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บทคัดย่อ

	 การวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลในจังหวัดเพชรบูรณ์” มีวัตถุประสงค์ คือ 
1) เพ่ือศกึษาถงึปัจจัยส่วนบคุคลทีมี่ผลต่อความผกูพันต่อองค์การของบคุลากรโรงพยาบาลในจังหวดัเพชรบรูณ์ 2) เพ่ือศกึษาถงึคุณภาพ
ชีวิตในการท�ำงานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลในจังหวัดเพชรบูรณ์ 3) เพ่ือศึกษาปัจจัยด้านวัฒนธรรม
องค์การที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลในจังหวัดเพชรบูรณ์ การวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส�ำรวจโดยใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ประชากรที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ บุคลากรของโรงพยาบาลในจังหวัดเพชรบูรณ ์
10 แห่ง มีจ�ำนวนทั้งสิ้น 2,831 คน ค�ำนวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 
ได้ขนาดกลุ่มตวัอย่าง จ�ำนวน 350 คน เกบ็ข้อมูลโดยแจกแบบสอบถามให้กบักลุม่ตวัอย่างทั้งหมด 350 ฉบบั ซ่ึงได้รบักลบัคืนและน�ำมา
วิเคราะห์ได้จรงิ จ�ำนวน 293 ฉบบั โดยน�ำข้อมูลมาวิเคราะห์ทางสถติ ิได้แก่ การแจกแจงความถี ่ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน 
การทดสอบสมมติฐานโดยใช้ค่า T-test ค่า F-test และการวิเคราะห์ถดถอยแบบพหุคูณ (multiple regression) ผลการวิจัยพบว่า 
1) ปัจจัยส่วนบุคคลซึ่งจ�ำแนกตามเพศ อายุ สถานะ ระดับการศึกษา อายุงาน และด้านเงินเดือนที่ได้รับที่แตกต่างกัน พบว่า ทุกด้าน 
ยกเว้นด้านเพศส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 2) ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท�ำงานที่มีอิทธิพล
ต่อความผูกพันต่อองค์การ พบว่า ประกอบด้วย 3 ด้านที่มีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ 0.05 คือ ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล ด้านธรรมนูญในองค์การ และด้านความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม และ 
3) ปัจจยัวฒันธรรมองค์การทีมี่อิทธิพลทางบวกต่อความความผกูพันต่อองค์การอย่างมีนยัส�ำคัญทางสถติทิีร่ะดับ 0.05 พบว่า ประกอบด้วย 
2 ด้าน คือ ด้านการก�ำหนดทศิทางและเป้าหมาย และด้านลกัษณะทีเ่ป็นเอกลักษณ์ขององค์การ จากการวิจัยพบข้อสงัเกตว่าหลายปัจจยั 
ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ อาจส่งผลต่อเนื่องถึงประสิทธิภาพการท�ำงานของบุคลากรได้ ดังนั้นการศึกษาวิจัยในอนาคตจึงควร
ศกึษาเพ่ิมเตมิโดยเน้นถงึความเชื่อมโยงระหว่างปัจจัยด้านความผกูพันต่อองค์การและประสทิธิภาพในการท�ำงานของบคุลากร เพ่ือให้ได้ 
ข้อมูลที่ครอบคลุมมากยิ่งขึ้น
ค�ำส�ำคัญ: คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน, วัฒนธรรมองค์การ, ความผูกพันต่อองค์การ, โรงพยาบาล, จังหวัดเพชรบูรณ์

Abstract

	 The research on the topic of “Factors Affecting the Organizational Commitment of the Hospital Employees in 
Phetchabun Province” was conducted with the following objectives; 1) to study the personal factors influencing the 
organizational commitment between the hospital employees and its organization in Phetchabun province, 2) to study 
the quality of work life that affects the organizational commitment with the organization of the hospital employees in 
Phetchabun province, and 3) to study the organization culture factors that affect the organizational commitment with 
the organization of the hospital employees in Phetchabun province. The research activities were conducted through 
a survey method by using a questionnaire as a tool for data collection. The population used in this research was 
the employees from 10 hospitals in Phetchabun province with a total number of 2,831 persons. The sampling size 
was calculated by using the Taro Yamane formula at the confidence level of 95 percent and the sample size of 350 
persons was obtained. The questionnaires were distributed to all those 350 samples and 293 of them were received 
in return for further analysis. The data was subjected to a statistical analysis which consisted frequencies, percentage, 
mean, and standard deviation. The hypothesis testing was conducted using a T-test, an F-test and a multiple regression. 
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The results showed that 1) according to the personal factors as classified by sex, age, status, educational level, 
work experience, and different salary obtained, it was found that all these factors, except sex, had an impact on the 
organizational commitment to the organization at the significance level of 0.05., 2) according to quality of work life 
factors that affect the organizational commitment with the organization of the hospital employees, it was found that 
there were 3 issues that had a positive impact on the organizational commitment to the organization at the significance 
level of 0.05, i.e. a development of human capacities, an constitutionalism, and a social relevance, and 3) according 
to the organizational culture factors that had a positive effect on the organizational commitment with the organization 
of the hospital employees at the significance level of 0.05, it was found that there were 2 issues, i.e. a determination 
of directions and goals, and the identity of the organization. From this study, it was observed that some of those 
factors affecting the overall organizational commitment might have a consequent effect on the performance efficiency of 
hospital employees. It is, therefore, worth conducting further research in the future by emphasizing on the relationship 
between the organizational commitment factors and the performance efficiency of hospital employees in order to 
obtain more comprehensive information.
Keywords: quality of work life, organizational culture, organizational commitment, hospital, Phetchabun province

	 บทนำ�
	 ความผูกพันต่อองค์การไม่ว่าจะเป็นความผูกพันที่เกิด
ขึ้นทั้งด้านจิตใจ การคงอยู่กับองค์การ และความผูกพันด้าน
บรรทัดฐานทางสังคม (Allen & Meyer 1990, อ้างถึงใน 
ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ, 2561, น. 10-11) เป็นความรู้สึกเชิง
บวกทีเ่กดิขึ้นจากบทบาทการปฏบิตังิานภายในองค์การ ส่งผล
ให้บคุลากรแสดงออกถงึความเตม็ใจต่อการแสดงออกถงึการ
เป็นส่วนหนึ่งขององค์การและต้องการที่จะปฏิบัติงานอยู่ใน
องค์การต่อไปโดยไม่คิดที่จะโยกย้ายหรือลาออกไปฏิบัติงาน
ยงัหน่วยงานอ่ืน ในทางตรงกนัข้ามหากองค์การใดทีบ่คุลากร
มีความผูกพันต่อองค์การต�่ำ พนักงานมักจะขาดงานบ่อย 
ทุ่มเทแรงกายแรงใจในการปฏิบัติงานให้องค์การได้อย่าง 
ไม่เตม็ที ่และรวมถึงส่งผลให้มีอัตราการลาออกสงู (นวสันนัท์ 
วงศ์ประสิทธิ์, 2559) ความผูกพันต่อองค์การจึงเป็นหัวใจ
ส�ำคัญในการรกัษาไว้ซ่ึงทรพัยากรมนษุย์ ทีถ่อืเป็นทรพัยากรที่
มีความส�ำคัญต่อการขบัเคลือ่นภารกจิต่างๆ ให้ลุล่วง ส�ำเรจ็
ตามเป้าประสงค์ที่ก�ำหนดไว้ องค์การจึงต้องให้ความส�ำคัญ 
และค�ำนึงถึงปัจจัยต่างๆ ที่อาจกระทบต่อความผูกพันต่อ
องค์การของตัวบุคคลทั้งในด้านวัฒนธรรมองค์การ ได้แก ่
การริเริ่มส่วนบคุคล การยอมรบัความเสีย่ง การก�ำหนดทศิทาง 
และเป้าหมาย ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน การสนับสนุน
ในเรื่องการบริหาร การควบคุมขององค์การ ลักษณะที่เป็น
เอกลักษณ์ขององค์การ ระบบการให้รางวัลขององค์การ 
การยอมรับต่อความขัดแย้งขององค์การ และแบบแผน
การติดต่อสื่อสารขององค์การ (Robbins 1994, อ้างถึงใน 
ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ, 2558, น. 26) รวมถึงคุณภาพชีวิต
ในการท�ำงาน (quality of worklife) ในด้านต่างๆ คือ 
ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ สิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัย
และส่งเสริมสุขภาพ การพัฒนาความสามารถของบุคคล 

ความก้าวหน้าและม่ันคงในงาน การบูรณาการด้านสังคม 
ธรรมนญูในองค์การ ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกบัชีวิตส่วน
ตวั ตลอดจนความเกีย่วข้องสมัพันธ์กบัสงัคม (Walton 1974, 
อ้างถงึใน ประพันธ์ ชยักจิอุราใจ, 2561, น. 8-10) ซ่ึงปัจจุบนั
พบว่า ภาครฐัมุ่งเน้นให้องค์การต่างๆ เหน็ถงึความส�ำคัญใน
เรื่องคุณภาพชีวิตของบคุลากร หน่วยงานทางการแพทย์ไม่ว่า 
จะเป็นภาครฐัหรือเอกชนถอืเป็นหน่วยงานหลกัส�ำคัญทีมี่หน้าที ่
รับผิดชอบในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคคล ไม่ว่าจะเป็น 
ด้านการดูแลรักษา การให้ค�ำปรึกษาอาการเจ็บป่วยที่เกิดขึ้น
ทั้งในด้านร่างกาย จิตใจ ตลอดจนสังคมหรือสภาพแวดล้อม
ที่อาจกระทบต่อสุขภาพจิต เป็นต้น 
	 อย่างไรก็ตามระบบบริการสาธารณสุขในระดับปฐมภูมิ
หรือส่วนภูมิภาคกลับพบว่า ก�ำลังเผชิญกับปัญหาก�ำลังคน 
ทั้งในด้านการกระจายก�ำลงัคน ทกัษะในการท�ำงาน ตลอดถงึ 
ข้อจ�ำกัดในอ�ำนาจการบริหารจัดการก�ำลังคนในระดับพ้ืนที่ 
(นงลักษณ์ พะไกยะ, เพ็ญนภา หงส์ทอง, พัชร ีเพชรทองหยก, 
และ กานต์วรินต์ ก่องกุลวัฒน์, 2561) ผู้วิจัยมองว่าการที่
จะพัฒนาคุณภาพชีวิตของผู้อ่ืนให้ดีได้นั้น จ�ำเป็นอย่างยิ่งที่
บุคลากร ผู้ปฏิบัติหน้าที่เหล่านี้ ต้องมีคุณภาพชีวิตที่ดีก่อน 
ด้วยเหตุนี้ ท�ำให้ผู้วิจัยเกิดความสนใจที่จะศึกษาถึงปัจจัยที่
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาล

	 วัตถุประสงค์การวิจัย
	 1.	เพ่ือศกึษาถงึปัจจยัส่วนบคุคลทีมี่ผลต่อความผกูพัน
ต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลในจังหวัดเพชรบูรณ์
	 2.	เพ่ือศกึษาถงึคุณภาพชีวิตในการท�ำงานทีมี่ผลต่อความ
ผกูพันต่อองค์การของบคุลากรโรงพยาบาลในจังหวดัเพชรบรูณ์
	 3.	เพ่ือศึกษาปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การที่มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลในจังหวัด



ASJ P S U  167

ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลในจังหวัดเพชรบูรณ์
วิไลวรรณ จันทร์เมือง และ ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ 

เพชรบูรณ์

	 กรอบแนวคิดและทฤษฎี
	 แนวคิดและทฤษฎีคุณภาพชีวิตในการท�ำงานของ 
Walton (1974, อ้างถึงใน ประพันธ์ ชยักจิอุราใจ 2561 น. 8-10) 
จ�ำแนกตามองค์ประกอบจ�ำนวน 8 ด้าน ดังนี้
	 1)	ค่าตอบแทนทีย่ตุธิรรมและเพียงพอ หมายถงึ การได้ 
รับค่าจ้างท่ีเพียงพอต่อการด�ำรงชีวิตประจ�ำวันและมีความ
ยตุธิรรมตามมาตรฐาน เม่ือเทยีบกบัต�ำแหน่งอ่ืนทีมี่ลกัษณะงาน 
คล้ายคลึงกัน 
	 2)	สิง่แวดล้อมทีป่ลอดภัยและส่งเสริมสขุภาพ หมายถงึ 
การทีบุ่คลากรได้ปฏบิตังิานในสภาพแวดล้อมทีดี่และไม่เสีย่ง 
ต่อการเกดิอุบตัเิหต ุซ่ึงองค์การควรจะมีการก�ำหนดมาตรฐาน 
เกีย่วกบัสภาพแวดล้อมทีส่่งเสริมสขุภาพ รวมถงึการควบคุม
เกี่ยวกับเสียงและการรบกวนทางสายตาด้วย
	 3)	การพัฒนาความสามารถของบุคคล คือ การได้รับ
โอกาสในการพัฒนาและใช้ความสามารถของบุคลากรต่อ
การปฏิบัติงานตามทักษะและความรู้ที่มี โดยองค์การต้อง
เปิดโอกาสให้บุคลากรได้พัฒนาศักยภาพตัวเองให้เหมาะสม
กับงานในปัจจุบัน ซึ่งจะท�ำให้บุคลากรรับรู้ถึงการมีคณุค่าใน
ตนเอง และเกิดความรู้สึกท้าทายในงาน จากการได้ใช้ความ
สามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ 
	 4)	ความม่ันคงและความก้าวหน้าในงาน หมายถึง 
ผู้บริหารองค์การควรให้การสนับสนุนและส่งเสริมบุคลากร
ในการเพ่ิมขีดความสามารถการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจาก 
ตัวบุคลากรเอง มากกว่าที่จะคอยเป็นผู้น�ำให้เขาท�ำตาม 
โดยผู้บริหารอาจมีการมอบหมายงานใหม่หรืองานที่ต้องใช้
ความรู้และทักษะที่เพิ่มขึ้นอีกในอนาคต และต้องเปิดโอกาส
ให้มีการพัฒนาทางสายงานขึ้นภายในองค์การ ตลอดจน
การปฏิบัติงานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตก้าวหน้าในสาย
อาชีพและเสริมสร้างความรู้สึกม่ันคงในงานที่ท�ำอยู่ เพ่ือให้
บุคลากรมีความม่ันคงทั้งในด้านอาชีพและการดูแลสมาชิก
ในครอบครัวด้วย
	 5)	การบูรณาการด้านสังคม หมายถึง การที่บุคลากร
รับรู้ถึงการมีคุณค่าในตนเอง มีการยอมรับและร่วมมือกัน
ปฏิบัติงานในกลุ่มเพื่อนร่วมงาน เสมือนทุกคนเป็นส่วนหนึ่ง
ของกลุ่ม บรรยากาศในการปฏบิตังิานไม่มีการแบ่งชั้นวรรณะ
เกิดขึ้นในหน่วยงาน ปราศจากการมีอคติและการท�ำลาย 
ซึ่งกันและกัน 
	 6)	ธรรมนูญในองค์การ หมายถึง การที่บุคลากรทุกคน 
ในองค์การ สามารถทราบถึงสิทธิและวิธีการในการปกป้อง
สิทธิของตนเอง มีการยอมรับในความขัดแย้งทางความคิด 

ซ่ึงกนัและกนั ทัง้นี ้ย่อมขึ้นอยูก่บัวฒันธรรมขององค์การนั้นๆ 
ด้วยว่ามีความเคารพในสิทธิส่วนบุคคลมากน้อยเพียงใด 
โดยองค์การควรส่งเสริมและสนับสนุนด้านการเคารพสิทธิ
ส่วนบคุคล รวมทั้งมาตรฐานด้านการพิจารณาผลตอบแทนที ่
ยุติธรรมแก่บุคลากรต้องมีความเป็นธรรมและเสมอภาค 
ซ่ึงค่าตอบแทนทีไ่ด้รบันั้นต้องมีความสมัพันธ์และสอดคล้อง
ต่อภาระงานด้วย
	 7)	ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว หมายถึง 
บุคคลต้องมีความสมดุลด้านเวลาทั้งในชีวิตงาน และชีวิต 
ส่วนตวั ได้แก่ การแบ่งเวลา อาชีพ การเดินทาง ซ่ึงต้องมีสดัส่วน 
ที่เหมาะสมระหว่างการใช้เวลาว่างของตนเองและครอบครัว 
รวมทั้งความก้าวหน้าในอาชีพ
	 8)	ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม หมายถึง การที ่
บคุลากรมีความรูส้กึว่ากจิกรรมหรืองานทีท่�ำนั้นเป็นประโยชน์
และมีความรบัผดิชอบต่อสงัคม รวมทั้งองค์การทีป่ฏิบตังิาน
อยู่เป็นหน่วยงานที่ท�ำประโยชน์ให้แก่สังคม เป็นการเพ่ิม
คุณค่าความส�ำคัญของอาชพีและเกิดความรู ้สึกภูมิใจใน
องค์การของตนเอง ตัวอย่างเช่น ความรู้สึกของบุคลากรที่
รับรู้ว่าหน่วยงานของตนมีความรับผิดชอบต่อสังคมในด้าน
การผลิต การก�ำจัดของเสยี วิธีการด้านการตลาด รวมถงึการ
มีส่วนร่วมในการรณรงค์ด้านการเมืองและอื่นๆ
	 แนวคิดและทฤษฎีวัฒนธรรมองค์การของ Robbins 
(1994, อ้างถึงใน ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ, 2558, น. 26) 
ซึ่งประกอบด้วย 10 ด้าน ได้แก่
	 1)	การริเริ่มส่วนบุคคล หมายถึง ระดับหน้าที่ความ 
รับผิดชอบ อิสรภาพ เสรีภาพ และความเป็นอิสระที่บุคลากร
ทุกคนในองค์การพึงมีในงาน เปรียบเสมือนปัจจัยที่คอย 
ขับเคลื่อนให้เกิดการคิดค้นสิ่งประดิษฐ์หรือนวัตกรรมใหม่ 
ให้เกิดขึ้นในงาน ซ่ึงจะส่งผลให้องค์การเกิดความก้าวหน้า
และพัฒนาได้เร็วยิ่งขึ้น	
	 2)	การยอมรับในความเสี่ยง หมายถึง ระดับที่บุคลากร
ได้รับการสนับสนุนให้เกิดความม่ันใจในงานที่อยู่ในความ 
รับผิดชอบ และมีความกล้าที่จะเสี่ยงในการตัดสินใจและ
ยอมรับในความเสี่ยงนั้น 
	 3)	การก�ำหนดทิศทางและเป้าหมาย หมายถึง ระดับ
ที่องค์การก�ำหนดวัตถุประสงค์และความคาดหวังในการ 
ปฏิบัติงานที่ชัดเจน
	 4)	ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน หมายถึง ระดับที่ 
หน่วยงานต่างๆ ในองค์การได้รบัการกระตุน้ให้เกดิพฤตกิรรม 
การผสานระหว่างความหลากหลายทางพฤตกิรรม เพ่ือให้เกดิ 
ความมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานร่วมกันระหว่างบุคคลและ
หน่วยงานย่อยในองค์การ ตลอดจนท�ำให้เกดิความกลมเกลยีว 
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และสอดคล้องกันระหว่างหน่วยงานภายในองค์การ
	 5)	การสนับสนุนในเรื่องการบริหาร หมายถึง ระดับ
ที่ผู้บริหารมีการติดต่อสื่อสารที่ชัดเจนพร้อมทั้งการให้การ
ช่วยเหลือและสนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชาในการอ�ำนวยความ
สะดวกด้านต่าง ๆ เช่น ด้านวัสดุอุปกรณ์ เครือ่งมือในการ
ท�ำงานรวมถึงงบประมาณ
	 6)	การควบคุมองค์การ หมายถึง ระดับที่องค์การมี
การออกกฎระเบียบ ข้อบังคับมาใช้กับบุคลากรขององค์การ 
รวมไปถึงการบังคับบัญชาในการควบคุมพฤติกรรมของ
บุคลากรภายในองค์การ
	 7)	ลักษณะที่เป็นเอกลักษณ์ขององค์การ หมายถึง 
เป็นระดับที่บุคลากรในองค์การมีความเชื่อม่ันว่าตนเองเป็น
สมาชิกขององค์การ โดยมองภาพรวมขององค์การ มากกว่า
การให้ความส�ำคัญและความสนใจเฉพาะหน่วยงานตนเอง
	 8)	ระบบการให้รางวลัขององค์การ หมายถงึ การก�ำหนด
วิธีการหรือแนวทางการให้รางวัลภายในองค์การอย่างมี
ระเบียบแบบแผน ซ่ึงการให้รางวัลนี้ ผู้บริหารขององค์การ
จะต้องมีความเท่ียงตรง โดยต้องยึดจากผลงานมากกว่า
ความสนิทส่วนตัว หรือระบบอาวุโส เป็นต้น
	 9)	การยอมรับต่อความขัดแย้งขององค์การ หมายถึง 
ระดับของการที่องค์การให้การสนับสนุนผู ้ปฏิบัติงานให้

