพันและมีความ
ภาคภูมิใจที่ไดปฏิบัติงานกับองคกร และตองการที่จะปฏิบัติการกับโรงพยาบาลบํารุงราษฎรตอไป 
 

 ในการศึกษาวิจัย ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับความผูกพันตอองคกรของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลบํารุงราฎรฯ ไดผลสรุปและมีประเด็นที่นาสนใจที่สามารถนํามา
อภิปรายผลการคนควาวิจัยไดดังนี้ 

1. ลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  
ระดับเงินเดือนและสายงานที่ปฏิบัติตางกัน มีความผูกพันตอองคกร ตางกัน ดังน้ี 
 

อายุ  พยาบาลวิชาชีพที่มีอายุตางกัน มีความผูกพันตอองคกร ตางกัน โดยพบวา พยาบาล

วิชาชีพที่มีอายุมากกวา 36 ปขึ้นไป มีความผูกพันตอองคกรมากที่สุด เนื่องจากพยาบาลวิชาชีพ

กลุมที่มีอายุมากนั้น จะรูถึงคานิยมขององคกร จึงมีความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามปฎิบัตงาน
เพ่ือประโยชนขององคกร ซึ่งจะมีความปรารถนาอยางแรงกลาในการดํารงไวซึ่งความเปนสมาชิก
ขององคกร จึงมีความผูกพันตอองคกรสูงกวาพยาบาลวิชาชีพที่มีอายุนอยกวา ซึ่งสอดคลองกับ
งานวิจัยของจารุ ฉ่ําชูศรี (2547 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันองคกรของ

พนักงาน บริษัท เทท โมบาย เรดิโอ จํากัดพบวาพนักงานที่มี อายุ ตางกันมีความผูกพันตอองคกร
ดานการยอมรับเปาหมายองคกร ดานความเต็มใจและใชความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงาน 
และดานความตองการรักษาความเปนสมาชิกขององคกรตางกัน 
 

 สถานภาพสมรส  พยาบาลวิชาชีพที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มีความผูกพันตอองคกร 
ตางกัน โดยที่ พยาบาลวิชาชีพที่มีสถานภาพสมรส/อยูดวยกันมีความผูกพันตอองคกรมากกวา
พยาบาลวิชาชีพที่มีสถานภาพโสด/หยาราง/หมาย/แยกกันอยู อาจเนื่องมาจาก การที่พยาบาล
วิชาชีพที่มีสถานภาพสมรสนั้น จะตองการความมั่นคงในการทํางาน อาจกลัวตอการเปลี่ยนแปลงที่
ไมแนนอน ซึ่งอาจสงผลกระทบตอครอบครัวของตนได นั้นคือถาเปลี่ยนสถานที่ทํางานก็จะตอง
คํานึงถึงปจจัยในหลายๆดาน เชน ความสะดวกในการเดินทาง สวัสดิการตางๆสําหรับครอบครัว 
เปนตน ดังนั้นพยาบาลวิชาชีพที่มีสถานภาพสมรส จึงมีความผูกพันตอองคกรมากกวา เน่ืองจาก
โรงพยาบาลบํารุงราษฎรมีความมั่นคง และมีความสะดวกในการเดินทาง และมีสวัสดิการตางๆ
สําหรับพนักงานและครอบครัวพนักงานที่นาพึงพอใจ จึงทําใหพนักงานรูสึกอยากทํางานที่
โรงพยาบาลบํารุงราษฎรตอไป ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ศิริพงษ เจริญสุข (2545 : 85) ที่พบวา 

พนักงานสายวิศวกรรมองคการโทรศัพทแหงประเทศไทย สํานักงานใหญที่สมรสแลวมีความผูกพัน
ตอองคกรมากกวาพนักงานที่มีสถานาพโสด อาจเนื่องมาจากพนักงานที่สมรสแลวมีความตองการ
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ความมั่นคงในการทํางาน ตองการสรางฐานะความเปนอยูของครอบครัว จึงเห็นวาการเปลี่ยนงาน
และการลาออกจากงานเปนเรื่องความเสี่ยง จึงพยายามที่จะรักษาสถานภาพและบทบาทของตัวเอง
ไมใหตกงาน โดยเฉพาะคนที่มีภาระที่จะตองรับผิดชอบในครอบครัว หรือ เปนกําลังหลักของ
ครอบครัว 
 

 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  พยาบาลวิชาชีพที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกัน มี
ความผูกพันตอองคกร ตางกัน โดยพบวา พยาบาลวิชาชีพที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานยาวนาน
กวาจะมีความผูกพันตอองคกรมากกวาพยาบาลวิชาชีพที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอย อาจ
เน่ืองมากจากการที่พนักงานปฏิบัติงานเปนระยะเวลานาน จะมีความรูสึกวา องคกรเปนสวนหนึ่ง
ของชีวิต ที่เราจะตองพยายามทุมเทความสามารถในกาทํางานใหประสบความสําเร็จ และมี
ความรูสึกวาภาคภูมิใจที่ไดปฏิบัติงานที่โรงพยาบาลบํารุงราษฎร จึงไมอยากจะเปลี่ยนสถานที่
ทํางานไปที่อ่ืน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัย ของ จารุ ฉ่ําชูศรี (2547 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาปจจัย

ที่มีผลตอความผูกพันองคกรของพนักงาน บริษัท เทท โมบาย เรดิโอ จํากัด พบวา พนักงานที่มี
ระยะเวลาปฏิบัติงาน ตางกันมีความผูกพันตอองคกรดานการยอมรับเปาหมายองคกร ดานความ
เต็มใจและใชความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงาน และดานความตองการรักษาความเปน
สมาชิกขององคกรตางกัน  
 
