
ความยดึมั่นผูกพนัต่อองค์การของเจ้าหน้าที่โรงพยาบาลธัญญารักษ์เชียงใหม่  
COMMITMENT TO THE ORGANIZATIONAL OF THANYARAK  

CHIANG MAI HOSPITAL STAFF 
 

ชรินทร์รัตน์  ปัทมาพสุิทธ์ิ 

whiterose-208@hotmail.com 
รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต (รัฐประศาสนศาสตร์) 

ส านกัวชิาศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลยัแม่ฟ้าหลวง 
         ดร. อภิสม อนิทรลาวณัย์ 

intraa@mfu.ac.th 
ศูนยว์จิยัและฝึกอบรมดา้นการจดัการทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 

ส านกัวชิาวทิยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัแม่ฟ้าหลวง  
 

 
บทคัดย่อ  

การวิจยัเร่ือง ความยึดมัน่ผูกพนัองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลธัญญารักษ์เชียงใหม่ 
ผูว้ิจยัไดใ้ชว้ิธีการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลจากบุคลากรโรงพยาบาลธัญญารักษ์เชียงใหม่ จ  านวน 190 คน มีวตัถุประสงคเ์พื่อ
ศึกษาระดบัความยึดมัน่ผูกพนัองค์การของบุคลากรท่ีมีต่อโรงพยาบาลธัญญารักษ์เชียงใหม่ และ
ศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจยัต่างๆท่ีมีผลต่อความยึดมัน่ผูกพนัองค์การของบุคลากรโรงพยาบาล
ธัญญารักษ์เชียงใหม่ ทั้ งด้านลักษณะภายในองค์การ ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติและด้าน
ความสัมพนัธ์ในองค์การ โดยใช้สถิติ ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) และการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งความยดึมัน่ผกูพนัองคก์าร กบัปัจจยัดา้นลกัษณะ
ภายในองค์การ ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และความสัมพันธ์ภายในองค์การ ด้วยค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson Product – Moment Correlation Coefficient) 

 ผลการวิจยั พบวา่ บุคลากรของโรงพยาบาลธญัญารักษเ์ชียงใหม่ มีความยึดมัน่ผกูพนัต่อ
องคก์ารภาพรวมอยู ่ในระดบัปานกลาง (x̄  = 3.35 และ S.D =  0.99) โดยความคิดเห็นท่ีมีค่าเฉล่ีย
มากท่ีสุด คือ ถา้ตดัสินใจลาออกจากงานในตอนน้ี การด าเนินชีวิตจะไดรั้บผลกระทบเป็นอยา่งมาก 
(x̄ = 4.78 และ S.D =  0.41) รองลงมาเห็นวา่องคก์ารน้ีมีบุญคุณต่อตนเองมาก (x̄  = 4.31 และ S.D =  
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0.65) รองลงมาเห็นวา่ แมก้ารลาออกจะมีผลดีแต่ก็ไม่คิดวา่ควรจะลาออกในตอนน้ี (x̄  = 4.25 และ 
S.D =  0.71) ส่วนความคิดเห็นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ไม่รู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 
(x̄ = 1.88 และ S.D =  1.15) รองลงมาเห็นวา่ ตอ้งท างานกบัองคก์ารน้ีดว้ยความจ าเป็นมากกวา่ความ
ตอ้งการท่ีจะท า (x̄ = 1.78 และ S.D = 1.15) รองลงมา คือ ไม่รู้สึกวา่ตนเองเป็นสมาชิกขององคก์าร
(x̄ = 1.65 และ S.D =  0.78) และล าดบัสุดทา้ย คือ ไม่รู้สึกผกูพนักบัองคก์ารน้ี (x̄ = 1.48 และS.D = 
0.71) 

ส่วนความสัมพนัธ์ระหวา่งความยึดมัน่ผกูพนัองคก์ารกบัลกัษณะภายในองคก์าร พบวา่ 
มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ ด้านรางวลัความดี
ความชอบ มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.83 รองลงมา คือ โครงสร้างและการจดัการ
ภายในองค์การ มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.48 รองลงมาคือ ดา้นสภาพแวดลอ้มใน
การท างาน มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.36 และดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คง มีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.33  

ในดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งความยึดมัน่ผกูพนัองคก์ารกบัลกัษณะงานท่ีปฏิบติั พบวา่ 
มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ทั้ง 4 ดา้นไดแ้ก่ ความมีอิสระในการท างาน 
มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.64 รองลงมา คือ ความหลากหลายของงาน มีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.63 รองลงมาคือ ผลงานป้อนกลบัของงาน มีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.42 และ การมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 
0.51  

ในความสัมพนัธ์ระหว่างความยึดมัน่ผูกพนัองค์การกบัความสัมพนัธ์ภายในองค์การ 
พบวา่ มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ทั้ง 4 ดา้นไดแ้ก่ ความรู้สึกวา่ตนเอง
มีความส าคญัต่อองค์การ มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.60 รองลงมา คือ ความรู้สึกว่า
องคก์ารเป็นท่ีพึ่งพาได ้มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.38 รองลงมา คือ ความคาดหวงัท่ี
จะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.81 และ ทศันคติต่อ
เพื่อนร่วมงานและองคก์าร พบวา่ มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.51  

ค าส าคัญ: ความยดึมัน่ผกูพนัองคก์าร/บุคลากร/โรงพยาบาลธญัญารักษเ์ชียงใหม่ 
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ABSTRACT 
                 This research the author applied the Survey Research Methodology by using a 
questionnaire to collect information from the personnel of Thanyarak Chiang Mai Hospital, 
totaling of 190 persons. The objective of this study is to evaluate the levels of organization and to 
analyses the relationship of factors affecting to the organization loyalty of Thanyarak Chiang Mai 
Hospital personal , by using Mean and Standard Deviation, and also to analyze the relationship 
between organization loyalty and the inside organizational characteristic factor, the nature of the 
performed work factor and the relationship in the organization, by using the Pearson Product - 
Moment Correlation Coefficient. 
                 The research found that the organization commitment of personnel toward Thanyarak 
Chiang Mai Hospital in overall was at moderated level (x̄ = 3.35 and SD = 0.99)  The most 
averaged opinion was the decision to quit the job which will affect to their life (x̄ = 4.78 and SD = 
0.41), followed by the opinion of the organization which is very grateful to them (x̄ = 4.31 and SD 
= 0.65), followed by the opinion of not thinking of resign now (x̄ = 4.25 and SD = 0.71). For the 
opinions which set the lowest average was the opinion of no-feeling of belonging (x̄ = 1.88 and 
SD = 1.15), followed by that of working with this organization by necessity rather than by 
aspiration (x̄ = 1.78 and SD = 1.15), followed by the no-feeling of participation (x̄ = 1.65 and SD 
= 0.78), and the final sequence was the opinion of no loyalty with this organization (x̄ = 1.48 and 
SD = 0.71). 
             The relationship between organizational loyalty and the organizational characteristic 
factor found that the relationship has the same positive correlation in four areas such as, the 
meritorious award with a correlation coefficient (r) of 0.83, followed by the organizational 
structure and management with a correlation coefficient (r) of 0.48, followed by the environment 
at work with a correlation coefficient (r) of 0.36 and the progress and stability with a correlation 
coefficient (r) of 0.33. 
             The relationship between organizational loyalty and the nature of the performed work 
found that the relationship has the same statistical significance in four areas such as, the freedom 
to work with a correlation coefficient (r) of 0.64, followed by a variety of tasks with a correlation 
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coefficient (r) of 0.63, followed by the contribution of feedback with a correlation coefficient (r) 
of 0.42 and the relationship with others with a correlation coefficient (r) was 0.51. 
            The correlation between organizational  loyalty and the relationship in the organization 
found that  the relationship has the same positive correlation in four areas such as, they feel of 
important to the organization with a correlation coefficient (r) of 0.60, followed by the sense that 
the organization is reliant on it with a correlation coefficient (r) of 0.38, followed by the  
expectation of  to get a response from the organization with a correlation coefficient (r) of 0.81, 
and the attitudes toward colleagues and the organization with a correlation coefficient (r) of 0.51. 
          
