
 
 

ความผูกพันตอองคการของเจาหนาที่ระดบัปฏิบัติการ ฝายสารสนเทศ 
คณะแพทยศาสตรศริิราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล 

The Information Technology Department Employees’ Organizational 
Commitment, Faculty Of Medicine, Siriraj Hospital,  

Mahidol University 

 
วิลาสินี  พรหมะวัน 

WILASINEE  PHROMAWAN 

 
การคนควาอิสระนี้เปนสวนหนึง่ของการศึกษาตามหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการจัดการ (บัณฑิตศึกษา) คณะบริหารธุรกิจ   
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

2558  



 
 

ความผูกพันตอองคการของเจาหนาที่ระดบัปฏิบัติการ ฝายสารสนเทศ 
คณะแพทยศาสตรศริิราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล 

The Information Technology Department Employees’ Organizational 
Commitment, Faculty Of Medicine, Siriraj Hospital,  

Mahidol University 

 
วิลาสินี  พรหมะวัน 

WILASINEE  PHROMAWAN 

 
การคนควาอิสระนี้เปนสวนหนึง่ของการศึกษาตามหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการจัดการ (บัณฑิตศึกษา) คณะบริหารธุรกิจ   
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

2558 
 

ลิขสิทธ์ิของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 



ช่ือการค้นคว้าอิสระ ความผกูพนัตอ่องค์การของเจ้าหน้าท่ีระดบัปฏิบตัิการ ฝ่ายสารสนเทศ 
คณะแพทยศาสตร์ศริิราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล 

ช่ือ นามสกุล นางสาววิลาสินี  พรหมะวนั 
ช่ือปริญญา บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
สาขาวิชา การจดัการ 
คณะ บริหารธุรกิจ 
อาจารย์ที่ปรึกษา ดร.ณฐัชา  ธ ารงโชติ 
 

คณะกรรมการสอบการค้นคว้าอิสระได้ให้ความเห็นชอบการค้นคว้าอิสระฉบบันีแ้ล้ว 
 
             ประธานกรรมการ 

       (ดร.ชยัเสฏฐ์  พรหมศรี) 
 
             กรรมการ 

                                         (ดร.สารสิทธ์ิ  บพุพานนท์) 
 
             กรรมการ 

       (ดร.ณฐัชา  ธ ารงโชต)ิ 
 

คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร อนมุตัิให้นบั 
การค้นคว้าอิสระฉบบันีเ้ป็นส่วนหนึง่ของการศกึษาตามหลกัสตูรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
 
            คณบดีคณะบริหารธุรกิจ 
       (ดร.ปริญญา  มากลิ่น) 

  วนัท่ี  เดือน   พ.ศ.   



ช่ือการค้นคว้าอิสระ ความผกูพนัตอ่องค์การของเจ้าหน้าท่ีระดบัปฏิบตัิการ ฝ่ายสารสนเทศ 
คณะแพทยศาสตร์ศริิราชพยาบาล  มหาวิทยาลยัมหิดล 

ช่ือ สกุล นางสาววิลาสินี  พรหมะวนั 

ช่ือปริญญา บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 

สาขาวิชา และคณะ   การจดัการ คณะบริหารธุรกิจ 
ปีการศึกษา 2558 

 

บทคัดย่อ 
การวิจยัครัง้นีมี้วตัถปุระสงค์เพ่ือ 1) ศกึษาปัจจยัสว่นบคุคลของเจ้าหน้าท่ีระดบั

ปฏิบตัิการ ฝ่ายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร์ศริิราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล 2) ศกึษา
ระดบัความผกูพนัตอ่องค์การของเจ้าหน้าท่ีระดบัปฏิบตักิาร ฝ่ายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร์ 
ศริิราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล 3) เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัของเจ้าหน้าท่ีระดบั
ปฏิบตัิการ ฝ่ายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร์ศริิราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล จ าแนกตาม
ปัจจยัสว่นบคุคล ประชากรท่ีใช้ในการศกึษาครัง้นี ้คือ เจ้าหน้าท่ีระดบัปฏิบตักิาร สงักดัฝ่าย
สารสนเทศ คณะแพทยศาสตร์ศริิราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล จ านวน 155 คน ด าเนิน 
การวิจยัเชิงส ารวจ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมลู สถิตท่ีิใช้ใน 
การวิเคราะห์ข้อมลู ได้แก่ การแจกแจงความถ่ี คา่ร้อยละ คา่เฉล่ีย คา่ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ผลการวิจยัพบวา่ เจ้าหน้าท่ีระดบัปฏิบตักิาร ฝ่ายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร์ 
ศริิราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อาย ุ21 - 30 ปี มีรายได้ 20,001 - 
30,000 บาท ระดบัการศกึษาปริญญาตรี มีสถานภาพโสด มีอายงุานท่ีสงักดัในฝ่ายสารสนเทศ  
1 - 5 ปี และสงักดัในงานเทคนิคและปฏิบตักิาร 