 ระดับเงินเดือน พยาบาลวิชาชีพที่มีระดับเงินเดือนตางกัน มีความผูกพันตอองคกร ไม
ตางกัน ทั้งน้ีอาจเนื่องมาจากการที่โรงพยาบาลบํารุงราษฎรไดมีโครงสรางของเงินที่ชัดเจน นั้นคือ มี
หลักเกณฑการใหเงินเดือนที่ยุติธรรม และเหมาะสม และเม่ือเปรีบเทียบกับโครงสรางเงินเดือนกับ
โรงพยาบาลอื่นๆแลว พยาบาลวิชาชีพของโรงพยาบาลบํารุงราษฎรมีความพอใจในระดับเงินเดือน
ของตน ดังน้ัน ไมวาพยาบาลวิชาชีพที่มีฐานเงินเดือนที่ตางกันหรือไมนั้น ก็จะไมสงผลตอความ
ผูกพันตอองคกร ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ลัดดา ลีเจริญกิจไพศาล (2548: 105) ได

ทําการศึกษาปจจัยที่มีผลกระทบตอความผูกพันขององคการในบริษัท อิสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) 
จํากัด มหาชน พบวา พนักงานที่มีระดับเงินเดือนที่ตางกัน จะมีผลตอความผูกพันตอองคกรไม
ตางกัน  อาจเนื่องมาจาก ระดับเงินเดือน ไมใชปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร พนักงานที่
เงินเดือนสูงหรือเงินเดือนนอยจะมีความรูสึกวามีความมั่นคงในการปฏิบัติงาน และรูสึกผูกพันตอ
องคกรเทากัน  
 

 สายงานที่ปฏิบัติ   พยาบาลวิชาชีพที่มีสายงานที่ปฏิบัติตางกัน มีความผูกพันตอองคกร ไม
ตางกัน เน่ืองมาจาก ลักษณะการทํางานของพยาบาลวิชาชีพน้ัน เปนลักษณะเฉพาะของสาขา
วิชาชีพหน่ึงที่พยาบาลที่ปฎิบัติงานอยูนั้น ไมวาจะอยูสายงานใด ก็จะมีความมุงม่ัน ทุมเท ที่จะ
ปฏิบัติงานในวิชาชีพของตนเองใหดีที่สุด เพ่ือใหองคกรสามารถบรรลุวัตถุประสงคได นั่นคือ 
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พยาบาลวิชาชีพทุกสายงานมีเปาหมายและวัตถุประสงครวมกันกับองคกรที่จะปฏิบัติงานอยางเต็ม
ความสามารถของตน  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ   บุษยาณี จันทรเจริญสุข (2538: 62) ที่

ทําการศึกษา การรับรูคุณภาพชีวิตงานกับความผูกพันตอองคการ ศึกษากรณีขาราชการสถาบัน
เทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ พบวา สายงานที่ปฏิบัตินั้นไมมีอิทธิพลตอความผูกพันตอ
องคกร 
 

2.    วัฒนธรรมองคกรโดยรวมมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับความผูกพันตอ 
องคกรของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลบํารุงราษฎร 
 จากผลการวิจัยพบวา วัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร ทั้งในดาน 
วัฒนธรรมองคกรที่เนนรายละเอียด วัฒนธรรมองคกรที่เนนผลงาน วัฒนธรรมองคกรที่เนนบุคลากร 
วัฒนธรรมองคกรที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีม วัฒนธรรมองคกรที่เนนการแขงขันและการเอาชนะ
คูแขงทางธุรกิจ วัฒนธรรมองคกรที่เนนความมั่นคง และ วัฒนธรรมองคกรที่เนนนวัตกรรมและการ
ยอมรับความเสี่ยง ลวนมีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน จึงสามารถอภิปราย
ผลไดดังน้ี 
 

2.1 วัฒนธรรมองคกรที่เนนรายละเอียด  
  วัฒนธรรมองคกรที่เนนรายละเอียดมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํากับ
ความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กลาวคือ หากพยาบาลวิชาชีพมีระดับ

ความคิดเห็นดานวัฒนธรรมองคกรที่เนนรายละเอียดสูงขึ้นจะทําใหพยาบาลวิชาชีพมีความผูกพันตอ
องคกรสูงขึ้นตามเล็กนอย แสดงใหเห็นวา หากองคกรมีวัฒนธรรมองคกรที่เนนรายละเอียดของงาน 
และพนักงานมีความคิดเห็นในดานการแสดงออกถึงความถูกตอง แมนยํา ตลอดจนการเอาใจใสใน
รายละเอียดของงานมากขึ้น ก็จะทําใหงานที่ทํานั้นมีประสิทธิภาพ และยังกอใหเกิดความผิดพลาด
นอยที่สุด สงผลใหพนักงานมีความรูสึกวาตนเองนั้นมีความสามารถในการปฎิบัติงานเพื่อองคกร 
รูสึกเปนสวนหน่ึงของความสําเร็จ ก็จะทําใหพนักงานรูสึกผูกพันตอองคกรมากยิ่งขึ้น ซึ่งสอดคลอง
กับงานวิจัยของ คมสัน อินกัน. (2547 : 87) ที่พบวาพนักงานบริษัทฟอสเตอร วีลเลอร อินเตอร

แนชั่นแนล คอรปอเรชั่น(ประเทศไทย) จํากัด มีทัศนะที่มีตอวัฒนธรรมองคกรโดยรวมในระดับดีมาก 
และมีลักษณะเดนสุดในงานที่ใหรายละเอียดแกผูรวมงานและลูกคาอยางเพียงพอตอการนําไปสู
เปาหมายของงาน ตลอดจนมีความภูมิใจในงานที่ไดรับผิดชอบ ซึ่งลักษณะเดนดังกลาวนี้ จะนําไปสู
การพัฒนาตนเองในการทํางาน และมีควมสําคัญตอการทํางานเพราะไมเพียงแตจะทําใหกาวหนาใน
อาชีพ ยังสามารถทํางานใหเกิดประโยชนตอเพ่ือนรวมงาน ตลอดจนลูกคาได 
 