Key words: organization loyalty / personnel / Thanyarak Chiang Mai Hospital 
 
บทน า 

 ปัจจุบนัการบริหารจดัการองค์การ ได้ให้ความส าคญักับการบริหารทรัพยากรมนุษย ์             
เพิ่มมากข้ึน มุ่งเนน้การใชก้ลยทุธ์เชิงรุกและการสร้างความผกูพนักบับุคลากรเพื่อบรรลุเป้าหมายใน
การท างานท าให้กลยุทธ์ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้นเปล่ียนแปลงไป การรักษาบุคลากร          
ท่ีดีใหอ้ยูก่บัองคก์ารไดน้านเท่าท่ีจะกระท าได ้จึงมีความส าคญัและจ าเป็นเพื่อให้ทรัพยากรมนุษยท่ี์
มีอยู่ในองค์การสามารถท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สามารถบรรลุความส าเร็จ
ทั้งในระดับองค์การและระดับบุคคล รวมทั้งสามารถปฏิบติังานได้อย่างสอดคล้องเป็นทิศทาง
เดียวกนักบัวิสัยทศัน์ พนัธกิจ กลยุทธ์ และแผนปฏิบติัการขององค์การโดยรวม ทั้งน้ี เพื่อความ           
อยูร่อดและความเจริญกา้วหนา้ขององคก์ารนัน่เอง 

ดงันั้น การท่ีจะรักษาบุคลากรท่ีดี มีความสามารถให้อยู่กบัองค์การได้นานจึงตอ้งสร้าง
ความยึดมัน่ผกูพนัองคก์าร ซ่ึงบุคลากรจะสามารถทุ่มเทแรงกาย แรงใจ ความรู้ความสามารถอยา่ง
เต็มท่ีเพื่อกิจการขององค์การ การอุทิศตนและเสียสละเพื่อองค์การ โดยค านึงถึงประโยชน์ของ
องค์การเป็นส าคญั ความปรารถนาท่ีจะเป็นส่วนส าคญัขององคก์าร เป็นแรงผลกัดนัให้สมาชิกใน
องค์การมุ่งมัน่ท างานอย่างเต็มท่ี เพราะมีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การร่วมกนั การส่งเสริมให้
บุคลากรมีความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การ จึงอาจประกอบด้วยปัจจยัต่างๆ เช่น ดา้นลกัษณะงานท่ี
ปฏิบติั ความมีอิสระในการในการท างาน ความทา้ทายในการท างาน โอกาสในการปฏิสัมพนัธ์กบั
ผูอ่ื้น ลกัษณะงานท่ีมีความส าคญั การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
หรือ ดา้นความสัมพนัธ์ในองค์การ ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ความรู้สึก
หรือความคาดหวงัท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์าร เป็นตน้  
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ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงไดต้ระหนกัถึงความส าคญัของการสร้างความยึดมัน่ผกูพนัในองคก์าร และ
เลือกท่ีจะศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความยึดมัน่ผูกพนัองค์การของเจา้หน้าท่ีโรงพยาบาลธัญญารักษ์
เชียงใหม่ การศึกษาคร้ังน้ีจะใชแ้บบส ารวจปัจจยัท่ีส่งผลต่อความยดึมัน่ผกูพนัองคก์าร โดยน าทฤษฎี
ของ สเตรีย ์ มาเป็นแนวทางในการสร้างแบบส ารวจ และแบบส ารวจความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร 
(TCM Employee Commitment Survey) ของเมเยอร์และคณะ ท่ีจะช่วยให้ทราบถึงระดบัและ
ความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีมีผลต่อความยึดมัน่ผูกพนัองค์การของเจ้าหน้าท่ี รวมทั้งได้รับทราบ
ขอ้เสนอแนะเพื่อการปรับปรุงนโยบายในการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อประโยชน์ในการพฒันา
โรงพยาบาลธญัญารักษเ์ชียงใหม่ ต่อไป 
วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

1. เพื่อศึกษาระดบัความยึดมัน่ผกูพนัองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีท่ีมีต่อโรงพยาบาลธัญญารักษ์
เชียงใหม่ 