เจ้าหน้าท่ีระดบัปฏิบตัิการ ฝ่ายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร์ศริิราชพยาบาล 
มหาวิทยาลยัมหิดล มีระดบัความผกูพนัภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายด้านพบวา่
เจ้าหน้าท่ีระดบัปฏิบตัิการมีระดบัความผกูพนัด้านทศันคตหิรือจิตใจมากท่ีสดุในระดบัมาก 
รองลงมาคือความผกูพนัด้านบรรทดัฐานในระดบัมาก และความผกูพนัด้านการคงอยูใ่นระดบั
ปานกลาง 

ผลการศกึษาเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัตอ่องค์การของเจ้าหน้าท่ีระดบัปฏิบตักิาร 
ฝ่ายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร์ศริิราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล จ าแนกตามปัจจยัสว่น
บคุคล ด้าน เพศ อาย ุรายได้ ระดบัการศกึษา สถานภาพสมรส อายงุานท่ีสงักดัในฝ่าย



ข 

สารสนเทศ และสว่นงานท่ีสงักดัในฝ่ายสารสนเทศท่ีแตกตา่งกนั พบว่าเจ้าหน้าท่ีระดบัปฏิบตัิการ 
ฝ่ายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร์ศริิราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล มีระดบัความผกูพนั 
ด้านทศันคตหิรือจิตใจ ด้านการคงอยู ่และด้านบรรทดัฐาน แตกตา่งกนั        



Independent Study Title The Information Technology Department Employees’ 
Organizational Commitment, Faculty Of Medicine,  
Siriraj Hospital, Mahidol University 

Author  Wilasinee  Phromawan 
Degree  Master of Business Administration  
Major program  Management (Graduate School)  
Academic Year  2015  

 

ABSTRACT 
The purposes of the study were to investigate 1) personal factors of 

practitioner level personnel working in Information Technology Department at Faculty of 
Medicine, Siriraj Hospital, Mahidol University, 2) personnel’s organizational commitment 
levels, and 3) compare personnel’s organizational commitment levels. The population in 
the study was 155 employees working in Information Technology Department at Faculty 
of Medicine, Siriraj Hospital, Mahidol University employing survey study. The data were 
collected through the questionnaire and analyzed by frequency distribution, 
percentage distribution, mean, and standard deviation. 

The result of the study revealed that most of the employees working in 
Information Technology Department at Faculty of Medicine, Siriraj Hospital, Mahidol 
University were single females ranging from 21 to 30 years of age with average 20,001 
- 30,000 Baht income and having bachelor degrees. They had worked in technical and 
practical employment at the Information Technology Department for average one to five 
years.   

The Information Technology Department personnel’s organizational 
commitment levels were high. When looking into each aspect, the highest aspect was 
psychological commitment followed by high normative commitment, and average 
retention commitment. The comparison result of personnel’s organizational commitment 
levels of the employees working in Information Technology Department at Faculty of 
Medicine, Siriraj Hospital, Mahidol University categorized by personal factors such as 



ง 

gender, age, income, education, marital status, work retention revealed differences 
concerning psychological, retention, and normative commitments. 
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ปัจจยัสว่นบคุคลด้านอายุ  

4.13 การวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน จ าแนกตามปัจจยั 59 
สว่นบคุคลด้านอายุ  
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สว่นบคุคลด้านรายได้  
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ปัจจยัสว่นบคุคล ด้านระดบัการศกึษา  

4.19 การวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัด้านทศัคติหรือจิตใจ จ าแนก 69 
ตามปัจจยัส่วนบคุคล ด้านระดบัการศกึษา  

4.20 การวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัด้านการคงอยูจ่ าแนกตาม 71 
ปัจจยัสว่นบคุคล ด้านระดบัการศกึษา  

4.21 การวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน จ าแนกตาม 72 
ปัจจยัสว่นบคุคล ด้านระดบัการศกึษา  

4.22 การวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัโดยรวมจ าแนกตาม 74 
ปัจจยัสว่นบคุคลด้านสถานภาพสมรส  

4.23 การวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัด้านทศัคติหรือจิตใจ จ าแนก 75 
ตามปัจจยัส่วนบคุคล ด้านสถานภาพสมรส  