2.2 วัฒนธรรมองคกรที่เนนผลงาน 
                วัฒนธรรมองคกรที่เนนผลงานมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง 
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กับความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กลาวคือ หากพยาบาลวิชาชีพมี

ระดับความคิดเห็นดานวัฒนธรรมองคกรที่เนนผลงานสูงขึ้นจะทําใหพยาบาลวิชาชีพมีความผูกพัน
ตอองคกรสูงขึ้นตามไปดวย แสดงใหเห็นวา หากองคกรใหความสําคัญตอผลการปฏิบัติงาน 
มากกวา ขั้นตอนหรือวิธีการปฏิบัติใหบรรลุวัตถุประสงค พนักงานก็จะมีความกระตือรือรนที่จะ
ปฏิบัติงานใหเกิดผลดีที่สุด เพ่ือที่จะไดรับการประเมินความสามารถจากผลงานที่ปฏิบัติ ซึ่ง
สอดคลองกับคํากลาวของ มยุรี  กมลมาตยากุล  (2547 : 8) ใหความหมายของความผูกพันตอ

องคกร หมายถึง  ความรูสึกและทัศนคติ ของผูปฏิบัติงานที่มีตอองคกรใดองคกรหนึ่ง โดยแสดงออก
ในรูปของการทุมเทการทํางาน เพ่ือใหองคกรบรรลุเปาหมายตามที่องคกรตั้งไว ดังน้ันพนักงานก็จะ
เกิดความทุมเท ทั้งกําลังกาย และกําลังใจในการปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ และเม่ือผลการ
ปฏิบัติงานออกมาดี พนักงานก็จะไดรับผลตอบแทนที่ดี ก็จะมีความมุงมุน ตั้งใจที่จะปฏิบัติงานใน
องคกรตอไป สงผลใหพนักงานมีความผูกพันกับองคกรสูงขึ้น  
 

2.3 วัฒนธรรมองคกรที่เนนบุคลากร 
วัฒนธรรมองคกรที่เนนบุคลากรมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง 

กับความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ หากพยาบาลวิชาชีพมีระดับ

ความคิดเห็นดานวัฒนธรรมองคกรที่เนนบุคลากรสูงขึ้นจะทําใหพยาบาลวิชาชีพมีความผูกพันตอ
องคกรสูงขึ้นตามไปดวย นั่นแสดงใหเห็นวา หากองคกรใหความสําคัญในการพัฒนาบุคลากรทั้งใน
ดานทักษะการทํางานสวนบุคคล และดานอ่ืนๆที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานแลว เชน การจัดใหมี
การฝกอบรมอยางสม่ําเสมอ  ทําใหพนักงานมีความรู ความเชี่ยวชาญในงานของตนเปนอยางดี 
สามารถนํามาความรูนั้นไปใชในการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ ก็จะทําใหพนักงานมีทัศนคติที่ดีตอ
องคกรในดานการเห็นคุณคาของพนักงาน  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ โคสท (Coates, G.1997) 

ที่ระบุวาวัฒนธรรมองคกรที่ใหพนักงานรับผิดชอบตอตนเอง และผลักดันใหพนักงานตองเขารับการ
ฝกอบรม เปนสวนหนึ่งของพันธะสัญญาของพนักงานในการสงมอบคุณคาใหกับองคกร ดังน้ัน
พนักงานก็จะทุมเท ความรู ความสามารถที่ไดรับมานั้นมาใชอยางเต็มความสามารถเพื่อใหองคกร
บรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายที่ตั้งไว  อีกทั้งหากองคกรมีการรับฟงและนําขอมูลจากพนักงานไป
พิจารณาตัดสินใจในการบริหาร ก็จะทําใหพนักงานพยายามที่จะคิดหาวิธีการใหมๆ เพ่ือนํามาใชใน
การปรับปรุงการทํางานใหมีประสิทธิภาพอยูเสมอ  
 

2.4 วัฒนธรรมองคกรที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีม 
วัฒนธรรมองคกรที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีมมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันใน 

ระดับปานกลางกับความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ หากพยาบาล

วิชาชีพมีระดับความคิดเห็นดานวัฒนธรรมองคกรที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีมสูงขึ้นจะทําให
พยาบาลวิชาชีพมีความผูกพันตอองคกรสูงขึ้นตามไปดวย แสดงใหเห็นวา หากองคกรมีการวาง
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แผนการทํางานในลักษณะเปนทีม ใหพนักงานรวมมือรวมใจกันในการปฏิบัติงาน ก็จะทําใหงานน้ัน
ประสบผลสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ และหากองคกรมีการแบงงานกันทําตามความสามารถของ
พนักงาน อยางเหมาะสม ก็จะสงผลใหพนักงานมีความภูมิใจที่ไดมีสวนรวมในการปฏิบัติงานรวมกัน
อยางประสบความสําเร็จ และเต็มใจที่จะทุมเทความสามารถของตนเองอยางเต็มที่เพ่ือองคกร และ
จะสงผลใหพนักงานมีความรักใคร กลมเกลียว ผูกพันกันมากขึ้น เน่ืองจากมีเปาหมายเดียวกันที่จะ
ทําใหองคกรประสบผลสําเร็จ     ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ คมสัน อินกัน. (2547: 88) ที่พบวา