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยต่างๆท่ีมีผลต่อความยึดมั่นผูกพันองค์การของ
เจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาลธญัญารักษเ์ชียงใหม่ ทั้งดา้นลกัษณะภายในองคก์าร ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัและ
ดา้นความสัมพนัธ์ในองคก์าร 
กรอบแนวความคิด 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                   

 

 

ตัวแปรอสิระ 
(1) ลกัษณะภายในองคก์าร ไดแ้ก่ 

- โครงสร้างและการจดัการ      
- ความกา้วหนา้ และความมัน่คง           
- รางวลัความดีความชอบ 
- สภาพแวดลอ้มในการท างาน       

(2) ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ไดแ้ก่ 
- ความมีอิสระในการท างาน 
- ความหลากหลายของท างาน 
- ผลงานป้อนกลบัของงาน 
- การมีปฏิสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น 

(3) ความสมัพนัธ์ในองคก์ร ไดแ้ก่ 
- ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญักบัองคก์าร 
- ความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพ่ึงพาได ้
- ความคาดหวงัท่ีจะรับการตอบสนองจากองคก์าร 
- ทศันคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองคก์าร 

ตัวแปรตาม 
ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของ 
บุคลากรโรงพยาบาลธญัญารักษ ์

เชียงใหม ่
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เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 

ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลผูว้ิจยัไดใ้ช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการ
เก็บรวบรวมขอ้มูล โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วนดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 แบ่งออกเป็น 3 ตอน ไดแ้ก่  
ตอนท่ี 1 เป็นค าถามเก่ียวกบัลกัษณะภายในองค์การ ประกอบด้วย โครงสร้างและการ

จดัการ, ความกา้วหนา้ และความมัน่คง, รางวลัความดีความชอบ และสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ตอนท่ี 2 เป็นค าถามเก่ียวกบัลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ไดแ้ก่ ความมีอิสระในการท างาน, ความ

หลากหลายในการท างาน, ผลงานป้อนกลบัของงาน และการมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
ตอนท่ี 3 เป็นค าถามเก่ียวกับความสัมพนัธ์ในองค์กร ได้แก่ ความรู้สึกว่าตนเองมี

ความส าคญัต่อองค์การ, ความรู้สึกว่าองค์การเป็นท่ีพึ่ งพาได้, ความคาดหวงัท่ีจะได้รับการ
ตอบสนองจากองคก์าร และทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์าร 
 ส่วนท่ี 2 เป็นค าถามเพื่อวดัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในโรงพยาบาลธญัญา
รักษเ์ชียงใหม่ จ  านวน 16 ขอ้  
 ส่วนท่ี 3 ขอ้เสนอแนะทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
เคร่ืองมือในการวเิคราะห์ข้อมูลและสถิติทีใ่ช้ 

ในการศึกษาโดยอิสระคร้ังน้ี เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิเคราะห์ คือ โปรแกรมส าเร็จรูปช่วย

ค านวณ และใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) เพื่อทราบและอธิบายลกัษณะทัว่ไปของ

กลุ่มตวัอย่างเป็นข้อมูลท่ีได้เก็บรวบรวม ได้แก่  ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

(Standard deviation : SD) และการวิเคราะห์ขอ้มูลความสัมพนัธ์ระหวา่งความยึดมัน่ผกูพนัองคก์าร

ของบุคลากรในโรงพยาบาลธญัญารักษเ์ชียงใหม่ กบั ปัจจยัดา้นลกัษณะภายในองคก์าร ลกัษณะงาน

ท่ีปฏิบติัและ ความสัมพนัธ์ภายในองคก์าร ท าการวิเคราะห์โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์

ของเพียร์สัน (Pearson Product – Moment Correlation Coefficient) 

การวเิคราะห์ข้อมูล 

 1.  ส่วนท่ี 1 ลกัษณะภายในองค์การ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั และความสัมพนัธ์ภายใน
องคก์าร  
 2. ส่วนท่ี 2 ความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในโรงพยาบาลธญัญารักษเ์ชียงใหม่
 3. การวิเคราะห์ขอ้มูลความสัมพนัธ์ระหว่างความยึดมัน่ผูกพนัองค์การของบุคลากรใน
โรงพยาบาลธัญญารักษ์เชียงใหม่ กบั ปัจจยัดา้นลกัษณะภายในองค์การ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัและ 
ความสัมพนัธ์ภายในองคก์าร 
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ผลการวจัิย  
บุคลากรของโรงพยาบาลธญัญารักษเ์ชียงใหม่ มีความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร ภาพรวมอยู ่