4.24 การวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัด้านการคงอยูจ่ าแนกตาม 76 
ปัจจยั สว่นบคุคล ด้านสถานภาพสมรส  

4.25 การวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน จ าแนกตาม 78 
ปัจจยั สว่นบคุคล ด้านสถานภาพสมรส  

4.26 การวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัโดยรวม จ าแนกตาม 79 
ปัจจยัสว่นบคุคลด้านอายงุานท่ีสงักดัในฝ่ายสารสนเทศ  
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สารบัญตาราง (ต่อ) 
                     

ตาราง หน้า 
4.27 การวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัด้านทศันคติหรือจิตใจ  80 

จ าแนกตามปัจจยัส่วนบคุคล ด้านอายงุานท่ีสงักดัในฝ่ายสารสนเทศ  
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ปัจจยั สว่นบคุคล ด้านอายงุานท่ีสงักดัในฝ่ายสารสนเทศ  
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ปัจจยัสว่นบคุคล ด้านอายงุานท่ีสงักดัในฝ่ายสารสนเทศ  
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ปัจจยัสว่นบคุคล ด้าน ส่วนงานท่ีสงักดัในฝ่ายสารสนเทศ  
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จ าแนกตามปัจจยัส่วนบคุคล ด้านส่วนงานท่ีสงักดัในฝ่ายสารสนเทศ  
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5.1 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิานปัจจยัสว่นบคุคลตา่งกนั มีระดบั 96 
ความผกูพนัตอ่องค์การแตกตา่งกนั  
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
 
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

การบริหารทรัพยากรมนษุย์ เป็นภารกิจหน้าท่ีท่ีส าคญัเป็นอยา่งยิ่งของผู้บริหาร  
ท่ีจะต้องใช้ทกัษะและความสามารถในการจดัการกระบวนการทรัพยากรมนษุย์ทัง้กระบวนการ 
โดยเร่ิมตัง้แตก่ระบวนการการวางแผนบคุลากร การสรรหาและคดัเลือก การบรรจ ุการพฒันา
บคุลากรและการฝึกอบรม การประเมินผลการปฏิบตังิาน ตลอดจนถึงการจา่ยคา่ตอบแทนตาม
ความเหมาะสมให้กบับคุลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ ให้เหมาะสมกบัต าแหนง่งาน รวมทัง้การ
ธ ารงรักษาบคุลากรให้อยูก่บัองค์การไปอยา่งยาวนาน เพ่ือผลส าเร็จในภาพรวมขององค์การ ทัง้นี ้
เน่ืองจากทรัพยากรมนษุย์เป็นทรัพยากรท่ีมีคณุคา่มากท่ีสดุขององค์การ และเป็นปัจจยัส าคญัท่ี
จะบง่ชีถ้ึงความส าเร็จในการด าเนินการตอ่ไปในอนาคตขององค์การ 