พนักงานบริษัทฟอสเตอร วีลเลอร อินเตอรแนชั่นแนล คอรปอเรชั่น(ประเทศไทย) จํากัด 
ความสัมพันธในการทํางานรวมกันระหวางแผนกตางๆ ภายในบริษัทฯ มีความสําคัญยิ่งตอ
ความสําเร็จในการทํางาน เนื่องจากพนักงานจะรวมมือกันที่จะปฏิบัติหนาที่อยางเต็มสามารถอยาง
เปนทีมที่มีจุดมุงหมายเดียวกัน 
 

2.5 วัฒนธรรมองคกรที่เนนการแขงขันและการเอาชนะคูแขงทางธุรกิจ 
วัฒนธรรมองคกรที่เนนการแขงขันและการเอาชนะคูแขงทางธุรกิจมีความสัมพันธใน 

ทิศทางเดียวกันในระดับต่ํากับความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ หาก

พยาบาลวิชาชีพมีระดับความคิดเห็นดานวัฒนธรรมองคกรที่เนนการแขงขันและการเอาชนะคูแขง
ทางธุรกิจสูงขึ้นจะทําใหพยาบาลวิชาชีพมีความผูกพันตอองคกรสูงขึ้นเล็กนอย กลาวไดวา หาก
องคกรมีการดําเนินธุรกิจและกิจกรรมทางธุรกิจที่มุงไปสูการเอาชนะคูแขงขันทางธุรกิจอยางเอาจริง
เอาจัง ตลอดจนสรางใหมีสภาพการแขงขันในกาปฏิบัติงานเพื่อใหองคกรบรรลุเปาหมายไดอยาง
รวดเร็วนั้น จะทําใหพนักงานมีความกระตือรือรน และทุมเทในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น ทั้งน้ี องคกร
จะตองแสดงใหพนักงานรูสึกภาคภูมิใจในองคกร หากองคกรประสบความสําเร็จในการแขงขันทาง
ธุรกิจ 
 

2.6 วัฒนธรรมองคกรที่เนนความมั่นคง 
วัฒนธรรมองคกรที่เนนความมั่นคงมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํากับ 

ความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ หากพยาบาลวิชาชีพมีระดับความ

คิดเห็นดานวัฒนธรรมองคกรที่เนนความมั่นคงสูงขึ้นจะทําใหพยาบาลวิชาชีพมีความผูกพันตอ
องคกรสูงขึ้นเล็กนอย กลาวคือ หากองคกรมีการดําเนินงานและบริหารงานโดยคํานึงถึงความมั่นคง
ขององคกรเปนหลัก ก็จะทําใหพนักงานมีความเชื่อม่ันตอองคกรวาไดปฏิบัติงานกับองคกรที่มีความ
ม่ันคง และมีเสถียรภาพ และทําใหพนักงานรูสึกภาคภูมิใจที่ไดเปนสวนหน่ึงขององคกร และมีความ
มุงม่ันทุมเทในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่และจะทํางานในองคกรนี้ตอไป ถึงแมวาองคกรอ่ืนอาจจะ
เสนอตําแหนง หรือคาตอบแทนที่สูงกวา ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ พรพรรณ  ศรีใจวงศ (2541 : 

21) ที่ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคกรไววา เปนความรูสึกดีๆที่บุคคลมีตอองคกร โดย

การแสดงออกหลายวิธี เชน การทํางานอยางเต็มศักยภาพของตนเองเพื่อความเจริญกาวหนาของ
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องคกร ไมละทิ้งหรือลาออกจากองคกร แมวาจะมีหนวยงานอื่นเสนอผลตอบแทนที่มากกวาของตนก็
ตาม 
 

2.7 วัฒนธรรมองคกรที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยง 
วัฒนธรรมองคกรที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยงมีความสัมพันธในทิศทาง 

เดียวกันในระดับปานกลางกับความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ หาก

พยาบาลวิชาชีพมีระดับความคิดเห็นดานวัฒนธรรมองคกรที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับความ
เสี่ยงสูงขึ้นจะทําใหพยาบาลวิชาชีพมีความผูกพันตอองคกรสูงขึ้นตามไปดวย นั่นหมายถึง องคกรมี
การสนับสนุน และกระตุนใหพนักงานมีการเสนอแนวความคิดในการปรับปรุง เปลี่ยนแปลง ในดาน
ตางๆใหดีขึ้น เนนใหพนักงานพยายามคิดหาวิธีการใหมๆ เพ่ือปรับปรุงการทํางานใหมีประสิทธิภาพ
อยูเสมอ รวมถึงรูสึกหวงใยและชวยหาวิธีการตางๆมาแกไขเมื่อองคกรประสบปญหา โดยที่องคกร
เปดรับฟงความคิดเห็นจากพนักงาน และเม่ือเกิดการเปลี่ยนแปลง หรือพัฒนาแลว ก็จะสงเสริมให
พนักงานสามารถยอมรับการเปลี่ยนแปลงใหมๆขององคกรไดเสมอ เพ่ือเปนการพัฒนาองคกรใน
ดานตางๆใหดีขึ้น  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ศิริพงษ เจริญสุข (2545 :73) ไดทําการศึกษาปจจัย

ที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานสายวิศวกรรม ศึกษาเฉพาะองคการโทรศัพทแหง
ประเทศไทยสํานักงานใหญ พบวา ความผูกพันตอองคกรเกี่ยวของกับ 4 ปจจัยคือ ปจจัยดาน