สามารถวิพากษ์วิจารณ์และจัดการความขดัแย้งได้อย่างเปิดเผย
	 10) แบบแผนการตดิต่อสือ่สารภายในองค์การ หมายถงึ 
ระดับของความเป็นทางการในการติดต่อสื่อสารตามล�ำดับ
สายการบังคับบัญชา
	 แนวคิดและทฤษฎีความผูกพันต่อองค์การของ Allen 
and Meyer (1990) ประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่
	 1)	ความผกูพันด้านจิตใจ หมายถงึ ความปรารถนาของ
บุคคลที่จะเข้าไปมีส่วนร่วมในองค์การ โดยบุคลากรเหล่านี้
จะเป็นผูท้ีทุ่ม่เทความพยายามยามและความรูค้วามสามารถ
ทั้งหมดที่มีในการปฏิบัติงานให้องค์การ 
	 2)	ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ หมายถึง 
พฤติกรรมที่แสดงออกของบุคลากรในองค์การ กล่าวคือ 
เม่ือบุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การก็จะแสดงออกถึง
พฤติกรรมที่มีความต่อเนื่องและสม�่ำเสมอในการปฏิบัติงาน 
และเกิดความพยายามในการคงอยู ่กับงานหรือองค์การ 
เกิดความรู้สึกไม่ต้องการโยกย้าย
	 3)	ความผกูพันด้านบรรทดัฐาน หมายถงึ ความจงรกัภักดี 
และเตม็ใจทีจ่ะอุทศิตนให้กบัองค์การนั้นๆ ซ่ึงเป็นผลโดยตรง
มาจากบรรทดัฐานขององค์การและจรรยาบรรณหรือจิตส�ำนกึ
ของบุคคลที่เกิดความรู้สึกว่าตนเองเข้ามาเป็นสมาชิกของ
องค์การย่อมต้องมีความผูกพันต่อองค์การ

	 กรอบแนวคิดการวิจัย

แผนภูมิที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย

ความผูกพันต่อองค์การ 
(Allen & Meyer, 1990)

	 1)	จิตใจ
	 2)	การคงอยู่กับองค์การ
	 3)	บรรทัดฐาน

ปัจจัยส่วนบุคคล

	 1)	เพศ	 2)	อายุ
	 3)	สถานะ	 4)	ระดับการศึกษาสูงสุด
	 5)	อายุงาน	 6)	เงินเดือนที่ได้รับ

คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน (Walton, 1974)

	 1)	ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ	 2)	สิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ
	 3)	การพัฒนาความสามารถของบุคคล	 4)	ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน
	 5)	การบูรณาการด้านสังคม	 6)	ธรรมนูญในองค์การ
	 7)	ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตส่วนตัว	8)	ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม

วัฒนธรรมองค์การ (Robbins, 1994)

	 1)	การริเริ่มส่วนบุคคล	 2)	 การยอมรับความเสี่ยง
	 3)	การก�ำหนดทิศทางและเป้าหมาย	 4)	 ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน
	 5)	การสนับสนุนในเรื่องการบริหาร	 6)	 การควบคุมขององค์การ
	 7)	ลักษณะที่เป็นเอกลักษณ์ขององค์การ	 8)	 ระบบการให้รางวัลขององค์การ
	 9)	การยอมรับต่อความขัดแย้งขององค์การ	 10)	 แบบแผนการติดต่อสื่อสารขององค์การ



ASJ P S U  169

	 สมมติฐานการวิจัย
	 สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การที่แตกต่างกัน
	 	 1.1	 บุคลากรที่มีเพศแตกต่างกันมีความผูกพันต่อ
องค์การที่แตกต่างกัน
	 	 1.2	 บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกันมีความผูกพันต่อ
องค์การที่แตกต่างกัน
	 	 1.3	 บุคลากรที่มีสถานะแตกต่างกันมีความผูกพัน
ต่อองค์การที่แตกต่างกัน
	 	 1.4	 บุคลากรทีมี่ระดับการศกึษาแตกต่างกนัมีความ
ผูกพันต่อองค์การที่แตกต่างกัน
	 	 1.5	 บุคลากรที่มีอายุงานแตกต่างกันมีความผูกพัน
ต่อองค์การที่แตกต่างกัน
	 	 1.6	 บุคลากรที่มีระดับเงินเดือนที่ได้รับแตกต่างกัน
มีความผูกพันต่อองค์การที่แตกต่างกัน 
	 สมมติฐานที่ 2 คุณภาพชีวิตในการท�ำงานมีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การ
	 สมมติฐานที่ 3 วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การ

	 วิธีดำ�เนินการวิจัย
	 ประชากรทีใ่ช้ในการวิจยัครั้งนี ้ได้แก่ บคุลากรทีป่ฏิบตังิาน 

ในโรงพยาบาลของจังหวัดเพชรบูรณ์ จ�ำนวน 10 แห่ง 
ประชากรรวม 2,831 คน 
	 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากร
ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลของจังหวัดเพชรบูรณ์ ผู้วิจัยใช ้
การค�ำนวณของ Yamane (1973) โดยใช้ระดับความเชื่อม่ันที ่
ร้อยละ 95 ระดับความคลาดเคลื่อนร้อยละ 5 ได้ขนาด
ตัวอย่าง 350 คน แสดงวิธีการค�ำนวณ ดังนี้

	 	 	 n	 =

	 	 n	 =	 จ�ำนวนกลุ่มตัวอย่าง
	 	 N	 =	 จ�ำนวนประชากร
	 	 e	 =	 ระดับความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตัวอย่าง 
	 	 	 	 0.05
	 	 	 n	 =

	 	 	 n	 =	 350
	 ได้กลุ่มตัวอย่างจ�ำนวน 350 คน 
	 วิธีการสุ่มตัวอย่างใช้การสุ่มเชิงช่วงชั้นอย่างมีสัดส่วน 
(proportional stratified random sampling)
	 โดยมีวิธีค�ำนวณตามสูตรดังนี้

N
1+N(e2)

2,831
1+(2,831x(0.05)2)

ตัวอย่างบุคลากรแต่ละกลุ่ม = จ�ำนวนบุคลากรแต่ละกลุ่มx ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง
จ�ำนวนบุคลากรทั้งหมด

ตารางที่ 1 แสดงค่าการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นจ�ำนวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

หน่วยงาน จ�ำนวนประชากร ขนาดกลุ่มตัวอย่าง อัตราร้อยละ (%)
หน่วยที่ 1 	 339 	 42 	 12.00
หน่วยที่ 2 	 198 	 24 	 6.86
หน่วยที่ 3 	 177 	 22 	 6.29
หน่วยที่ 4 	 129 	 16 	 4.57
หน่วยที่ 5 	 510 	 63 	 18.00
หน่วยที่ 6 	 352 	 44 	 12.57
หน่วยที่ 7 	 498 	 61 	 17.43
หน่วยที่ 8 	 238 	 29 	 8.29
หน่วยที่ 9 	 260 	 32 	 9.14
หน่วยที่ 10 	 130 	 17 	 4.86
รวม 	 2,831 	 350 	 100

ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลในจังหวัดเพชรบูรณ์
วิไลวรรณ จันทร์เมือง และ ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ 
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 ปีที่ 30 ฉบับที่ 3 กันยายน-ธันวาคม 2562

	 เครื่องมือการวิจัย
	 เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลเพ่ือการวิจัยครั้งนี ้
เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นตามแนวคิด ทฤษฎี และ
ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยส่วนบุคคล คุณภาพชีวิตใน
การท�ำงานวัฒนธรรมองค์การ และปัจจัยด้านความผูกพัน
ต่อองค์การ แบ่งแบบสอบถามออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้
	 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม จ�ำนวน 6 ข้อโดยเป็นแบบเลือกตอบ 
(check-list) ประกอบด้วยค�ำถามเกี่ยวกับ เพศ อายุ สถานะ 
ระดับการศึกษา อายุงาน และเงินเดือนที่ได้รับ 
	 ส่วนที่ 2-4 เป็นแบบสอบถามที่ใช้มาตรวัดแบบช่วง 
(interval scale) ตามลักษณะมาตรวัดของลิเคอร์ท (quest: 
likert’s scale) โดยเกณฑ์การให้คะแนนของทัง้ 5 ส่วน ในแต่ละ 
ระดับก�ำหนดเกณฑ์ การให้คะแนน คือ 5=เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
4=เหน็ด้วย 3=ไม่แน่ใจ 2=ไม่เหน็ด้วย 1=ไม่เหน็ด้วยอย่างยิง่ 
รายละเอียดดังนี้
	 ส่วนที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกบัคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน
ของผูต้อบแบบสอบถาม จ�ำนวน 16 ข้อ (แบบสอบถามทีใ่ช้ 
ในงานวิจัยนี้ได้พัฒนามาจาก ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ, 2561) 

ได้ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (content validity) 
โดยผู้เชี่ยวชาญ 5 ท่านแล้ว
	 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ 
ประกอบด้วยข้อค�ำถาม 20 ข้อ (ประพันธ์ ชยักจิอุราใจ, 2558) 
ได้ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (content validity) 
โดยผู้เชี่ยวชาญ 5 ท่านแล้ว
	 ส่วนที ่4 แบบสอบถามเกีย่วกบัความผกูพันต่อองค์การ 
ประกอบด้วยข้อค�ำถาม 10 ข้อ (ประพันธ์ ชยักจิอุราใจ, 2561) 
ได้ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (content validity) 
โดยผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่านแล้ว
	 ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่าครอนบาค (cronbach’s alpha 
cofficient) ของแบบสอบถาม จากการตรวจสอบค่าความ
เชื่อม่ัน โดยการน�ำไปทดสอบกับกลุ่มทดลองซ่ึงไม่ใช่กลุ่ม
ตัวอย่างที่มีลักษณะการท�ำงานคล้ายคลึงกับกลุ่มตัวอย่าง
ที่ท�ำการศึกษา จ�ำนวน 30 คน พบว่า ตัวแปรทุกตัวมีค่า
ความเชื่อม่ันของแบบสอบถามมากกว่า 0.9 ซ่ึงถอืได้ว่าอยูใ่น
ระดับ 0.936-0.951 หมายถงึ แบบสอบถามมีความน่าเชื่อถอื 
และสามารถน�ำไปศึกษากับกลุ่มตัวอย่างจริงได้ ดังที่แสดง
ในตารางที่ 2

ตารางที่ 2 แสดงจ�ำนวนข้อค�ำถามและค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าครอนบาคของแบบสอบถาม

ตัวแปร จ�ำนวนข้อค�ำถาม ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า
คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน 16 0.902
วัฒนธรรมองค์การ 20 0.954
ความผูกพันต่อองค์การ 10 0.962
รวม 54 0.939

	 การรวบรวมข้อมูล
	 เก็บข้อมูลจากบุคลากรของโรงพยาบาลในจังหวัด
เพชรบูรณ์ โดยมีขั้นตอน ดังนี้
	 1.	ขอหนงัสอืขอความอนเุคราะห์แจกแบบสอบถาม และ
ขอข้อมูลจากวิทยาลัยบัณฑิต ด้านการจัดการ มหาวิทยาลัย
ศรีปทุม เรียนผู้อ�ำนวยการโรงพยาบาลในจังหวัดเพชรบูรณ์ 
จ�ำนวน 10 แห่ง เพ่ือขอความอนุเคราะห์ด�ำเนินการแจก
แบบสอบถาม และเก็บรวบรวมข้อมูล จ�ำนวน 350 ชุด
	 2.	ผู้วิจัยด�ำเนินการน�ำส่งหนังสือขอความอนุเคราะห์
ตอบแบบสอบถาม และส่งแบบสอบถามไปยังหน่วยงาน 
เพื่อแจกแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่าง
	 3.	ผูวิ้จัยจัดเกบ็แบบสอบถามด้วยตนเอง และตรวจสอบ