ในหลายองค์การ ทัง้ภาครัฐและภาคเอกชน ล้วนประสบกบัปัญหาการลาออก  
การโยกย้าย หรือการเปล่ียนงานของพนกังานในระดบัปฏิบตักิารอยา่งตอ่เน่ือง ซึง่หากการโยกย้าย 
หรือเปล่ียนงาน อยูใ่นอตัราท่ีสงู จะสง่ผลกระทบตอ่การเติบโตและความก้าวหน้าขององค์การ 
รวมทัง้ยงัเป็นการสญูเสียบคุลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ และสญูเสียคา่ใช้จ่ายท่ีไมไ่ด้ก่อให้เกิด 
ประโยชน์ และท่ีส าคญั ยงัเป็นการสญูเสียเวลาท่ีใช้ในการสอนงานให้กบัคนใหม่ โดยพนกังาน
สว่นใหญ่ท่ีลาออกไปนัน้ จะอยูใ่นระหวา่งช่วงแหง่การเรียนรู้งาน การเรียนรู้องค์การ และการปรับตวั 
เข้ากบัเพ่ือนร่วมงาน และเม่ือพนกังานคนใดท่ีไมไ่ด้รู้สกึผกูพนัตอ่องค์การ ไมเ่ตม็ใจท่ีจะทุม่เท
แรงกายและความพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการปฏิบตังิานเพ่ือประโยชน์ตอ่องค์การ ประกอบกบั
เม่ือได้รับข้อเสนอท่ีดีจากองค์การอ่ืนในเร่ืองคา่ตอบแทนท่ีดีกว่า ก็จะท าให้พนกังานลาออกจาก
องค์การโดยทนัที ซึง่ปัญหาเหลา่นีผู้้บริหารจะต้องให้ความส าคญั และต้องหาเหตผุลในการลาออก 
เพ่ือเป็นการธ ารงรักษาพนกังานท่ีมีฝีมือให้อยูก่บัองค์การ โดยผู้บริหารต้องมีการสร้างแรงจงูใจใน
การปฏิบตังิาน และให้ความส าคญัแก่ผู้ปฏิบตังิาน เชน่ มีการเปิดโอกาสให้พนกังานได้มีสว่นร่วม
ในการคดิและตดัสินใจในงานส าคญัขององค์กร ซึง่จะท าให้พนกังานคิดวา่ได้เป็นส่วนหนึง่ใน 
การชว่ยให้งานนัน้ประสบความส าเร็จและบรรลเุป้าหมายขององค์การ และผลท่ีตามมาก็คือ
พนกังานจะเกิดความภาคภมูิใจ และเกิดความผกูพนัตอ่องค์การขึน้ในท่ีสดุ 
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คณะแพทยศาสตร์ศริิราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล เป็นหนว่ยงานโรงพยาบาลของ
รัฐบาลท่ีมีขนาดใหญ่ ประกอบไปด้วยภาควิชาและหนว่ยงานตา่งๆ เป็นจ านวนมาก หนึ่งในนัน้
ได้แก่ ฝ่ายสารสนเทศของคณะแพทยศาสตร์ศริิราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล ท่ีมีจ านวน
เจ้าหน้าท่ีผู้ปฏิบตังิานทัง้หมด 163 คน (ท่ีมา : งานบคุลากร, 2557) โดยสามารถแบง่ตามแตล่ะ
ต าแหนง่งานได้ ดงันี ้รองคณบดีฝ่ายสารสนเทศ หวัหน้าฝ่ายสารสนเทศ หวัหน้างาน นกัวิชาการ
คอมพิวเตอร์ นกัวิชาการสถิต ิเจ้าหน้าท่ีระบบงานคอมพิวเตอร์ วิศวกร ชา่งอิเล็กทรอนิกส์ ชา่ง
เคร่ืองคอมพิวเตอร์ เจ้าหน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป พนกังานธุรการ ผู้ปฏิบตังิานบริหาร และพนกังาน
ทัว่ไป 

จากการท่ีผู้วิจยัมีประสบการณ์การท างานท่ีฝ่ายสารสนเทศ  คณะแพทยศาสตร์ศริิราช
พยาบาล มาเป็นเวลา 4 ปี ผู้วิจยัได้พบว่าในฝ่ายสารสนเทศก็ประสบปัญหาท่ีมีเจ้าหน้าท่ีระดบั
ปฏิบตัิการท่ีเพิ่งส าเร็จการศกึษา และมีประสบการณ์การปฏิบตังิานท่ีฝ่ายสารสนเทศได้ไมน่าน 
ได้มีการเปล่ียนงานและลาออกไปในจ านวน 14 คน (งานบคุลากร, 2554 - 2557) โดยเหตผุลสว่น
ใหญ่ท่ีลาออกเกิดจาก เจ้าหน้าท่ีรู้สกึไมพ่งึพอใจและไมมี่แรงจงูใจในการปฏิบตังิาน มีจ านวน 11 
คน คดิเป็นร้อยละ 6.75 ทัง้นีเ้พ่ือไปท างานกบัองค์การท่ีให้คา่ตอบแทนและผลประโยชน์ท่ีดีกวา่ 
และเหตผุลการลาออกในล าดบัตอ่มาได้แก่ เพ่ือท าธุรกิจสว่นตวั  มีจ านวน 2 คน โดยคิดเป็นร้อยละ 
1.23 และเหตผุลสดุท้ายคือเพ่ือไปศกึษาตอ่ จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.61 ซึง่ปัญหาการลาออก 
ดงักลา่ว ยงัคงมีอยา่งตอ่เน่ือง ทัง้จากปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอกขององค์การ แตท่ัง้นีย้งัมี
บคุลากรอีกเป็นจ านวนมากท่ียงัคงปฏิบตังิานให้กบัฝ่ายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร์ศริิราช
พยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล อยา่งทุม่เททัง้แรงกายและแรงใจ โดยไมค่ดิจะลาออก หรือโยกย้าย
ไปท างานให้กบัองค์การแหง่อ่ืน  