ในระดบัปานกลาง (x̄  = 3.35 และ S.D =  0.99) โดยเห็นวา่ถา้ตดัสินใจลาออกจากงานในตอนน้ี การ
ด าเนินชีวติจะไดรั้บผลกระทบเป็นอยา่งมาก (x̄ = 4.78 และ S.D =  0.41) รองลงมาเห็นวา่องคก์ารน้ี
มีบุญคุณต่อตนเองมาก (x̄  = 4.31 และ S.D =  0.65) รองลงมาเห็นวา่ แมก้ารลาออกจะมีผลดีแต่ก็ไม่
คิดว่าควรจะลาออกในตอนน้ี (x̄  = 4.25 และ S.D =  0.71) รองลงมาเห็นว่า จะไม่ลาออกจาก
องคก์ารในตอนน้ี เพราะมีความผกูพนัต่อเพื่อนร่วมงาน (x̄ = 4.19 และ S.D =  0.66) รองลงมาเห็น
วา่ องคก์ารสมควรไดรั้บความจงรักภกัดีจากตน (x̄ = 4.17 และ S.D =  0.65) รองลงมาเห็นวา่ ปัญหา
ขององคก์ารเป็นเสมือนปัญหาของตน (x̄ = 4.03 และ S.D =  0.83) รองลงมาคือ รู้สึกผิดถา้ลาออก
จากองคก์ารน้ี (x̄ = 4.02 และ S.D =  0.86) รองลงมา คือ รู้สึกยินดีท่ีจะท างานกบัองคก์ารน้ีตลอดไป 
(x̄ = 4.01 และ S.D =  0.90) ส่วนความคิดเห็นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ไม่รู้สึกวา่ตนเป็นส่วน
หน่ึงขององคก์าร (x̄ = 1.88 และ S.D =  1.15) รองลงมาเห็นวา่ ตอ้งท างานกบัองคก์ารน้ีดว้ยความจ า
เป็นมากกวา่ความตอ้งการท่ีจะท า (x̄ = 1.78 และ S.D = 1.15) รองลงมา คือ ไม่รู้สึกวา่ตนเองเป็น
สมาชิกขององคก์าร(x̄ = 1.65 และ S.D =  0.78) และล าดบัสุดทา้ย คือ ไม่รู้สึกผกูพนักบัองคก์ารน้ี 
(x̄ = 1.48 และS.D = 0.71) 

 ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ของปัจจยัทั้ง 3 ดา้น คือ ลกัษณะภายในองคก์าร ลกัษณะงาน
ท่ีปฏิบติัและความสัมพนัธ์ภายในองค์การกบัความยึดมัน่ผูกพนัองค์การ พบวา่ มีความสัมพนัธ์ใน
ทิศทางเดียวกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ เรียงตามล าดบัมากไปนอ้ย ดงัน้ี 
ล าดบั
ท่ี 

ตวัแปรอิสระ 
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 

(r) 
1 X3 รางวลัความดีความชอบ .83 

2 X11 
ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจาก
องคก์าร 

.81 

3 X5 ความมีอิสระในการท างาน .64 
4 X6 ความหลากหลายของงาน .63 
5 X9 ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญักบัองคก์าร .60 
6 X12 ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์าร .51 
7 X8 การมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น .51 
8 X1 โครงสร้างและการจดัการ .48 
9 X7 ผลงานป้อนกลบั .42 
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10 X10 ความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งพาได ้ .38 
11 X4 สภาพแวดลอ้มในการท างาน .36 
12 X2 ความกา้วหนา้และความมัน่คง .33 

อภิปรายผล 
ในการอภิปรายผลการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดอ้ภิปรายผลตามผลการตรวจสอบสมมติฐานการ