แบบสอบถามทีร่บัคืนเพ่ือความถกูต้องของข้อมูลทีจ่ะน�ำไปใช้
ในการวิเคราะห์ข้อมูล และน�ำข้อมูลทั้งหมดไปท�ำการวิเคราะห์
ข้อมูลต่อไป

	 การวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ
	 การวิจัยครั้งนี้มีการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติโดยใช้
โปรแกรมส�ำเรจ็รปูทางสถติ ิซ่ึงสถติทิีใ่ช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ประกอบด้วย
	 สถิติเชิงพรรณนา
	 1.	ความถี่และค่าร้อยละ ใช้วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของ 
ผู้ตอบแบบสอบถาม
	 2.	ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ใช้วิเคราะห์
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ข้อมูล คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน วัฒนธรรมองค์การ และ
ความผูกพันต่อองค์การ
	 สถิติเชิงอนุมาน
	 1.	t-test (independent sample test) ก�ำหนดระดับ 
นยัส�ำคัญ 0.05 ใช้วิเคราะห์ ปัจจัยส่วนบคุคล ด้านเพศ ทีส่่งผล 
ต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลใน
จังหวัดเพชรบูรณ์
	 2.	f-test หรอื one way anova ใช้วิเคราะห์ปัจจัย 
ส่วนบคุคล ได้แก่ อาย ุระดับการศกึษา อายงุาน และเงินเดือน 
ที่ได้รับที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 
โรงพยาบาลในจังหวัดเพชรบูรณ์
	 3.	multiple regression ใช้วิเคราะห์คุณภาพชีวิตใน
การท�ำงานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 

โรงพยาบาลในจังหวัดเพชรบูรณ์
	 4.	multiple regression ใช้วิเคราะห์วฒันธรรมองค์การ
ทีมี่ผลต่อความผกูพันต่อองค์การของบคุลากรโรงพยาบาลใน
จังหวัดเพชรบูรณ์

	 ผลการวิจัย
	 การรวบรวมข้อมูลจากกลุม่ตวัอย่างทีใ่ช้ในการวจิยัครั้งนี้ 
คือ 350 คน ซ่ึงได้รับกลับคืนและมีความสมบูรณ์สามารถ
น�ำไปวิเคราะห์ข้อมูล จ�ำนวน 293 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 
83.71 แล้วจึงน�ำไปวิเคราะห์ประมวลผลด้วยโปรแกรมส�ำเรจ็ 
รูปทางคอมพิวเตอร์ ซึ่งสรุปผลการวิจัยดังนี้
	 ส่วนที่ 1 ลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง

ตารางที่ 3 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าความถี่และร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามจ�ำแนกตามเพศ

เพศ จ�ำนวนคน ร้อยละ จัดล�ำดับ
หญิง 	 216 	 73.72 1
ชาย 	 77 	 26.28 2
รวม 	 293 	 100.00

อายุ จ�ำนวนคน ร้อยละ จัดล�ำดับ
น้อยกว่า 30 ปี 	 52 	 17.75 4
30-40 ปี 	 101 	 34.47 1
41-50 ปี 	 81 	 27.65 2
มากกว่า 50 ปี 	 59 	 20.14 3
รวม 	 293 	 100.00

	 จากตารางที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของ 
ผูต้อบแบบสอบถามกลุ่มตวัอย่าง จ�ำแนกตามปัจจัยส่วนบคุคล 
ด้านเพศ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามโดยส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 

จ�ำนวน 216 คน คิดเป็นร้อยละ 73.72 และเพศชาย จ�ำนวน 
77 คน คิดเป็นร้อยละ 26.28 ตามล�ำดับ 

ตารางที่ 4	แสดงผลการวิเคราะห์ค่าความถี่และร้อยละของข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง
	 	 	 ผู้ตอบแบบสอบถามจ�ำแนกตามอายุ

	 จากตารางที่ 4 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของ 
ผู้ตอบแบบสอบถามกลุ่มตัวอย่าง จ�ำแนกตามตัวแปรปัจจัย
ส่วนบคุคลด้านอาย ุพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามโดยส่วนใหญ่ 
มีอายุระหว่างอายุ 30-40 ปี จ�ำนวน 101 คน คิดเป็นร้อยละ 

34.47 รองลงมาอายุระหว่าง 41-50 ปี จ�ำนวน 81 คน 
คิดเป็นร้อยละ 27.65 มากกว่า 50 ปี จ�ำนวน 59 คน คิดเป็น
ร้อยละ 20.14 และอายนุ้อยกว่า 30 ปี จ�ำนวน 52 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 17.75 ตามล�ำดับ

ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลในจังหวัดเพชรบูรณ์
วิไลวรรณ จันทร์เมือง และ ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ 
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สถานะ จ�ำนวนคน ร้อยละ จัดล�ำดับ
โสด 	 101 	 34.47 2
สมรส 	 176 	 60.07 1
หย่าร้าง/หม้าย 	 16 	 5.46 3
รวม 	 293 	 100.00

ระดับการศึกษา จ�ำนวนคน ร้อยละ จัดล�ำดับ
ต�่ำกว่าปริญญาตรี 	 61 	 20.82 2
ปริญญาตรี 	 196 	 66.89 1
ปริญญาโท 	 34 	 11.60 3
ปริญญาเอก 	 2 	 0.68 4
รวม 	 293 	 100.00

ระดับอายุงาน จ�ำนวนคน ร้อยละ จัดล�ำดับ
ต�่ำกว่า 1 ปี 	 16 	 5.46 5
1 -น้อยกว่า 5 ปี 	 53 	 18.09 3
5 -น้อยกว่า 10 ปี 	 58 	 19.80 2
10 -น้อยกว่า 15 ปี 	 50 	 17.06 4
15 ปี ขึ้นไป 	 116 	 39.59 1
รวม 	 293 	 100.00

ตารางที่ 5	แสดงผลการวิเคราะห์ค่าความถี่และร้อยละของข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง
	 	 	 ผู้ตอบแบบสอบถามจ�ำแนกตามสถานะ

	 จากตารางที่ 5 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของ
ผู้ตอบแบบสอบถามกลุ่มตัวอย่าง จ�ำแนกตามตัวแปรปัจจัย
ส่วนบุคคลด้านสถานะ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ 
มีสถานะสมรส จ�ำนวน 176 คน คิดเป็นร้อยละ 60.07 

รองลงมาสถานะโสด จ�ำนวน 101 คน คิดเป็นร้อยละ 34.47 
สถานะหย่าร้าง/หม้าย จ�ำนวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 5.46 
ตามล�ำดับ

ตารางที่ 6	แสดงผลการวิเคราะห์ค่าความถี่และร้อยละของข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง
	 	 	 ผู้ตอบแบบสอบถามจ�ำแนกตามระดับการศึกษา

	 จากตารางที่ 6 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของ
ผู้ตอบแบบสอบถามกลุ่มตัวอย่าง จ�ำแนกตามตัวแปรปัจจัย
ส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม
โดยส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาอยู่ที่ระดบัปริญญาตรี จ�ำนวน 

196 คน คิดเป็นร้อยละ 66.89 รองลงมาอยู ่ในระดับ 
ต�่ำกวา่ปริญญาตรี จ�ำนวน 61 คน คดิเป็นรอ้ยละ 20.82 และ
ระดับปริญญาโท จ�ำนวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 11.60 และ 
ปริญญาเอก จ�ำนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.68 ตามล�ำดับ

ตารางที่ 7	แสดงผลการวิเคราะห์ค่าความถี่และร้อยละของข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง
	 	 	 ผู้ตอบแบบสอบถามจ�ำแนกตามอายุงาน
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	 จากตารางที่ 7 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของ 
ผู้ตอบแบบสอบถามกลุ่มตัวอย่าง จ�ำแนกตามตัวแปรปัจจัย
ส่วนบุคคล ด้านอายงุาน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ 
มีอายุงานอยู่ที่ 15 ปีขึ้นไป จ�ำนวน 116 คน คิดเป็นร้อยละ 
39.59 รองลงมามีอายุงานอยู่ที่ระหว่าง 5-น้อยกว่า 10 ป ี

จ�ำนวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 19.80 อายุงานระหว่าง 
1-น้อยกว่า 5 ปี จ�ำนวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 18.09 อายงุาน 
ระหว่าง 10-น้อยกว่า 15 ปี จ�ำนวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 
17.06 และอายงุานต�ำ่กว่า 1 ปี จ�ำนวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 
5.46 ตามล�ำดับ

ตารางที่ 8	แสดงผลการวิเคราะห์ค่าความถี่และร้อยละของข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง
	 	 	 ผู้ตอบแบบสอบถามจ�ำแนกตามเงินเดือนที่ได้รับ

ระดับเงินเดือนที่ได้รับ จ�ำนวนคน ร้อยละ จัดล�ำดับ
ต�่ำกว่า 15,000 บาท 	 98 	 33.45 1
15,000-น้อยกว่า 30,000 บาท 	 95 	 32.42 2
30,000-น้อยกว่า 45,000 บาท 	 54 	 18.43 3
45,000-น้อยกว่า 60,000 บาท 	 42 	 14.33 4
60,000 บาทขึ้นไป 	 4 	 1.37 5
รวม 	 293 	 100.00

	 จากตารางที่ 8 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของ
ผู้ตอบแบบสอบถามกลุ่มตัวอย่าง จ�ำแนกตามตัวแปรปัจจัย
ส่วนบุคคลด้านเงินเดือนที่ได้รับ พบว่า โดยส่วนใหญ่ได้รับ
เงินเดือนต�ำ่กว่า 15,000 บาท จ�ำนวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 
33.45 เงินเดือนทีไ่ด้รบั รองลงมาอยูร่ะหว่าง 15,000-น้อยกว่า 
30,000 บาท จ�ำนวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 32.42 เงินเดือน 
ทีไ่ด้รบัระหว่าง 30,000-น้อยกว่า 45,000 บาท จ�ำนวน 54 คน 
คิดเป็นร้อยละ 18.43 เงินเดือนทีไ่ด้รบัระหว่าง 45,000-น้อยกว่า 

60,000 บาท จ�ำนวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 14.33 และเงินเดือน 
ที่ได้รับ 60,000 บาทขึ้นไป จ�ำนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 
1.37 ตามล�ำดับ
	 ส่วนที ่2 การวิเคราะห์ระดับความคิดเหน็เกีย่วกบัคุณภาพ
ชีวิตในการท�ำงาน วัฒนธรรมองค์การ และความผูกพันต่อ 
องค์การ โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียและส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 
ของบุคลากรโรงพยาบาลในจังหวัดเพชรบูรณ์ ซ่ึงน�ำเสนอ 
ผลการวิเคราะห์ ดังนี้