ด้วยเหตนีุ ้ผู้วิจยัจงึสนใจท่ีจะศกึษาความผกูพนัตอ่องค์การของเจ้าหน้าท่ีระดบั
ปฏิบตัิการ ฝ่ายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร์ศริิราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล ท่ีมีบคุลากร
เป็นจ านวนมาก อนัจะเป็นประโยชน์ในการเสริมสร้างแรงจงูใจให้บคุลากรเกิดความผกูพนั และ
เกิดความจงรักภกัดีตอ่องค์การ ซึง่จะสง่ผลดีตอ่องค์การในภาพรวมตอ่ไป 
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1.2 วัตถุประสงค์ 

 1.2.1 เพ่ือศกึษาปัจจยัส่วนบคุคลของเจ้าหน้าท่ีระดบัปฏิบตักิาร ฝ่ายสารสนเทศ  
คณะแพทยศาสตร์ศริิราชพยาบาล  มหาวิทยาลยัมหิดล 

 1.2.2 เพ่ือศกึษาระดบัความผกูพนัตอ่องค์การของเจ้าหน้าท่ีระดบัปฏิบตัิการ ฝ่าย
สารสนเทศ คณะแพทยศาสตร์ศริิราชพยาบาล  มหาวิทยาลยัมหิดล 

 1.2.3 เพ่ือเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัตอ่องค์การของเจ้าหน้าท่ีระดบัปฏิบตักิาร  
ฝ่ายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร์ศริิราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล จ าแนกตามปัจจยัสว่น
บคุคล 

 
 
1.3 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 

 1.3.1 เพ่ือทราบถึงระดบัความผกูพนัตอ่องค์การของเจ้าหน้าท่ีระดบัปฏิบตักิาร ฝ่าย
สารสนเทศ คณะแพทยศาสตร์ศริิราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล 

 1.3.2 เพ่ือน าผลการวิจยัไปใช้เป็นแนวทางให้ผู้บริหาร หรือผู้ มีส่วนเก่ียวข้อง น าไปใช้
ประโยชน์ ในการสร้างความผกูพนัตอ่องค์การ 

 
 
1.4 ขอบเขตของกำรวิจัย 

 1.4.1 ขอบเขตด้านเนือ้หา  

 เป็นการศกึษาความผกูพนัตอ่องค์การของเจ้าหน้าท่ีระดบัปฏิบตักิาร ฝ่ายสารสนเทศ 
คณะแพทยศาสตร์ศริิราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล   

 ตวัแปรท่ีศกึษา ประกอบด้วย 
 1.4.1.1 ตวัแปรอิสระ คือ ปัจจยัสว่นบคุคลของเจ้าหน้าท่ีระดบัปฏิบตักิาร  
ฝ่ายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล ประกอบด้วย เพศ อาย ุ
รายได้ ระดบัการศกึษา สถานภาพสมรส อายงุานท่ีสงักดัฝ่ายสารสนเทศ สว่นงานท่ีสงักดัฝ่าย
สารสนเทศ 



4 

 1.4.1.2 ตวัแปรตาม คือ ความผกูพนัตอ่องค์การ ประกอบด้วย  ความผกูพนัด้าน
ทศันคตหิรือจิตใจ  ความผกูพนัด้านการคงอยู่  และความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน 

 1.4.2 ขอบเขตด้านประชากร ประชากรท่ีใช้ในการศกึษาในครัง้นี ้เป็นเจ้าหน้าท่ีระดบั
ปฏิบตัิการ ฝ่ายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร์ศริิราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล จ านวนทัง้สิน้ 
155 คน (ท่ีมา : งานบคุลากร, 2557) 

 1.4.3 ขอบเขตด้านสถานท่ี ฝ่ายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร์ศริิราชพยาบาล  
เขตบางกอกน้อย 

 1.4.4 ขอบเขตด้านเวลา การวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัได้เร่ิมท าการศกึษาข้อมลูจนกระทัง่สิน้สดุ
ในชว่งเดือนมกราคม – เมษายน 2558 

 
 
1.5 กรอบแนวคิด 

 ตวัแปรอิสระ ตวัแปรตาม 
 (Independent Variable) (Dependent Variable) 

 
 
 

ปัจจัยส่วนบุคคลของเจ้ำหน้ำที่ระดับ
ปฏิบัตกิำร ฝ่ำยสำรสนเทศ คณะ
แพทยศำสตร์ศิริรำชพยำบำล 

มหำวิทยำลัยมหดิล 
 เพศ  
 อาย ุ 
 รายได้  
 ระดบัการศกึษา  
 สถานภาพสมรส  

 อายงุานท่ีสงักดัในฝ่ายสารสนเทศ 
 สว่นงานท่ีสงักดัในฝ่ายสารสนเทศ 
 
 