ลักษณะบุคคล ปจจัยดานลักษณะงาน  ปจจัยดานลักษณะองคการ และปจจัยดานลักษณะ
ประสบการณการทํางาน ดังน้ันจึงควรมุงเนนใหเห็นความสําคัญปจจัยดังกลาว โดยการสรางโอกาส
ใหพนักงานไดมีความคิดริเริ่ม มีความเปนอิสระและเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการบริหาร
ขององคกร นอกจากนั้นควรสนับสนุนการรับรูในนโยบายขององคกรและกิจกรรมที่สามารถเสริม
ความสัมพันธระหวางพนักงานทุกระดับ 
 จากผลการวิจัยในดานวัฒนธรรมองคกรตางๆ ที่มีความสัมพันธกับความผูกพันกับองคกร 
จะเห็นไดวา หากองคกรมีวัฒนธรรมองคกรในดานตางๆที่ชัดเจน และ สามารถสื่อใหกับพนักงานใน
องคกรไดรับทราบถึง วัฒนธรรมขององคกรแลว ก็จะสามารถทําใหพนักงานมีความรูสึกที่จะดํารงไว
ซึ่งวัฒนธรรมขององคกร และจะมุงม่ัน ทุมเทในการปฏิบัติงานเพื่อใหองคกรบรรลุวัตถุประสงคตาม
ที่ตั้งไว ซึ่งสอดคลอกับขอสรุปของ กริซ สืบสนธิ์(2535:25) ที่กลาววา วัฒนธรรมองคการที่เรียกวา “ 

วัฒนธรรมเขมแข็ง” มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพและเปนที่รับรูกันดวย

ความพรอมใจ ดังน้ัน โรงพยาบาลบํารุงราษฎรซึ่งเปนโรงพยาบาลที่มีวัฒนธรรมที่เขมแข็งองคกร
หน่ึง จึงทําใหพนักงานมีรูสึกมีความผูกพันตอองคกรสูง จึงมีการยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคกร  เต็มใจที่จะทุมเทความพยายามเพื่อประโยชนขององคกร ความปรารถนาอยางแรงกลาใน
การดํารงความเปนสมาชิกขององคกร มีความเสียสละเพื่อองคกร และความรูสึกเปนสวนหนึ่งของ
องคกร 
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ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 
จากผลการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับความผูกพันตอองคกร 

ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลบํารุงราษฎร อินเตอรเนชั่นแนล ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังนี้ 
 1. ผูบริหารควรสงเสริมใหองคกรมีวัฒนธรรมองคกรที่สอดคลองและเหมาะสมกับรูปแบบ
ของธุรกิจ โดยอาจทําการหาแนวคิดทางดานวัฒนธรรมองคกรดานอ่ืนๆ ที่อาจจะเหมาะสมกับ
องคกร นํามาเพื่อพัฒนาใหองคกรดูมีความเปนมืออาชีพทางดานการรักษาพยาบาล เพ่ือใหลูกคามี
ความมั่นใจในการมาใชบริการ เชน วัฒนธรรมองคืกรที่มุงเนนทางดานการฝกอบรมและพัฒนา เปน
การใหความสําคัญกับการพัฒนาวิชาชีพ โดยใหโอกาสในการฝกอบรมใหเกิดการทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพ หรือ วัฒนธรรมองคกรที่มุงเนนทางดานการใหความดีความชอบ คือการใหรางวัลตาม
ความสามารถของผูปฏิบัติงาน โดยมีบรรทัดฐานในการพิจารณาความดีความชอบ เปนตน เพ่ือให
พนักงานเกิดความผูกพันที่ดีตอองคกร และตองการอยูกับองคกรเปนเวลายาวนาน รวมทั้งเปนการ
ลดปญหาการขาดงาน การลาออก  และการไมตั้งใจในการทํางาน ซึ่งถาองคกรมีวัฒนธรรมที่
เขมแข็งก็จะทําใหพนักงานมีทัศนคติที่ดีตอองคกรและอยากที่จะดํารงไวซึ่งสมาชิกขององคกร จะทํา
ใหองคกรมีบุคลากรที่มีคุณภาพ สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ มีความรู ความ
เชี่ยวชาญในงานและสามารถใหบริการแกลูกคาไดอยางมืออาชีพ สามารถสรางความประทับใจใหแก
ลูกคาที่มาใชบริการไดสูงสุด 
 2. จากขอมูลทางดานวัฒนธรรมองคกรโดยรวม พบวา พยาบาลวิชาชีพ มีทัศนคติตอ