ตารางที่ 9 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนฐานของข้อมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน

คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน
ระดับความคิดเห็น

X
_

S.D. การแปลค่า จัดล�ำดับ
1.	ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 3.48 0.617 มาก 7
2.	สิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 3.67 0.745 มาก 5
3.	การพัฒนาความสามารถของบุคคล 3.79 0.623 มาก 3
4.	ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน 3.68 0.656 มาก 4
5.	การบูรณาการด้านสังคม 4.02 0.531 มาก 1
6.	ธรรมนูญในองค์การ 3.46 0.697 ปานกลาง 8
7.	ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตส่วนตัว 3.58 0.698 มาก 6
8.	ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม 3.84 0.554 มาก 2
คุณภาพชีวิตในการท�ำงานโดยรวม 3.72 0.463 มาก

ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลในจังหวัดเพชรบูรณ์
วิไลวรรณ จันทร์เมือง และ ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ 
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วารสารวิทยบริการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์
 ปีที่ 30 ฉบับที่ 3 กันยายน-ธันวาคม 2562

วัฒนธรรมองค์การ
ระดับความคิดเห็น

X
_

S.D. การแปลค่า จัดล�ำดับ
	 1.	การริเริ่มส่วนบุคคล 3.68 0.577 มาก 8
	 2.	การยอมรับความเสี่ยง 3.78 0.549 มาก 3
	 3.	การก�ำหนดทิศทางและเป้าหมาย 3.81 0.590 มาก 2
	 4.	ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 3.70 0.572 มาก 7
	 5.	การสนับสนุนในเรื่องการบริหาร 3.77 0.670 มาก 4
	 6.	การควบคุมขององค์การ 3.76 0.585 มาก 5
	 7.	ลักษณะที่เป็นเอกลักษณ์ขององค์การ 3.96 0.591 มาก 1
	 8.	ระบบการให้รางวัลขององค์การ 3.53 0.725 มาก 10
	 9.	การยอมรับต่อความขัดแย้งขององค์การ 3.58 0.630 มาก 9
	10.	แบบแผนการติดต่อสื่อสารขององค์การ 3.73 0.586 มาก 6
	วัฒนธรรมองค์การโดยรวม 3.72 0.463 มาก

	 จากตารางที่ 9 คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน พบว่า 
บุคลากรของโรงพยาบาลในจังหวัดเพชรบูรณ์มีระดับความ
คิดเหน็ต่อคุณภาพชีวิตในการท�ำงานโดยรวมอยูใ่นระดับมาก 
ที่ระดับค่าเฉลี่ย 3.72 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ทุกด้าน
อยู่ในระดับมาก ยกเว้นด้านธรรมนูญในองค์การอยู่ในระดับ
ปานกลาง โดยด้านทีมี่ค่าเฉล่ียมากสดุ คือ ด้านการบรูณาการ
ด้านสังคม มีระดับค่าเฉลี่ยที่ 4.02 รองลงมาคือ ด้านความ 
เกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม มีระดับค่าเฉลี่ยที่ 3.84 ด้านการ 

พัฒนาความสามารถของบุคคล มีระดับค่าเฉลี่ยที่ 3.79 
ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน มีระดับค่าเฉลี่ยที่ 3.68 
ด้านสิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ มีระดับค่า
เฉลีย่ที ่3.67 ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกบัชีวิตส่วนตวั 
มีระดับค่าเฉลีย่ 3.58 ด้านค่าตอบแทนทีย่ตุธิรรมและเพียงพอ 
มีระดับค่าเฉล่ียที่ 3.48 ตามล�ำดับ และด้านธรรมนูญใน
องค์การ มีระดับค่าเฉลี่ยที่ 3.46 

ตารางที่ 10 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนฐานของข้อมูลเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ

	 จากตารางที่ 10 วัฒนธรรมองค์การ พบว่า บุคลากร
ของโรงพยาบาลในจงัหวดัเพชรบรูณ์มีระดับความคิดเหน็ต่อ
วัฒนธรรมองค์การโดยรวมอยู่ในระดับมากที่ระดับค่าเฉลี่ย 
3.72 เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า ทุกด้านมีค่าความส�ำคัญ 
อยูใ่นระดับมาก โดยด้านทีมี่ค่าเฉล่ียมากสดุ คือ ด้านลักษณะที่
เป็นเอกลักษณ์ขององค์การ มีระดับค่าเฉลีย่ที ่3.96 รองลงมา 
คือ ด้านการก�ำหนดทิศทางและเป้าหมาย มีระดับค่าเฉลี่ยที ่
3.81 ด้านการยอมรับความเสี่ยง มีระดับค่าเฉล่ียที่ 3.78 

ด้านการสนับสนุนในเรื่องการบริหาร มีระดับค่าเฉลี่ยที่ 3.77 
ด้านการควบคุมขององค์การ มีระดับค่าเฉลี่ยที่ 3.76 
ด้านแบบแผนการตดิต่อสือ่สารขององค์การ มีระดับค่าเฉลีย่ที่ 
3.73 ด้านความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน มีระดับค่าเฉลี่ยที ่
3.70 ด้านการริเริ่มส่วนบคุคล มีระดับค่าเฉลีย่ 3.68 ด้านการ 
ยอมรับต่อความขัดแย้งขององค์การ มีระดับค่าเฉลี่ยที่ 3.58 
และด้านระบบการให้รางวัลขององค์การ มีระดับค่าเฉล่ียที ่
3.53 ตามล�ำดับ
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ตารางที่ 11 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ

ความผูกพันต่อองค์การ
ระดับความคิดเห็น

X
_

S.D. การแปลค่า จัดล�ำดับ
	 1.	ความผูกพันด้านจิตใจ 3.75 0.673 มาก 3
	 2.	การคงอยู่กับองค์การ 3.81 0.617 มาก 2
	 3.	บรรทัดฐาน 3.82 0.633 มาก 1
	ความผูกพันต่อองค์การโดยรวม 3.79 0.607 มาก

	 จากตารางที ่11 ความผกูพันต่อองค์การ พบว่า บคุลากร
ของโรงพยาบาลในจังหวัดเพชรบูรณ์ มีระดับความคิดเห็น
ต่อความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดับมากที่ระดับ 
ค่าเฉล่ีย 3.79 เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ทกุด้านมีค่าความ 
ส�ำคัญอยูใ่นระดับมาก โดยด้านทีมี่ค่าเฉล่ียมากสดุ คือ ความ

ผูกพันด้านบรรทัดฐาน มีระดับค่าเฉลี่ยที่ 3.82 รองลงมาคือ 
ความผกูพันด้านการคงอยูก่บัองค์การ มีระดับค่าเฉลีย่ที ่3.81 
และความผกูพันด้านจิตใจ มีระดับค่าเฉล่ียที ่3.75 ตามล�ำดับ 
	 ส่วนที่ 3 การทดสอบสมมุติฐาน

ตารางที่ 12 ผลการทดสอบสมมติฐานความมีอิทธิพลระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลและความผูกพันต่อองค์การ

สมมติฐาน
ผลการทดสอบสมมติฐาน
มีผล ไม่มีผล

เพศ
อายุ
สถานะ
ระดับการศึกษาสูงสุด
อายุงาน
เงินเดือนที่ได้รับ

	 จากตารางที่ 12 ผลการทดสอบสมมุติฐานปัจจัยส่วน
บุคคล ได้แก่ ด้านเพศ อายุ สถานะ ระดับการศึกษา อายุงาน 
เงินเดือนที่ได้รับ พบว่า ทุกด้านยกเว้นด้านเพศ มีอิทธิพล

ต่อความผูกพันต่อองค์การที่แตกต่างกันนัยส�ำคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05

ตารางที่ 13	แสดงผลค่าสถิติที่ใช้พิจารณาความเหมาะสมของการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณของปัจจัยด้านคุณภาพชีวิต
	 	 	 	 ในการท�ำงานโดยรวมที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ

Model R R Square Adjust R Square Std.Error of the Estimate
1 0.620a 0.385 0.367 0.48296

a. Predictors: (Constant) ค่าตอบแทนทีย่ตุธิรรมและเพียงพอ สิง่แวดล้อมทีป่ลอดภัยและส่งเสริมสขุภาพ 
การพัฒนาความสามารถของบุคคล ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน การบูรณาการด้านสังคม 
ธรรมนูญในองค์การ ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตส่วนตัว ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม

ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลในจังหวัดเพชรบูรณ์
วิไลวรรณ จันทร์เมือง และ ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ 
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วารสารวิทยบริการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์
 ปีที่ 30 ฉบับที่ 3 กันยายน-ธันวาคม 2562

Model R R Square Adjust R Square Std.Error of the Estimate
2 0.689a 0.474 0.456 0.44803

a. Predictors: (Constant) การริเริ่มส่วนบคุคล การยอมรบัความเสีย่ง การก�ำหนดทศิทางและเป้าหมาย 
ความเป็นอันหนึง่อันเดียวกนั การสนบัสนนุในเรื่องการบริหาร การควบคุมขององค์การ ลักษณะทีเ่ป็น
เอกลกัษณ์ขององค์การ ระบบการให้รางวัลขององค์การ การยอมรบัต่อความขดัแย้งขององค์การ 
แบบแผนการตดิต่อสือ่สารขององค์การ

	 จากตารางที ่13 ผลการทดสอบสมมุตฐิานปัจจัยคุณภาพ
ชีวิตในการท�ำงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
บคุลากร พบว่า ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท�ำงานมีความ 
สัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ คือ 0.620 ปัจจัยด้าน

คุณภาพชีวิตในการท�ำงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์การ ร้อยละ 36.7 การพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การ
จะมีความคลาดเคลือ่นหรือความผดิพลาดประมาณ 0.48296

ตารางที่ 14 แสดงผลค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท�ำงานที่ใช้พยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การ

ตัวแปรต้น
ความผูกพันต่อองค์การ

B SE(b) Beta t p-value
ค่าคงที่ 0.770 0.254 3.029 0.003
ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ -0.091 0.077 -0.092 -1.179 0.239
สิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ -0.029 0.049 -0.035 -0.584 0.560
การพัฒนาความสามารถของบุคคล 0.268 0.062 0.275 4.328 0.000*
ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน 0.092 0.067 0.100 1.377 0.170
การบูรณาการด้านสังคม 0.080 0.063 0.070 1.283 0.201
ธรรมนูญในองค์การ 0.121 0.061 0.139 2.003 0.046*
ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตส่วนตัว 0.019 0.053 0.022 0.355 0.723
ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม 0.332 0.069 0.303 4.833 0.000*

a. Dependent Variable: ความผูกพันต่อองค์การ
* มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