ควำมผูกพันต่อองค์กำร (Allen & 
Meyer,1990) 
อ้างถึงใน ธจิตรา กาจหาญ (2554)   
 ความผกูพนัด้านทศันคตหิรือจิตใจ 

(Affective Commitment) 
 ความผกูพนัด้านการคงอยู่ 
Continuance Commitment 
 ความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน 

(Normative Commitment) 
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1.6 สมมตฐิำน 

เจ้าหน้าท่ีระดบัปฏิบตัิการ ฝ่ายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร์ศริิราชพยาบาล 
มหาวิทยาลยัมหิดล ท่ีมีปัจจยัสว่นบคุคลตา่งกนั มีระดบัความผกูพนัตอ่องค์การแตกตา่งกนั 

 
 
1.7 นิยำมศัพท์เฉพำะ  

องค์กำร หมายถึง ฝ่ายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล 
มหาวิทยาลยัมหิดล เจ้าหน้าท่ีระดบัปฏิบตัิการ ฝ่ายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร์ศริิราช
พยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล หมายถึง เจ้าหน้าท่ีท่ีปฏิบตังิานสงักดัภายในฝ่ายสารสนเทศทกุคน 
แตท่ัง้นี ้ไมร่วมถึงระดบับริหารภายในฝ่ายสารสนเทศ ของคณะแพทยศาสตร์ศริิราชพยาบาล 
มหาวิทยาลยัมหิดล 

ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง คณุสมบตัเิฉพาะของแตล่ะคนท่ีมีความแตกตา่งกนั ได้แก่  
เพศ อาย ุรายได้ ระดบัการศกึษา สถานภาพสมรส อายงุานท่ีสงักดัในฝ่ายสารสนเทศ และสว่น
งานท่ีสงักดัในฝ่ายสารสนเทศ 

ควำมผูกพันต่อองค์กำร หมายถึง ความรู้สกึของเจ้าหน้าท่ีระดบัปฏิบตักิาร  
ฝ่ายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร์ศริิราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล ท่ีมีตอ่องค์การ และมี 
การแสดงออกทางพฤติกรรมอยา่งตอ่เน่ืองและสม ่าเสมอในการปฏิบตังิาน ประกอบไปด้วย  
ความผกูพนัด้านทศันคตหิรือจิตใจ  ความผกูพนัด้านการคงอยู่  และความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน 

ควำมผูกพันด้ำนทัศนคตหิรือจิตใจ หมายถึง อารมณ์หรือความรู้สกึผกูพนัของ
เจ้าหน้าท่ีระดบัปฏิบตักิาร ฝ่ายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร์ศริิราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล 
ท่ีมีตอ่องค์การ ได้แก่ ความรู้สกึต้องการเป็นสมาชิกขององค์การ และความเป็นอนัหนึ่งอนั
เดียวกบัองค์การ 

ควำมผูกพันด้ำนกำรคงอยู่ หมายถึง ความผกูพนัของเจ้าหน้าท่ีระดบัปฏิบตัิการ  
ฝ่ายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร์ศริิราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล โดยมีพืน้ฐานอยูท่ี่ 
การค านวณเปรียบเทียบต้นทนุกบัองค์การ ได้แก่ เงินเดือน สวสัดิการและผลประโยชน์อ่ืน ๆ ท่ี 
ควรจะได้รับ ซึง่หากเจ้าหน้าท่ีฝ่ายสารสนเทศมีความผกูพนัด้านการคงอยูก่บัองค์การสงู จะยงัคง
ปฏิบตังิานกบัองค์การตอ่ไป เน่ืองจากมีความรู้สกึวา่จ าเป็นท่ีจะต้องรักษาผลประโยชน์ท่ีควร
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ได้รับในระยะยาวจากองค์การ ซึง่ผลประโยชน์ตอบแทนจะสามารถตอบสนองตอ่ความต้องการ
ของแตล่ะคนได้ 

ควำมผูกพันด้ำนบรรทัดฐำน หมายถึง ความรู้สกึผกูพนัท่ีเกิดจากหน้าท่ีความ
รับผิดชอบรวมทัง้ความมีบญุคณุของหน่วยงานท่ีจะต้องอยูป่ฏิบตังิานกบัองค์การแหง่นีต้อ่ไป 
โดยเช่ือวา่เม่ือเข้าปฏิบตังิานให้กบัองค์การแล้ว จะต้องมีความผกูพนักบัองค์การ จงึจะเป็นสิ่งท่ี
ถกูต้อง ได้แก่ ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ การตัง้ใจและทุ่มเทในการปฏิบตังิาน 
 