วัฒนธรรมองคกรโดยรวมอยูในระดับดี ดังน้ัน การที่องคกรจะสามารถประสบความสําเร็จไดอยางมี
ประสิทธิภาพไดนั้น  จะตองสามารถสรางใหพนักงานมีทัศนคติตอวัฒนธรรมองคกรในระดับสูงมาก
ยิ่งขึ้น โดยที่ผูบริหารจะตองหานโยบาย และ วิธีการตางๆ ที่จะสามารถสื่อสารและสรางใหพนักงาน
เกิดการยอมรับ และรูสึกในการที่จะดํารงไวซึ่งวัฒนธรรมขององคกรในทุกๆดาน โดยมีเปาหมาย
รวมกันในการที่จะพัฒนาองคกรไปสูความปนเลิศ ซึ่งปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรของโรงพยาบาล
บํารุงราษฎรที่ผูบริหารควรคํานึงถึงในดานตางๆดังนี้ 
 ดานวัฒนธรรมองคกรที่เนนรายละเอียด ผูบริหารควรกําหนดจุดมุงหมายที่ชัดเจน ใชหลัก
เหตุผลทั่วไป โดยมีความยืดหยุนบาง มีการใหคําแนะนําที่ดี มีความยุติธรรม มีขอมูลที่สามารถชวย
สนับสนุนการทํางาน มีมาตรฐานในการทํางานอยางชัดเจน 
 ดานวัฒนธรรมที่เนนผลงาน ผูบริหารควรใหความสําคัญในการวัดผลสําเร็จของการปฏิบัติงาน
ทั้งจากผลลพธ และจากวิธีปฏิบัติ เทาๆกัน และใหความสําคัญกับการวางแผนการปฏิบัติงานในทุก
หนวยงาน 
 ดานวัฒนธรรมองคกรที่เนนบุคลากร ผูบริหารความใสใจในผลกระทบที่มีตอพนักงานในการ
ปฏิบัติงาน และรับฟงขอมูลจากพนักงานในทุกระดับ ไปพิจารณาตัดสินใจในการบริหาร เพ่ือใหเกิด
ความยุติธรรมในการตัดสินใจของการบริหารองคกร 
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 ดานวัฒนธรรมองคกรที่เนนการปฎิบัติงานเปนทีม ผูบริหารควรสนับสนุนใหทุกคนในทีมงานมี
สวนรวมในการกําหนดแผนงาน วัตถุประสงค และเปาหมายของงานอยางชัดเจน โดยมีมาตรฐานที่
แนนอน ไมเปลี่ยนแปลงบอยๆ แตหากตองมีการเปลี่ยนแปลงเพ่ือใหสอดคลองกับธุรกิจ ควรจะให
ทุกคนมีสวนรวมรับรูขอมูลอยางทั่วถึงและรวดเร็ว และในการวางแผนควรมีการสงเสริมใหพนักงาน
มีสวนรวมในการวางแผน เพราะจะทําใหพนักงานรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของงาน เม่ือเกิดปญหา
ก็รวมกันแกไขปญหาพรอมรวมกันเสนอแนะ เพ่ือเปนทางเลือกในการแกปญหา และนําไปพัฒนา
งานนั้นๆใหบรรลุผลสําเร็จ 
 ดานวัฒนธรรมที่เนนการแขงขันและการเอาชนะคูแขงทางธุรกิจ ผูบริหารควรชักนําและกระตุน
ใหพนักงานเกิดความกระตือรือรนในการทํางาน ในขณะเดียวกันควรสงเสริมขวัญกําลังใจและจูงใจ
พนักงานใหมีศักยภาพในการทํางานใหมากขึ้น ควรการใหรางวัลแกพนักงานบนพื้นฐานของผลการ
ปฏิบัติงานที่มีเปาหมายเปนไปไดจริง ไมควรกําหนดเปาหมายที่สูงเกินกวาความเปนไปไดมาก
เกินไป จะทําใหพนักงานเกิดความทอแท เกิดความเครียด และหมดหวังได 
 ดานวัฒนธรรมที่เนนความมั่นคง ผูบริหารควรมีการวางแผนการบริหารที่คํานึงถึงและให
ความสําคัญกับการรักษาสถายภาพขององคกร และสรางความมั่นใจใหกับพนักงานในเรื่องของ
สถานภาพขององคกร 
  2.7 ดานวัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยง ผูบริหารควรจัดใหมี
การฝกอบรมทุกครั้งที่มีการเปลี่ยนแปลงทางดานนวัตกรรมใหมๆ รูปแบบและวิธีการปฏิบัติงานใหม
ในองคกร กระตุนใหพนักงานยอมรับความเสี่ยงอันเกิดขึ้นไดกับชีวิตการทํางานของพนักงาน เชน 
การเปลี่ยนสถานที่ทํางาน ปรับเปล่ียนตําแหนงงานและความรับผิดชอบ เปนตน และควรจัด
ฝกอบรมพนักงานทุกระดับในหลักสูตรที่เกี่ยวของกับการพัฒนาทางดานจิตใจและอารมณ เพ่ือ
พรอมรับกับการเปลี่ยนแปลงขององคกรในอนาคต 
 3. จากขอมูลทางดานความผูกพันตอองคกร พบวา พยาบาลวิชาชีพ มีความผูกพันตอ