	 จากตารางท่ี 14 ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน
มีเพียง 3 ตัวแปร คือ ด้านการพัฒนาความสามารถของ
บคุคล (p-value=0.000, ß=0.268) ด้านธรรมนญูในองค์การ 
(p-value=0.046, ß=0.121) และด้านความเกีย่วข้องสมัพันธ์
กบัสงัคม (p-value=0.000, ß=0.332) ทีส่่งผลต่อการท�ำนาย

ความผูกพันต่อองค์การ โดยมีสัมประสิทธิ์การท�ำนายได ้
ร้อยละ 36.7 อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ 
มีปัจจัยอ่ืนๆ ทีส่ามารถท�ำนายความผกูพันต่อองค์การโดยรวม 
อีกร้อยละ 63.3

ตารางที่ 15	แสดงผลค่าสถิติที่ใช้พิจารณาความเหมาะสมของการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ
	 	 	 	 ของปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การโดยรวมที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

	 จากตารางที่ 15 ผลการทดสอบสมมุติฐานปัจจัย
วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
บคุลากร พบว่า ปัจจัยด้านวฒันธรรมองค์การ มีความสมัพันธ์
กบัความผกูพันต่อองค์การ คือ 0.689 และมีอิทธิพลต่อความ

ผกูพันต่อองค์การ ร้อยละ 45.6 การพยากรณ์ความผกูพันต่อ
องค์การ จะมีความคลาดเคล่ือนหรือความผดิพลาดประมาณ 
0.44803
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ตารางที่ 16 แสดงผลค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของปัจจัยวัฒนธรรมองค์การที่ใช้พยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การ

ตัวแปรต้น
ความผูกพันต่อองค์การ

B SE(b) Beta t p-value
ค่าคงที่ 0.432 0.229 1.886 0.060
การริเริ่มส่วนบุคคล 0.038 0.061 0.036 0.626 0.532
การยอมรับความเสี่ยง 0.080 0.067 0.073 1.203 0.230
การก�ำหนดทิศทางและเป้าหมาย 0.154 0.072 0.150 2.142 0.033*
ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 0.101 0.067 0.095 1.496 0.136
การสนับสนุนในเรื่องการบริหาร -0.019 0.063 -0.021 -0.308 0.759
การควบคุมขององค์การ 0.041 0.073 0.040 0.567 0.571
ลักษณะที่เป็นเอกลักษณ์ขององค์การ 0.404 0.058 0.393 6.929 0.000*
ระบบการให้รางวัลขององค์การ 0.052 0.051 0.062 1.012 0.313
การยอมรับต่อความขัดแย้งขององค์การ 0.064 0.067 0.066 0.955 0.340
แบบแผนการติดต่อสื่อสารขององค์การ -0.037 0.072 -0.036 -0.512 0.609

a. Dependent Variable: ความผูกพันธ์ต่อองค์การ
* มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

	 จากตารางที ่16 พบว่า ปัจจยัวฒันธรรมองค์การมีเพียง 
2 ตัวแปร คือ ด้านการก�ำหนดทิศทางและเป้าหมาย 
(p-value=0.033, ß=-0.154) และด้านลักษณะที่เป็น
เอกลกัษณ์ขององค์การ (p-value=0.041, ß=0.404) ทีส่่งผล 
ต่อการท�ำนายความผูกพันต่อองค์การ ซ่ึงสามารถอธิบาย
สรปุจากผลการทดสอบสมมตฐิานได้ว่ามีความสอดคล้องกบั
สมมติฐานบางส่วน โดยมีสัมประสิทธิ์การท�ำนายได้ร้อยละ 
45.6 อย่างมีนยัส�ำคัญทางสถติทิีร่ะดับ 0.05 และมีปัจจัยอ่ืนๆ 
ทีส่ามารถท�ำนายความผกูพันต่อองค์การโดยรวมได้อีกร้อยละ 
54.4

	 อภิปรายผล
	 การอภิปรายผลการวิจัยเรื่อง ปัจจัยทีส่่งผลต่อความผกูพัน
ต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลในจังหวัดเพชรบูรณ ์
ครั้งนี ้ผูวิ้จัยจะกล่าวถงึประเด็นส�ำคัญทีไ่ด้จากการศกึษาตาม
วัตถุประสงค์ของการวิจัยรายละเอียด ดังต่อไปนี้
	 1.	ปัจจัยส่วนบุคคล 
	 	 1.1	 ด้านเพศ บุคลากรโรงพยาบาลในจังหวัด
เพชรบรูณ์ทีมี่เพศทีแ่ตกต่างกนั มีความผกูพันต่อองค์การทีไ่ม่
แตกต่างกนั อาจเนือ่งมาจากลกัษณะงานภายในโรงพยาบาล 
จ�ำเป็นต้องใช้ทักษะเฉพาะบุคคล ชายและหญิงจึงมีความ

เสมอภาคในการใช้ความรู้ความสามารถ ท�ำให้ปัจจัยส่วน
บคุคลด้านเพศไม่ส่งผลต่อความผกูพันต่อองค์การ สอดคล้อง
กับผลงานวิจัยของ รัฐพล นิธินันท์กุลภัทร และ ภูษิต 
วงศ์หล่อสายชล (2561) เรื่องความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจ
ในการท�ำงานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานระดับ
ปฏิบตักิารโรงพยาบาลเกษมราษฎร์ ศรีบรุินทร์ ซ่ึงผลการวิจัย
พบว่า ปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ทกุด้านไม่มีส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
	 	 1.2	 ด้านอายุ บุคลากรโรงพยาบาลในจังหวัด
เพชรบูรณ์ที่มีอายุที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การ
แตกต่างกนั อย่างมีนยัส�ำคัญทางสถติทิีร่ะดับ 0.05 จากการ 
ทดสอบรายคู่ พบว่า บุคลากรในกลุ่มอายุมากกว่า 50 ป ี
มีความผูกพันต่อองค์การทั้งสามด้าน ได้แก่ ความผูกพัน 
ด้านจิตใจ การคงอยูก่บัองค์การ และด้านบรรทดัฐาน ในระดับ
ที่ดีกว่าบุคลากรในทุกกลุ่มอายุ อาจเนื่องมาจากบุคลากรที่
อยู่ในช่วงอายุที่แตกต่างกัน มีมุมมองหรือเป้าหมายในชีวิต 
ทีแ่ตกต่างกนั โดยบคุลากรทีมี่อายนุ้อยกว่าอาจให้ความส�ำคัญ 
ในเรื่องของความก้าวหน้าทางรายได้และอาชีพมากกว่า 
บคุลากรในกลุม่อายมุากกว่า 50 ปี ทีมี่ความม่ันคงทางรายได้ 
และต�ำแหน่งงานอยู่ก่อนแล้ว จึงไม่อยากเปลี่ยนงานหรือ 
โยกย้ายไปทีอ่งค์การอ่ืน สอดคล้องกบัผลงานวิจัยของ ศราวธุ 

ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลในจังหวัดเพชรบูรณ์
วิไลวรรณ จันทร์เมือง และ ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ 
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วารสารวิทยบริการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์
 ปีที่ 30 ฉบับที่ 3 กันยายน-ธันวาคม 2562

โภชนะสมบตั ิ(2557) เรื่องปัจจัยทีมี่อิทธิพลต่อความผกูพันใน
องค์กรของบคุลากรส�ำนกังานป้องกนัควบคุมโรคที ่8 จังหวดั
นครสวรรค์ ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุมี 
ผลต่อความผกูพันต่อองค์การ กล่าวคือ บคุลากรทีมี่อายมุาก
จะมีความผกูพันต่อองค์การมากกว่าบคุลากรทีมี่อายนุ้อยกว่า
	 	 1.3	 ด้านสถานะ บุคลากรโรงพยาบาลในจังหวัด
เพชรบูรณ์ที่มีสถานะที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การ
ที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จาก
การทดสอบรายคู่ พบว่า บุคลากรที่มีสถานะหย่าร้าง/หม้าย
และสถานะสมรส มีระดับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม
ดีกว่าบุคลากรท่ีมีสถานะโสด อาจเนื่องมาจากบุคลากรที่มี
สถานะหย่าร้าง/หม้ายและสถานะสมรส ต้องค�ำนึงถึงภาระ
ความรับผิดชอบต่อครอบครัว ในการตัดสินใจเปล่ียนงาน
หรือโยกย้ายไปองค์การอ่ืน ในขณะที่กลุ่มของบุคลากรที่มี
สถานะโสดจะมีความเป็นอิสระในการตดัสนิใจมากกว่า อีกทั้ง 
ยังมีความต้องการที่จะแสวงหาความก้าวหน้าและความ
ม่ันคงในอาชีพ โอกาสในการลาออกย่อมมากกว่าบคุลากรทีมี่
สถานะหย่าร้าง/หม้ายและสถานะสมรส ไม่สอดคล้องกบังาน
วิจยัของ อรวรรณ เครือแป้น, ปิยธิดา ตรีเดช, และ วงเดือน ป้ันดี 
(2556) เรื่องความผูกพันองค์กรของพยาบาลวิชาชีพใน 
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง ซ่ึงพบว่าสถานภาพทางการ
สมรสที่แตกต่างกันส่งผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การ 
ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05
	 	 1.4	 ด้านระดับการศึกษา บุคลากรโรงพยาบาลใน
จังหวัดเพชรบูรณ์ท่ีมีระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีความ
ผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 จากการทดสอบรายคู่ พบว่า บุคลากรที่มีระดับ
การศึกษาในระดับปริญญาโท มีความผูกพันต่อองค์การ 
ทั้งสามด้าน ได้แก่ ความผกูพันด้านจิตใจ การคงอยูก่บัองค์การ 
และด้านบรรทัดฐานในระดับที่ดีกว่าบุคลากรที่มีระดับการ
ศึกษาที่ต�่ำกว่า อาจเนื่องมาจากบุคลากรในกลุ่มนี้ มักจะ 
ถกูจ้างในต�ำแหน่งทีส่�ำคัญและได้รบัมอบหมายงานทีมี่ความ
ยากและท้าทายกว่า ส่งผลให้เกิดความภูมิใจในตนเองที่ได้
ใช้ทักษะ ความรู้ ความสามารถ ในการสร้างประโยชน์ให้
กับองค์การ และต้องการที่จะคงอยู่ในองค์การแห่งนี้ต่อไป 
ซ่ึงไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ อรวรรณ เครอืแป้น และ
คณะ (2556) เรื่องความผกูพันองค์การของพยาบาลวิชาชีพใน 
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วน
บุคคลด้านระดับการศึกษาที่แตกต่างกันไม่ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การ โดยปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อความ
ผกูพันต่อองค์การมีเพียงสองด้าน คือ ด้านต�ำแหน่งงานและ
ด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงาน

	 	 1.5	 อายุงาน บุคลากรโรงพยาบาลในจังหวัด
เพชรบรูณ์ทีมี่อายงุานทีแ่ตกต่างกนัมีความผกูพันต่อองค์การ
แตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จากการ
ทดสอบรายคู่ พบว่า บคุลากรทีมี่อายงุาน 15 ปีขึ้นไป มีความ
ผูกพันต่อองค์การทั้งสามด้าน ได้แก่ ความผูกพันด้านจิตใจ 
การคงอยู่กับองค์การ และด้านบรรทัดฐาน ในระดับที่ดีกว่า
บุคลากรที่มีอายุงานน้อยกว่า อาจเนื่องมาจากเม่ือบุคลากร
อายุงานมากขึ้นย่อมเกิดการเรียนรู้งานและมีประสบการณ์
ในการท�ำงานที่มากกว่า มักจะได้รับการยอมรับในองค์การ
และเพ่ือนร่วมงานให้ด�ำรงต�ำแหน่งที่ส�ำคัญ บุคลากรกลุ่มนี ้
จึงรู้สึกผูกพันและต้องการที่จะคงไว้ซึ่งการเป็นสมาชิกของ
องค์การต่อไป สอดคล้องกบังานวิจัยของ สายสนุย์ี เบญ็จโภค 
(2559) เรื่องการส�ำรวจความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
สถาบนัแห่งชาตเิพ่ือการพัฒนาเด็กและครอบครวั ผลการวิจัย
พบว่า บคุลากรทีมี่ระยะเวลาในการปฏิบตังิานทีน่านกว่าจะมี
ความผกูพันต่อองค์การมากกว่าบคุลากรทีมี่ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานที่น้อยกว่า เนื่องจากบุคลากรในกลุ่มนี้มีแนวโน้ม
ในการยอมรบันโยบายและเป้าหมายขององค์การได้มากกว่า 
อีกทั้งผลตอบแทนที่ได้รับก็จะมากขึ้นตามระยะเวลาของการ
ปฏิบัติงานในองค์การ
	 	 1.6	 เงินเดือนทีไ่ด้รบั บคุลากรโรงพยาบาลในจงัหวดั 
เพชรบูรณ์ที่ได้รับเงินเดือนแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อ
องค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
จากการทดสอบรายคู่ พบว่า บุคลากรที่ได้รับเงินเดือน 
60,000 บาทขึน้ไป มีความผูกพันต่อองค์การทัง้สามด้าน 
ได้แก่ ความผูกพันด้านการคงอยู ่กับองค์การ และด้าน
บรรทัดฐาน ในระดับที่ดกีว่าบุคลากรที่ได้รับเงินเดอืนต�่ำกว่า 
อาจเนื่องมาจากบุคลากรที่มีเงินเดือน 60,000 บาทขึ้นไป 
เป็นบุคลากรที่รับผิดชอบในส่วนงานที่มีความส�ำคัญและ 
ได้รบัค่าตอบแทนทีส่งูขึ้นตามต�ำแหน่งและภาระงาน บคุลากร
กลุ่มนี้จะรับรู้ถึงความยุติธรรมภายในองค์การ ท�ำให้เกิด
ความรูส้กึผกูพันและต้องการทีจ่ะคงอยูก่บัองค์การมากยิง่ขึ้น 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ดารณี เทียมเพ็ชร์ (2556) เรื่อง 
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในโรงพยาบาลสมเด็จ-
พระยุพราชสระแก้ว ซ่ึงผลการวิจัยพบว่า เงินเดือนและ 
ค่าตอบแทน มีความสมัพันธ์กบัความผกูพันต่อองค์การอย่าง
มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยบุคลากรที่ได้รับเงิน
เดือนมากกว่าจะส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การในระดับที่
ดีกว่าบุคลากรที่ได้รับเงินเดือนต�่ำกว่า

	 2.	คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน
	 	 2.1	 ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล มี
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อิทธิพลต่อความผกูพันต่อองค์การของบคุลากรโรงพยาบาล
ในจังหวัดเพชรบูรณ์ อาจเนื่องมาจากลักษณะงานแต่ละส่วน
ในโรงพยาบาลเป็นงานเฉพาะทาง ผูบ้ริหารจึงมอบหมายงาน 
ตามความรู้ความสามารถ ท�ำให้บุคลากรมีโอกาสในการ
พัฒนาทักษะ จากการใช้ความสามารถในการปฏิบัติงาน 
รู้สึกถึงความท้าทายและการมีคุณค่าในตนเอง ซ่ึงเป็นการ
เตรียมความพร้อมให้กับบุคลากรในการต่อยอดเพ่ือมุ่งไปสู่
ความก้าวหน้าและความม่ันคงในสายอาชีพ สอดคล้องกับ 
ผลงานวิจัยของ รชันกีร ถริตนัตยาภรณ์ และ อมรศกัด์ิ โพธิ์อ�ำ่ 
(2560) เรื่องคุณภาพชีวิตการท�ำงานที่มีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสาธารณสุขที่ปฏิบัติ
งานในโรงพยาบาลถลาง จังหวัดภูเก็ต ซึ่งผลการวิจัยพบว่า 
คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน ด้านการพัฒนาความสามารถของ
บคุคลส่งผลต่อความผกูพันต่อองค์การ เนือ่งจากลักษณะงาน 
ภายในองค์การของบคุลากรมีความเหมาะสมกบัต�ำแหน่งงาน 
ซ่ึงต้องอาศยัทกัษะ ความรู ้ความสามารถทีมี่อยูใ่นตวับคุคล
	 	 2.2	 ด้านธรรมนูญในองค์การ มีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การ อาจเนื่องมาจากความหลากหลายทาง
วิชาชีพ ส่งผลให้ค่าตอบแทนที่ได้รับของแต่ละสายงานมี 
ความแตกต่างกนั โดยบางสายงานเป็นงานทีค่่อนข้างยากและ 
มีความรบัผดิชอบสงู เช่น แพทย์ ทนัตแพทย์ เภสชักร พยาบาล 
เป็นต้น เม่ือปัจจัยเหล่านี้เป็นตัวก�ำหนดความแตกต่างของ 
ค่าตอบแทน ดังนั้นธรรมนญูในองค์การจึงค่อนข้างมีอิทธิพล
ต่อความผูกพันต่อองค์การ อีกทั้งหน่วยงานกลุ่มตัวอย่าง 
โดยส่วนใหญ่เป็นหน่วยงานที่อยู่ภายใต้การก�ำกับดูแลของ
รัฐบาล การก�ำหนดกฎเกณฑ์ต่างๆ รวมไปถึงการพิจารณา
เล่ือนขั้นต�ำแหน่งและเงินเดือนภายในองค์การ จึงต้องมีความ
ชัดเจนและเป็นระบบแบบแผนที่ยุติธรรม เพ่ือให้บุคลากร 
ทุกคนรู้สึกถึงความเสมอภาค สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ 
รัชนีกร ถิรตันตยาภรณ์ และ อมรศักดิ์ โพธิ์อ�่ำ (2560) เรื่อง
คุณภาพชีวิตการท�ำงานที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การของบคุลากรสาธารณสขุทีป่ฏบิตังิานในโรงพยาบาล
ถลาง จังหวัดภูเกต็ ซ่ึงผลการวจิยัพบว่า ธรรมนญูในองค์การ
ส่งผลต่อความผกูพันต่อองค์การ อาจเนือ่งมาจากบรรยากาศ
การท�ำงานภายในองค์การมีความเสมอภาคและยุติธรรม 
ผู้บังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา
	 	 2.3	 ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม มีอิทธิพลต่อ
ความผกูพันต่อองค์การ อาจเนือ่งมาจากภารกจิทีต้่องให้การ
อภิบาลสุขภาพของประชาชนเป็นหลัก ท�ำให้บุคลากรรู้สึกว่า 
การได้ปฏบิตังิานในองค์การแห่งนี ้เป็นประโยชน์และมีความ
รบัผดิชอบต่อสงัคม ส่งผลให้เกดิความตระหนกัถึงคุณค่าของ

อาชีพ สอดคล้องกับทฤษฎีของ Walton (1974) ที่กล่าวว่า 
ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม คือหนึ่งในเง่ือนไขของ 
องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน ซ่ึงว่าด้วยเรื่องของ 
การเกิดความรู้สึกของบุคลากรต่อการรับรู้ถึงประโยชน์และ
การมีความรับผิดชอบต่อสังคมจากการปฏิบัติงาน ตัวอย่าง
เช่น บคุลากรทีร่บัรูว่้าหน่วยงานของตนมีความรบัผดิชอบต่อ
สังคมในด้านสุขภาพของบุคคล เช่น การออกหน่วยแพทย์
เคลื่อนที่ กิจกรรมการจัดหาขาเทียมเพื่อผู้ยากไร้

	 3.	วัฒนธรรมต่อองค์การ
	 	 3.1	 ด้านการก�ำหนดทศิทางและเป้าหมาย มีอิทธิพล
ต่อความผกูพันต่อองค์การ อาจเนือ่งมาจากบคุลากรปฏบิตังิาน 
บนพ้ืนฐานข้อก�ำหนดด้านความปลอดภัยตามที่องค์การ
ก�ำหนดไว้ ซ่ึงเป็นการปฏิบัติงานภายใต้ค�ำสั่ง กฎระเบียบ 
อย่างเคร่งครัด เนื่องจากต้องรับผิดชอบต่อชีวิตของผู้อ่ืน 
ดังนั้นการก�ำหนดทศิทางและเป้าหมายขององค์การค่อนข้าง 
มีบทบาทต่อความผกูพันต่อองค์การ เนือ่งจากช่วยให้สมาชิก
ขององค์การทุกคนปฏิบัติงานอยู ่บนพ้ืนฐานและทิศทาง
เดียวกัน ในการขับเคลื่อนไปสู่ผลลัพธ์ที่องค์การคาดหวัง 
สอดคล้องกบัแนวคิดของ Allen และ Meyer (1990) ทีก่ล่าวว่า 
การที่เป้าหมายขององค์การและบุคคลสามารถเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกัน บุคคลก็จะตั้งใจที่จะยอมรับเป้าหมายนั้น 
ท�ำให้เกิดความรู้สึกยินดีและภาคภูมิใจต่อการเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์การ และเชื่อว่าจะสามารถน�ำพาไปสู่ความส�ำเร็จได ้
โดยจะรู้สึกถึงการอยู่ภายใต้สภาวะที่มีโอกาสและสามารถ
ประสบความส�ำเร็จในการท�ำงาน
	 	 3.2	 ด้านเอกลักษณ์ขององค์การ มีอิทธิพลต่อการ
ท�ำนายความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลใน
จังหวัดเพชรบูรณ์ อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
บทบาทหน้าที่ของโรงพยาบาลค่อนข้างมีลักษณะที่โดดเด่น
แตกต่างจากองค์การอ่ืน อีกทั้งยังได้รับการยอมรับจาก
สังคม ส่งผลให้บุคลากรเกิดความภาคภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงาน
ในองค์การแห่งนี ้และพร้อมที่จะทุ่มเทแรงกายแรงใจในการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือมุ่งไปสู่ผลส�ำเร็จตามที่องค์การคาดหวัง 
สอดคล้องกบัทฤษฎีวฒันธรรมองค์การของ Robbins (1994) ที่
มองว่าความเป็นเอกลกัษณ์ขององค์การคือองค์ประกอบหนึง่
ของวฒันธรรมองค์การทีมี่อิทธิพลต่อการเกดิความผกูพันต่อ
องค์การ เพราะเมื่อบุคลากรมีความภาคภูมิใจและเชื่อมั่นว่า 
ตนเองเป็นสมาชิกขององค์การ มักจะมองภาพรวมของ
องค์การมากกว่าการให้ความส�ำคัญและความสนใจเฉพาะ
หน่วยงานตนเอง 

ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลในจังหวัดเพชรบูรณ์
วิไลวรรณ จันทร์เมือง และ ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ 
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วารสารวิทยบริการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์
 ปีที่ 30 ฉบับที่ 3 กันยายน-ธันวาคม 2562

	 ข้อเสนอแนะ
	 ผลจากการศกึษาวิจยั เรื่องปัจจัยทีมี่ผลต่อความผกูพัน
ต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลในจังหวัดเพชรบูรณ ์
ท�ำให้ทราบถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรในด้านต่างๆ ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อองค์การ ดังนี้
	 1.	ปัจจัยส่วนบุคคล ผู ้บริหารควรก�ำหนดนโยบาย
เพ่ือสร้างโอกาสความก้าวหน้าทางอาชีพตามความรู้ความ
สามารถของบุคลากร เพ่ือให้บคุลากรรูส้กึม่ันคงในสายอาชีพ 
เช่น การให้โอกาสในการเข้าอบรมเพื่อเพิ่มทักษะในสายงาน 
การให้โอกาสด้านเวลาแก่บุคลากรที่ต้องการศึกษาต่อใน
ระดับที่สูงขึ้นโดยใช้ทุนเอง และควรยกย่องเชิดชูบุคลากร
ที่มีผลปฏิบัติงานดีและประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีให้แก่ 
ผูอ่ื้นอย่างสม�ำ่เสมอ เช่น การมอบประกาศนยีบตัร โล่ประกาศ
เกียรติคุณ หรือการพิจารณาเพิ่มค่าตอบแทนพิเศษ เป็นต้น 
นอกจากนีผู้บ้ริหารอาจต้องทบทวนและวิเคราะห์ปริมาณงาน
ของแต่ละส่วนงาน โดยอาจมีการจัดท�ำคู่มือภาระงานราย
ต�ำแหน่งไว้อย่างชัดเจน เพื่อใช้เป็นเกณฑ์ของแต่ละต�ำแหน่ง 
รวมถงึต้องมีการประชาสมัพันธ์ให้ทกุคนในองค์การทราบถงึ
แนวทางหรือเง่ือนไขในการพิจารณาขึ้นค่าตอบแทน เพ่ือให้
บุคลากรทราบถึงแนวทางพัฒนาตนเองต่อการปฏิบัติงาน
เพ่ือเพ่ิมโอกาสในการได้รับการพิจารณาเพ่ิมค่าตอบแทนที่
สูงขึ้น พร้อมทั้งสร้างขวัญก�ำลังใจให้แก่บุคลากรทุกระดับใน
ด้านสวสัดิการสขุภาพ ตามช่วงอายเุพ่ือให้บคุลากรเกดิความ
รูส้กึเท่าเทยีมกนัและรูส้กึผกูพันต่อองค์การจากการได้รบัการ
ดูแลจากหน่วยงาน เช่น การจัดตั้งศูนย์ฟิตเนสในองค์การ 
สวัสดิการด้านการช่วยค่ารกัษาพยาบาลในกลุ่มของบุคลากร
ที่ไม่ได้รับสิทธิ์จากสวัสดิการรัฐ รวมไปถึงสวัสดิการด้านการ
ดูแลสุขภาพทางสายตาแก่บุคลากรสูงวัย เช่น สวัสดิการ 
ด้านช่วยเหลือค่าใช้จ่ายในการรักษาโรคทางตาหรือการตัด
แว่นสายตาเป็นต้น
	 2.	คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน ผูบ้ริหารควรมีการทบทวน
ด้านเวลาและรายได้อ่ืนนอกเหนือจากเงินเดือนที่ได้รับของ
กลุ่มงานหรือแผนกที่จ�ำเป็นต้องมีการปฏิบัติงานนอกเวลา 
(เข้าเวร) ควรมีการก�ำหนดตารางเวรให้กบับคุลากรอย่างเป็น
ธรรมและเท่าเทียมกนั ไม่เอนเอียงหรือเน้นหนกัไปทีบ่คุคลใด 
เพ่ือเป็นการสร้างสมดุลในด้านเวลาและค่าตอบแทนที่ได้รับ 
รวมทั้งส่งเสริมให้เกดิการเรียนรูใ้นองค์การ เช่น การหมุนเวียน 
เปลี่ยนงานในแผนกที่มีลักษณะงานคล้ายกัน หรืออาจเปิด
โอกาสให้บุคลากรได้พัฒนากระบวนการปฏิบัติงานที่อยู่ใน
ความรับผิดชอบ โดยมุ่งเน้นที่ผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นหลัก 
เพ่ือเป็นการเพ่ิมพูนความรู้ ประสบการณ์ ทักษะทางวิชาชพี 
และสร้างความรู้สึกภาคภูมิใจในตนเอง ส่งผลให้บุคลากร

มีความสขุในการปฏิบตังิาน นอกจากนีผู้บ้ริหารควรส่งเสริม
บคุลากรให้เข้าไปมีส่วนร่วมกบัสงัคมในการจัดกจิกรรมต่างๆ 
ที่คาดว่าให้ประโยชน์ต่อสังคม เช่น การจัดกิจกรรมเผยแพร่ 
และแบ่งปันองค์ความรูด้้านอนามัยให้กบัโรงเรียนหรือชมุชน
ในบริเวณใกล้เคียง เพ่ือเป็นการกระชบัความสมัพันธ์ระหว่าง 
โรงพยาบาลและประชาชนในท้องที่ อีกทั้งยังเป็นการสร้าง
สุขภาพที่ดีให้กับประชาชนได้อีกทางหนึ่ง
	 3.	ด้านวฒันธรรมองค์การ ผูบ้รหิารอาจต้องมีการค้นหา
จดุแขง็ขององค์การและก�ำหนดกลยุทธท์ีจ่ะขับเคลือ่นใหเ้กดิ
เป็นเอกลักษณ์ทีป่ระจกัษ์ต่อสงัคม ซ่ึงต้องปลูกฝังให้บคุลากร
ทกุคนมีส่วนร่วม ยกตวัอย่างเช่น เอกลักษณ์ด้านรปูแบบการ
บริการทีเ่ป็นมิตร เอกลักษณ์ด้านการบริหารจัดการทีเ่ป็นมิตร
ต่อสิง่แวดล้อม (องค์การสเีขียว) เป็นต้น เม่ือเอกลักษณ์เหล่านี ้
ปรากฏอย่างเด่นชัดก็จะส่งผลให้องค์การมีชื่อเสียงมากขึ้น 
บุคลากรก็จะเกิดความภาคภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงานในองค์การ
ที่มีชื่อเสียง และต้องการที่จะคงอยู่ในองค์การแห่งนี้ต่อไป 
ทั้งนี้ในด้านการขับเคลื่อนภารกิจขององค์การ ผู้บริหารควร
ปลูกฝังให้บคุลากรตระหนกัและรบัรูถ้งึทศิทางและเป้าหมาย
ขององค์การ โดยอาจใช้รูปแบบของสื่ออิเล็กทรอนิกส์ เช่น 
จัดกจิกรรมท�ำแบบทดสอบออนไลน์ ผ่านทางระบบอินทราเนต็
เพ่ือวดัผลด้านความรูท้ีเ่กีย่วข้องกบัทศิทางและเป้าหมายของ
องค์การ ซ่ึงอาจมีรางวัลเป็นแรงจูงใจให้แก่บุคลากรผู้ที่ท�ำ
แบบทดสอบผ่าน และอาจยกกิจกรรมนี้ ไปใช้เป็นเง่ือนไข 
ในการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนของบุคลากร
	 4.	ด้านความผูกพันต่อองค์การ ผู้บริหารองค์การต้อง
มีการสื่อสารให้บุคลากรทราบถึงบทบาทหน้าที่ส�ำคัญของ
องค์การ ทั้งในด้านชื่อเสียงและการท�ำคุณประโยชน์ให้กับ
สังคม ซ่ึงจะส่งผลให้สมาชิกทุกคนเกิดความภาคภูมิใจและ 
รับรู้ถึงคุณค่าขององค์การ รวมทั้งส่งเสริมและสนับสนุนให้มี
การจัดกิจกรรมเพื่อสังคม โดยให้สมาชิกทุกคนในองค์การมี
ส่วนร่วม เช่น การจัดกจิกรรมสงเคราะห์ผูป่้วยยากไร้ โดยอาจให้ 
การช่วยเหลือค่ารักษาพยาบาลส�ำหรับผู้ที่มีรายได้น้อย หรือ
การจัดท�ำโครงการดูแลโภชนาการให้กบันกัเรียนในชมุชนและ
บริเวณใกล้เคียง เป็นต้น และผู้บริหารควรเปิดโอกาสรับฟัง
ปัญหาและอุปสรรคในการท�ำงานจากบุคลากรทุกระดับ เพื่อ
สร้างความรู้สึกบรรยากาศความเป็นมิตรและเป็นครอบครัว
เดียวกันในองค์การ

	 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งถัดไป
	 1.	ควรมีการศกึษาเชิงลึกมากขึ้น เช่น การสมัภาษณ์และ
การสังเกตแบบมีส่วนร่วม เนื่องจากบุคลากรในโรงพยาบาล
แต่ละส่วนงานค่อนข้างมีความหลากหลายทางวิชาชีพ
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	 2.	ควรมีการเปลี่ยนกลุ่มเป้าหมายที่มีความแตกต่าง
ทางภูมิสังคมกับโรงพยาบาลในจังหวัดเพชรบูรณ์ เช่น 
โรงพยาบาลท่ีตั้งอยูใ่นเมืองหลวง หรือโรงพยาบาลค่ายทหาร 
เป็นต้น
	 3.	ควรศึกษาปัจจัยอ่ืนๆ เพ่ิมเติม ซ่ึงอาจมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาล เช่น 
บทบาทผูบ้งัคับบญัชา ความพร้อมด้านเครื่องมือ งบประมาณ 
เป็นต้น
	 4.	ควรท�ำการวิจัยแบบเจาะกลุ ่มหรือแยกประเภท
บุคลากรเป้าหมาย เช่น แพทย์ พยาบาล หรือบุคลากรสาย
อ�ำนวยการ เนือ่งจากขีดความสามารถ และลักษณะทางวิชาชีพ 
ค่อนข้างแตกต่างกัน
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