 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวจิัยที่เก่ียวข้อง 

 
 

การวิจยัเร่ือง ความผกูพนัตอ่องค์การของเจ้าหน้าท่ีระดบัปฏิบตัิการ ฝ่ายสารสนเทศ  
คณะแพทยศาสตร์ศริิราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล ผู้วิจยัได้ศกึษาแนวคิด ทฤษฎี และ
ผลงานวิจยั ท่ีเก่ียวข้อง มีรายละเอียด ดงันี ้

2.1  แนวความคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์การ 
2.2  แนวคิดเก่ียวกบัทศันคติ 
2.3  ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 
2.1 แนวความคิดและทฤษฎีที่ เก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การ  

 2.1.1 ความหมายของความผกูพนัตอ่องค์การ 

กาญจนา บุญเพลิง (2552) ได้กลา่วไว้วา่ ความผกูพนัตอ่องค์การ หมายถึง 
ความรู้สกึของผู้ปฏิบตังิานท่ีมีตอ่องค์กร ซึง่จะเป็นไปในเชิงบวก โดยการแสดงออกมาในรูปของ
การกระท าตนให้เป็นประโยชน์ตอ่องค์กรให้มากท่ีสดุ ทัง้ในหน้าท่ีท่ีตนรับผิดชอบโดยตรงและโดย
อ้อม เพื่อให้องค์กรบรรลถุึงเป้าหมายด้วยความเตม็ใจท่ีจะทุม่เท ความพยายามอยา่งมากใน 
การปฏิบตังิานเพื่อองค์กร และผู้ปฏิบตังิานยงัต้องการคงอยูก่บัองค์กรนัน้ด้วยความจงรักภกัดี  
ไมอ่ยากโยกย้ายหรือลาออกไปจากองค์กร 

ซัลวานา  ฮะซานี (2550) ให้ความหมายของความผกูพนัของพนกังานว่า ในอดีตท่ี

ผา่นมา สว่นใหญ่จะใช้ค าวา่ “Employee Commitment” แตพ่ิจารณาแล้วจะเห็นวา่มีความหมาย

ในเชิงเดียวกบั ค าวา่ “Employee Engagement” นัน่ก็แสดงให้เห็นแล้วว่า Commitment และ
Engagement มีความหมายเหมือนกนั ไมไ่ด้มีความแตกตา่งกนัเลย ซึง่สามารถสรุปความหมาย

ของความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังานได้ว่า เป็นความสมัพนัธ์ท่ีเกิดขึน้ระหวา่งบคุคลและองค์

การ เป็นทศันคตหิรือความรู้สกึท่ีสมาชิกมีตอ่องค์การ รู้สึกวา่ตนได้เข้าไปมีส่วนเก่ียวพนัและเป็น
สว่นหนึง่ขององค์การ มีการยอมรับในองค์การ จงึมีความศรัทธารวมถึงความจงรักภกัดีและตัง้ใจ

ท่ีจะใช้ความพยายาม ท่ีมีอยู่ ท างานเพ่ือบรรลเุป้าหมาย และต้องการท่ีจะด ารงไว้ซึง่การเป็น
สมาชิกขององค์การนัน้ตอ่ไป ตลอดจนมีการแสดงพฤตกิรรมท่ีบง่ชีว้า่ตนเป็นส่วนหนึง่ของ
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องค์การ พร้อมท่ีจะทุม่เทแรงกายแรงใจเพ่ือให้องค์การบรรลเุป้าหมายท่ีตัง้ไว้ และมีความต้องการ
อยา่งแรงกล้าท่ีจะรักษาสมัพนัธภาพของการเป็นสมาชิกนีไ้ว้  

สุรัสวดี สุวรรณเวช (2549) ได้สรุปว่า ความผกูพนัของพนกังานตอ่องค์การ 
(Employee Engagement) หมายถึง ลกัษณะของความรู้สกึ ทศันคตใินด้านบวกของพนกังานท่ีมี
ตอ่องค์การ เม่ือได้มีสว่นร่วมและแสดงออกมาในลกัษณะของการพดู การคิด และการแสดงออก
ทางพฤตกิรรมในองค์การ โดยความผกูพนัตอ่องค์การนัน้ จะมีพืน้ฐานทางแนวคิดมาจากทฤษฎี
การแลกเปล่ียน และพืน้ฐานทางพฤตกิรรมองค์การ 