องคกรในระดับดี ดังน้ัน องคกรควรจะเสริมสรางความผูกพันตอองคกรใหเกิดแกพนักงานอยาง
ตอเนื่องและเพิ่มมากขึ้นตอไป โดยที่องคกรจะตองหาแนวทางและวิธีการที่จะสามารถสรางความ
ผูกพันแกพนักงาน ทั้งทางดานคาตอบแทนที่เหมาะสม สวัสดิการที่ดี บรรยากาศในการทํางานที่ดี  
รวมถึงการสรางความรูสึกผูกพัน ที่อาจเกิดไดจากการใหพนักงานมีสวนรวมในการเสนอความ
คิดเห็นในการบริหารงานดานตางๆ การที่องคกรรับฟงความคิดเห็นของพนักงานและนําไปใชปฏิบัติ
นั้น ก็จะทําใหพนักงานรูสึกวาเปนสวนหนึ่งที่ผลักดันใหองคกรประสบความสําเร็จได พนักงานก็เกิด
ความรูสึกภูมิใจในความสามารถของตน และความมั่นคง มีชื่อเสียงขององคกร ทําใหพนักงาน
อยากจะปฏิบัติงานกับองคกรตอไป  

4. จากขอมูลความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกร กับ ความผูกพันตอองคกร จะเห็นได 
วาปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรสูงที่สุดคือ วัฒนธรรมที่เนนบุคลากร 
รองลงมาคือวัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีม และวัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับ
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ความเสี่ยง ดังนั้น องคกรควรเนนและใหความสําคัญตอปจจัยดานตางๆเหลานี้มากกวาปจจัย
วัฒนธรรมองคกร ดานอ่ืนๆ กลาวคือ หากพนักงานมีความคิดเห็นตอองคกรในดานวัฒนธรรม
องคกรดานบุคลากร โดยการใหความสําคัญในการพัฒนาทักษะการทํางานของพนักงาน มีการจัด
ฝกอบรมอยางสมํ่าเสมอ และรับฟงความคิดเห็นของพนักงานเพื่อใชเปนแนวทางในการบริหาร  
สวนในดานการปฏิบัติงานเปนทีม สงเสริมใหพนักงานรวมมือกันทํางานเปนทีม ชวยเหลือเกื้อกูลซ่ึง
กันและกัน และดานนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยง โดยการสนับสนุนใหมีการปรับปรุง 
เปลี่ยนแปลง วิธีการทํางานใหดีขึ้น ยอมรับนวัตกรรมใหมๆ และกระตุนและสงเสริมใหมีความคิด 
กลาตัดสินใจ ในการวางแผนการปฏิบัติงาน  ซึ่งถาปจจัยดานเหลานี้อยูในระดับที่สูง ก็จะสงผลให
ความรูสึกผูกพันตอองคกรอยูในระดับสูงขึ้นตามไปดวย ดังน้ันจากการวิจัยครั้งน้ี ผูบริหารสามารถ
นําขอมูลไปเปนแนวทางในการบริหาร เพ่ือที่จะสามารถสรางใหองคกรมีวัฒนธรรมที่เขมแข็งและ
ชัดเจน ซึ่งจะสงผลใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรในระดับสูงขึ้นตอไป  
  

ขอเสนอแนะสําหรับการทําวิจัยคร้ังตอไป 

1. ในการวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับความ 
ผูกพันตอองคกร เฉพาะกลุมพยาบาลวิชาชีพเทานั้น หากตองการทราบถึงผลการวิจัยที่ครอบคลุม
ทั้งองคกรในการทําการวิจัยครั้งตอไป ควรจะมีการศึกษาวิจัยกับพนักงานในทุกๆตําแหนงงานของ
องคกร เพ่ือนําผลที่ไดมาเปรียบเทียบวาจะใหผลแตกตางกันหรือไม อยางไร เน่ืองจากมีลักษณะการ
ทํางานที่ตางกัน 

2. ในการวิจัยครั้งตอไปควรใหมีการศึกษาถึงปจจัยอ่ืนๆ ที่คาดวาจะมีความสัมพันธกับ 
ความผูกพันตอองคกร เชน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ความเครียดในการปฏิบัติงาน 
บรรยากาศในองคกร หรือปจจัยลักษณะงาน เปนตน เพ่ือจะไดนําปจจัยเหลานั้นไปปรับปรุงให
สอดคลองกับการทํางานอันจะสงผลตอความผูกพันตอองคกร 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

แบบสอบถาม 
เรื่อง : ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับความผูกพนัตอองคกรของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลบํารุงราษฎร อินเตอรเนชัน่แนล 

 

สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง  โปรดใสเครื่องหมาย ลงในชอง      ที่ตรงกบัความเปนจริงของทานเกี่ยวกับตัวทาน 
 

1. อาย ุ

21-25 ป   26-30 ป 

31-35 ป   35-40 ป 

มากกวา 40ปข้ึนไป 
 

2. สถานภาพสมรส 

โสด 

สมรส / อยูดวยกัน 

หมาย / หยาราง หรือ แยกกนัอยู 
 

3. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

1 - 3 ป      4 - 6 ป 

7 - 9 ป    10 - 12 ป 

มากกวา 12 ปข้ึนไป 
 

4. ระดับเงินเดือน  

      ต่ํากวาหรอืเทากับ 20,000 บาท  20,001 – 30,000 บาท 

30,001 – 40,000 บาท               ตั้งแต 40,001 บาทขึ้นไป 
  

5. สายงานทีป่ฏิบัติ 

สายงานผูปวยนอก 

สายงานผูปวยใน 

สายงานสนับสนุน 



 

สวนที่ 2    แบบสอบถามความคิดเห็นตอวัฒนธรรมองคกร 
คําชี้แจง    โปรดทําเครื่องหมาย  ในชองที่ตรงกบัระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียงขอเดยีว 

ระดับความคิดเห็น 
ขอ วัฒนธรรมองคกร เห็นดวย

อยางยิ่ง 
เห็น
ดวย 

ไมแนใจ 
ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็นดวย 
อยางยิ่ง 

วัฒนธรรมองคกรที่เนนรายละเอยีด  

1 องคกรของทานมุงเนนใหพนกังาน

ปฏิบัติงาน ความถูกตอง แมนยํา ไม

ผิดพลาด 

     

2 องคกรของทานใหความเอาใจใสใน

รายละเอียดของงานในทกุขั้นตอน 

     

3 องคกรของทานใหความสาํคัญกับ

ความพึงพอใจของลูกคา แมในเรื่อง

เล็กๆนอยๆ 

     

วัฒนธรรมองคกรเนนผลงาน  

4 องคกรของทานใหความสาํคัญกับการ

วัดผลสําเร็จของงาน 

     

5 องคกรของทานประเมนิความสามารถ

ของพนกังานโดยวัดจากผลการ

ปฏิบัติงานเปนหลกั 

     

6 ทุกหนวยงานในโรงพยาบาลมี

เปาหมายตรงกันที่ความพงึพอใจของ

ลูกคา 

     

วัฒนธรรมองคกรที่เนนบคุลากร  

7 องคกรใหความสําคัญในการพัฒนา

ทักษะการทํางานสวนบุคคลโดยจัดให

มีการฝกอบรมอยางสม่ําเสมอ 

     

8 องคกรมีการรบัฟงและนําขอมูลจาก

พนกังานไปพจิารณาตัดสินใจในการ

บริหาร 

 

     



 

ระดับความคิดเห็น 
ขอ วัฒนธรรมองคกร เห็นดวย

อยางยิ่ง 
เห็น
ดวย 

ไมแนใจ 
ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็นดวย 
อยางยิ่ง 

วัฒนธรรมองคกรที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีม  

10 องคกรมีการวางแผนการทํางานใน

ลักษณะการทาํงานเปนทีม 

     

11 องคกรมีการกาํหนดอํานาจหนาที่ใน

ลักษณะการทาํงานเปนทีม 

     

12 องคกรมีการแบงงานกันทําตาม

ความสามารถอยางเหมาะสม ทาํให

พนกังานมีความภูมิใจทีม่ีสวนรวมให

งานสําเร็จ 

     

วัฒนธรรมองคกรที่เนนการแขงขันและการเอาชนะคูแขงทางธรุกิจ  

13 องคกรมีการดาํเนนิธุรกิจและกิจกรรม

ที่มุงสูความเปนเลิศในธุรกจิ รพ. 