วิจยัแต่ละขอ้ ทั้ง 3 ขอ้ โดยพิจารณาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระดว้ยกนั และเลือกตวัแปร
อิสระท่ีมีความสัมพนัธ์กับตวัแปรตามท่ีมีค่ามากกว่าไว ้และน ามาวิเคราะห์ด้วยค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ของ เพียร์สัน (Pearson Product – Moment Correlation Coefficient) ดงัน้ี 

สมมติฐานการวิจยัขอ้ท่ี 1 กล่าวว่า “ลกัษณะภายในองค์การมีความสัมพนัธ์ในทิศทาง
เดียวกันกับความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลธัญญารักษ์เชียงใหม่” เม่ือ
พิจารณาผลการวิเคราะห์ขอ้มูลแลว้ พบวา่ลกัษณะภายในองค์การ ทั้ง 4 ปัจจยั คือ โครงสร้างและ
การจดัการ, ความกา้วหน้าและความมัน่คง, รางวลัความดีความชอบ และสภาพแสดล้อมในการ
ท างาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความยึดมัน่ผกูพนัองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาลธญัญารักษ์
เชียงใหม่ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยดา้นรางวลัความดีความชอบท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ในระดบัมาก (r = 0.83) ผลการวิจยัดงักล่าวเป็นไปตามสมมติฐานขอ้ท่ี 1 ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบั ทฤษฎีความคาดหวงั Victor Vroom,1964 ท่ีอธิบายวา่ “พนกังานจะถูกจูงใจให้มีความพยายาม
ในระดบัท่ีสูงข้ึน เม่ือพวกเขาเช่ือวา่ความพยายามนั้นจะน าไปสู่การประเมินผลการปฏิบติังานท่ีดี ซ่ึง
ผลการปฏิบติังานท่ีดีย่อมน าไปสู่รางวลัท่ีองค์การมอบให้”  เช่น การเพิ่มเงินเดือน การเล่ือน
ต าแหน่ง และรางวลัความดีความชอบต่างๆท่ีจะท าให้พนกังานพึงพอใจตามเป้าหมายส่วนบุคคล 
ดงันั้น เม่ือพนกังานไดรั้บรางวลัความดีความชอบ ตามท่ีเขาไดค้าดหวงัไว ้จะท าใหเ้ขาเกิดความรู้สึก
พึงพอใจในการท างานมากยิง่ข้ึน มีความพยายามทุ่มเทใหก้บัการท างาน และเกิดความผกูพนัต่องาน
ท่ีเขาท าและองคก์ารมากยิ่งข้ึน  และสอดคลอ้งกบั อ าพรพนัธ์ุ  กงัวานวฒันศิริ (2554) ท่ีศึกษา เร่ือง 
ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัของพนกังานต่อองค์กร กรณี พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศ
ไทย ฝ่ายปฏิบติัการภาคเหนือ ซ่ึงพบว่าลกัษณะภายในองค์การเก่ียวกบัความก้าวหน้าและความ
มัน่คงในการท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความยดึมัน่ผกูพนัองคก์าร  

สมมติฐานการวจิยัขอ้ท่ี 2 กล่าววา่ “ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั
กบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาลธญัญารักษเ์ชียงใหม่” เม่ือพิจารณาผลการ
วิเคราะห์ขอ้มูลแลว้ พบวา่ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ทั้ง 4 ปัจจยั คือ ความมีอิสระในการท างาน, ความ
หลากหลายของงาน, ผลงานป้อนกลับของงาน และการมีปฏิสัมพนัธ์กับผูอ่ื้น มีความสัมพนัธ์
ทางบวกกับความยึดมัน่ผูกพนัองค์การของเจ้าหน้าท่ีโรงพยาบาลธัญญารักษ์เชียงใหม่ อย่างมี
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นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยความมีอิสระในการท างาน มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ในระดบั
มาก (r = 0.64) คือ บุคลากรมีโอกาสก าหนดเป้าหมายและวิธีการท างานของตนเองได ้โดยสามารถ
ใชว้จิารณญาณของตนเองในการแกไ้ขปัญหาตามความเหมาะสม ขณะเดียวกนัก็ไดรั้บการดูแลอยา่ง
ใกลชิ้ดจากผูบ้งัคบับญัชา 

ผลการวิจยัดงักล่าวเป็นไปตามสมมติฐานขอ้ท่ี 2 ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ชุติมา  ปัญญาพินิจนุกูร 
และคณะ(2550) ท่ีได้ท  าการวิจัย เร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพนัในองค์การของเจ้าหน้าท่ี
ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์พบว่า ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ความยดึมัน่ผกูพนัในองคก์าร (r = .49) และสอดคลอ้งกบั อ าพรพนัธ์ุ กงัวานวฒันศิริ (2554) ท่ีไดท้  า
การวจิยั เร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร กรณี พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิต
แห่งประเทศไทย ฝ่ายปฏิบติัการภาคเหนือ พบว่า ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ไดแ้ก่ ความมีอิสระในการ
ท างาน ลกัษณะงานท่ีทา้ทาย งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ลกัษณะงานท่ีมีความส าคญั การมี
ส่วนร่วมในงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร  

การมีปฏิสัมพนัธ์กับผูอ่ื้น พบว่า มีความสัมพนัธ์ต่อความยึดมัน่ผูกพนัองค์การอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติโดยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์(r) มีค่าเท่ากบั 0.51 ซ่ึงมีความสัมพนัธ์ทิศทาง
เดียวกนัในระดบัมากท่ีสุด กล่าวคือ ภายในองค์การมีการท างานเป็นทีมมากกวา่ต่างคนต่างท า เม่ือ
เกิดปัญหาก็ร่วมกนัคิด ร่วมกนัแกไ้ข ท าให้ความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานเป็นไปอย่างแน่น
แฟ้น ช่วยเสริมสร้างใหบุ้คลากรพึงพอใจในการท างานมากข้ึนและเกิดความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร
มากข้ึนตามไปด้วย ซ่ึงสอดคล้องกับ ศิรินทร์ทิพย์  บุญด้วยลาน (2557) ท่ีได้ท าการวิจยั เร่ือง 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย การท างาน
เป็นทีมกับความยึดมั่นผูกพนัองค์การของพยาบาลวิชาชีพในศูนย์การแพทย์สมเด็จพระเทพ
รัตนราชสุดา สยามบรมราชกุมารี ผลการวิจยัพบวา่ การท างานเป็นทีม มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ความยึดมัน่ผูกพนัองค์การของพยาบาลวิชาชีพในศูนยก์ารแพทยส์มเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ
สยามบรมราชกุมารี ท่ีระดบันัยส าคญัทางสถิติ .01 และการท างานเป็นทีม ด้านการปฏิบติังานท่ี
คล่องตวั การพฒันาบุคคล และการช่วยเหลือไวว้างใจกนั สามารถร่วมกนัพยากรณ์ความยึดมัน่
ผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลวชิาชีพในศูนยก์ารแพทยส์มเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯสยามบรมราช
กุมารี ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 โดยตวัแปรอิสระสามารถอธิบายความผนัแปรในตวัแปรตาม 
ร้อยละ 43.6 