     

14 องคกรเนนใหพนกังานมีความตื่นตัว

อยูเสมอ โดยมีการเปรียบเทียบผลการ

ทํางานระหวางฝายตางๆ 

     

15 องคกรมีการเปรียบเทียบผลการ

ดําเนนิงานและมาตรฐานการทํางาน

กับคูแขงเปนประจํา 

     

วัฒนธรรมองคกรที่เนนความมั่นคง 
16 องคกรมีการตดัสินใจที่คํานงึถึงความ

มั่นคงขององคกรเปนหลัก 

     

17 องคกรมีวิธกีารปฏิบัติงานทีใ่ห

ความสาํคัญตอการรักษาสถานภาพ

ขององคกร 

     

วัฒนธรรมองคกรที่เนนนวัตกรรมและยอมรับความเสี่ยง  

18 ทานไดรับการสนับสนนุใหมกีาร

ปรับปรุง เปลีย่นแปลง วธิีการทํางาน

ใหดีข้ึน และยอมรับนวัตกรรมใหมๆ 

     



 

ระดับความคิดเห็น 
ขอ วัฒนธรรมองคกร เห็นดวย

อยางยิ่ง 
เห็น
ดวย 

ไมแนใจ 
ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็นดวย 
อยางยิ่ง 

19 ทานไดรับการกระตุนใหมีความกลาคิด 

กลาตัดสินใจ ในการวางแผนและการ

ปฏิบัติงาน 

     

สวนที่ 3  คําถามเกี่ยวกับความผูกพนัตอองคกร 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ในชองที่ตรงกับระดับความคดิเห็นของทานมากทีสุ่ดเพียงขอเดยีว
และกรณุาตอบคําถามทกุขอ 

ระดับความคิดเห็น 
ขอ ความผูกพนัตอองคกร เห็นดวย

อยางยิ่ง 
เห็น
ดวย 

ไมแนใจ 
ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็นดวย 
อยางยิ่ง 

1 ทานพบวาคานิยม (ความเชือ่และ

ทัศนคติ) วัตถปุระสงคหรือเปาหมาย

ของทานและขององคกรมีความ

คลายคลึงกนัและสอดคลองกับ

วัตถุประสงคขององคกร 

     

2 ทานเต็มใจที่จะเสียสละประโยชน

สวนตัวเพื่อหนวยงานของทานประสบ

ความสาํเร็จ 

     

3 ทานเต็มใจที่จะทุมเทความสามารถ

อยางเตม็ที่เพือ่ทํางานใหองคกร 

     

4 ทานรูสึกภาคภูมิใจที่จะบอกกับผูอ่ืนวา

ทานเปนพนักงานขององคกร 

     

5 ทานรูสึกหวงใยเมื่อหนวยงานของทาน

ประสบปญหา 

     

6 เมื่อมีผูกลาวถงึองคกรในทางที่ไมดี 

ทานจะรูสึกไมพอใจและพูดโตแยงทนัท ี

     

  7 ทานพยายามคิดหาวธิีการใหมๆเพื่อ

ปรับปรุงการทาํงานใหมีประสิทธิภาพ

อยูเสมอ 

     



 

 
ระดับความคิดเห็น  

ขอ 
 

ความผูกพนัตอองคกร เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไมแนใจ 
ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็นดวย 
อยางยิ่ง 

8 ทานสามารถยอมรับการเปลี่ยนแปลง

ใหมๆขององคกรไดเสมอ 

     

9 ทานคิดวาจะทํางานในองคกรนี้ตอไป

ถึงแมวาองคกรอื่นจะเสนอตาํแหนง

และคาตอบแทนที่สูงกวา 

     

10 ทานตั้งใจจะทาํงานกับองคกรจน

เกษียณอาย ุ

     

                            
                            ขอขอบคุณทุกทานที่สละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 
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หนังสือเชิญเปนผูเชี่ยวชาญ และหนังสือขอความอนุเคราะหเพื่อการวิจัย 
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ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
 

ชื่อ ชื่อสกุล    นางสาว รวิวรรณ ลีมาสวัสดิ์กุล 
วันเดือนปเดิด     8 พฤศจิกายน 2521 
สถานที่เกิด    กรุงเทพมหานคร 
สภานที่อยูปจจุบัน   22 ถนนสิรินธร เขตบางพลดั กรุงเทพฯ 10700 
ตําแหนงหนาที่การงานปจจุบัน  เจาหนาที่บรหิารทรัพยากรบุคคล 
สถานที่ทํางานปจจุบัน   ฝายทรัพยากรบุคคลและฝกอบรม  

โรงพยาบาลบาํรุงราษฎร อินเตอรเนชั้นแนล 
ประวตัิการศึกษา    
        พ.ศ. 2541    บริหารธุรกิจบัณฑิต สาขาการตลาด 
     จากมหาวิทยาลัยหอการคาไทย 
 
        พ.ศ. 2546    การศึกษามหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาพัฒนาการ 
     จากมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร 
 
        พ.ศ. 2551   บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ 
     จากมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร 
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