สมมติฐานการวจิยัขอ้ท่ี 3 กล่าววา่ “ ความสัมพนัธ์ภายในองคก์ารและความยดึมัน่ผกูพนัต่อ
องค์การของบุคลากรโรงพยาบาลธัญญารักษ์เชียงใหม่ มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั” เม่ือ
พิจารณาผลการวเิคราะห์ขอ้มูลแลว้ พบวา่ความสัมพนัธ์ภายในองคก์าร ทั้ง 4 ปัจจยั คือ ความรู้สึกวา่
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ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์าร, ความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งพาได,้ ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการ
ตอบสนองจากองคก์าร และทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์าร มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ
ยึดมัน่ผูกพนัองค์การของเจา้หน้าท่ีโรงพยาบาลธัญญารักษ์เชียงใหม่ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .01 โดยความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองค์การ มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์(r) 
ในระดบัมาก (r = 0.81) ผลการวิจยัดงักล่าวเป็นไปตามสมมติฐานขอ้ท่ี 3 ซ่ึงสอดคลอ้งกบั สันติ  
กรัณยไพบูรณ์ และ ทศัน์ จนัทรโพธ์ิศรี (2554) ท่ีไดท้  าการวิจยั เร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความยึดมัน่
ผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสานสนบัสนุนในมหาวิทยาลยัแห่งหน่ึง ในจงัหวดัขอนแก่น พบว่า 
ปัจจยัท่ีมีผลต่อความยึดมัน่ผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุนในมหาวิทยาลยัแห่งหน่ึง 
ในจงัหวดัขอนแก่น ได้แก่ ความรู้สึกว่าองค์การเป็นท่ีพึ่งพิงได้ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
ทศันคติของกลุ่มต่อองคก์าร อายุ ความทา้ทายของงาน การรับรู้เก่ียวกบัการปฏิรูประบบราชการต่อ
การเปล่ียนแปลงขององคก์ารและระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองคก์าร และสอดคลอ้งกบั อ าพรพนัธ์ุ  
กงัวานวฒันศิริ (2554) ท่ีได้ท  าการวิจยั เร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กร 
กรณี พนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ฝ่ายปฏิบติัการภาคเหนือ พบว่า ปัจจยัด้าน
ความสัมพนัธ์ในองคก์าร ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ทศันคติต่อเพื่อน
ร่วมงานและองค์การ ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อองค์การ ความคาดหวงัท่ีจะได้รับการ
ตอบสนองจากองคก์ารและความรู้สึกภูมิใจในองคก์าร มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อ
องคก์าร และสามารถร่วมพยากรณ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และมีอ านาจการท านายได้
ร้อยละ 36.6  
ข้อเสนอแนะจากการวจัิย 
 จากผลการวิจัย พบว่า รางวลัความดีความชอบ มีความสัมพนัธ์ต่อความยึดมั่นผูกพนั
องค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติโดยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) มีค่าเท่ากับ 0.83 ซ่ึงมี
ความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกันในระดบัมาก ดงันั้นการดูแลบุคลากร จึงควรมุ่งเน้นในเร่ืองของการ
พิจารณาให้รางวลัส าหรับพนักงานท่ีปฏิบติังานด้วยความทุ่มเทและเสียสละ การจ่ายค่าตอบแทนท่ี
เหมาะสมและเพียงพอในการด ารงชีวิต การจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม ตามผลการปฏิบติังานและ
ความรู้ความสามารถ นอกจากน้ีควรมีการมอบรางวลัเชิดชูเกียรติในสาขาต่างๆ เพื่อเสริมสร้างขวญั 
ก าลงัใจ ในการปฏิบติังาน เช่น รางวลัพนกังานดีเด่นดา้นคุณธรรม จริยธรรม หรือดา้นการช่วยเหลือ
สังคม การประพฤติตนเป็นแบบอยา่งและเป็นประโยชน์ต่อสังคม เป็นตน้ ซ่ึงจะช่วยใหบุ้คลากร เกิด
ความภาคภูมิใจ รู้สึกวา่ตนเองเป็นบุคลากรท่ีองคก์ารให้ความส าคญั เป็นท่ียอมรับต่อผูบ้งัคบับญัชา
และเพื่อนร่วมงานมากยิ่ง ข้ึน แม้จะไม่มีโอกาสได้พัฒนาสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน แต่การได้รับ
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ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม รางวลัและการยอมรับดงักล่าวถือเป็นส่ิงจูงใจท่ีมีค่าให้บุคลากรอยากอยู่
ปฏิบติังานในองคก์ารดว้ยความเตม็ใจและมีความสุข ต่อไป 
 
ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 

ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบความยึดมัน่ผูกพนั หรือความพึงพอใจองคก์ารของบุคลากร

แต่ละวิชาชีพ ในหน่วยงานอ่ืนๆท่ี ท่ีมีลกัษณะงานแตกต่างกนั เพื่อทราบถึงระดบัของความยึดมัน่

ผูกพนัองค์การและทศันคติ ความคิดเห็น และความพึงพอใจของแต่ละวิชาชีพ ซ่ึงอาจมีความ

แตกต่างกนั และจะท าให้องคก์ารสามารถตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรในแต่ละวิชาชีพได้

ตรงตามความตอ้งการของบุคลากรมากท่ีสุด 
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