สินีนาฏ  แจ่มปัญญา (2551) ได้ศกึษาความหมายความผกูพนัตอ่องค์การ จาก  
จิระจิตต์ ราคา (2525) ซึง่กล่าวไว้วา่ ความผกูพนัตอ่องค์การ หมายถึง ความรู้สกึต้องการท่ีจะอยู่ 
และไมอ่ยากไปจากองค์การ ไมว่า่จะเพิ่มเงินเดือน รายได้ หรือสิ่งจงูใจอ่ืนๆ พร้อมทัง้เตม็ใจท่ีจะ
ปฏิบตังิานเพื่อองค์การท่ีปฏิบตังิานอยู่ การพิจารณาวา่บคุคลใดมีความผกูพนัตอ่องค์การมาก
น้อยเพียงใด ขึน้อยูก่บัตวัชีท่ี้เห็นได้ชดัคือ 

 ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ  กลา่วคือ มีความรักใคร่ ไมอ่ยากไปจากองค์การ อาจ
เป็นเพราะมีสิ่งจงูใจบางอยา่งท่ีท าให้เขารู้สกึเสียดายท่ีจะต้องออกจากองค์การไป เชน่ 
ผลตอบแทน เงินเดือน สวสัดิการ หรือความก้าวหน้า ความมีช่ือเสียง เป็นต้น 

 ความเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกนักบัหนว่ยงานท่ีเขาท างานอยู่ ผู้ปฏิบตัิงานท่ีผกูพนักบั
องค์การจะมีความรู้สึกเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกบัหน่วยงานท่ีท าอยู ่กลา่วคือ ปฏิบตัิตนตามคา่นิยม
ของหนว่ยงานนัน้ ทัง้นีเ้พ่ือด าเนินไปสูจ่ดุหมายปลายทางขององค์การ เชน่ ความมีวินยั เช่ือฟัง
ค าสัง่ของผู้บงัคบับญัชา 

 นอกจากความจงรักภกัดีตอ่องค์การ และความเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกบัหนว่ยงานท่ี
เขาท าอยู ่จะเป็นปัจจยัของความผกูพนัตอ่องค์กรแล้ว ปัจจยัประการสดุท้ายคือความรู้สกึ
เก่ียวกบังาน กล่าวคือ พอใจในงานท่ีท าและต้องการให้งานบรรลุผลส าเร็จ ผู้ปฏิบตังิานจะอยูใ่น
สภาพท่ีทุม่เทแรงกายและแรงใจเพ่ือให้งานส าเร็จ แม้บางครัง้จะไมไ่ด้คา่ตอบแทนก็ตาม 

กาญจนา  บุญเพลิง (2552) ได้ศกึษาความหมายของความผกูพนัตอ่องค์กรจาก 
Steers & Porter (1977) วา่ ความผกูพนัตอ่องค์กร เป็นความรู้สกึของผู้ปฏิบตังิาน แสดงตนว่า
เป็นอนัหนึง่อนัเดียวกนักบัวตัถปุระสงค์ขององค์การ โดยมีคา่นิยมเชน่เดียวกบัสมาชิกองค์การคน
อ่ืนๆ และเตม็ใจท่ีจะท างานหนกัเพ่ือด าเนินภารกิจขององค์การ ความผกูพนัในองค์กรเก่ียวพนักบั
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ความสมัพนัธ์ระหวา่งผู้ปฏิบตังิานและหวัหน้า พฤตกิรรมท่ีผู้ปฏิบตังิานแสดงออก คือเตม็ใจท่ีจะ
ปฏิบตัิตามให้บรรลวุตัถปุระสงค์ขององค์การ 

วิไลวรรณ  เตมิปิตพิงศ์ (2551) ได้ศกึษาความหมาย ความผกูพนัตอ่องค์กร จาก 
Buchanan II (1974) สรุปได้วา่ ความผกูพนัตอ่องค์กร หมายถึง ความรู้สกึเป็นพวกเดียวกนั  
ความผกูพนัท่ีมีตอ่เป้าหมายและคา่นิยมขององค์การ และปฏิบตังิานตามบทบาทของตนเพ่ือ
บรรลเุป้าหมายและคา่นิยมขององค์การ ซึง่ความผกูพนัตอ่องค์การประกอบด้วย 3 ส่วน คือ 

 ความเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกนักบัองค์การ แสดงออกจากเป้าหมายและคา่นิยมของ
องค์การของผู้ปฏิบตังิาน 

 การมีสว่นร่วมในกิจกรรมขององค์การ โดยการปฏิบตังิานตามบทบาทของตนอย่าง
เตม็ท่ี 

 ความจงรักภกัดี ความรู้สึกและความผกูพนัตอ่องค์การ ยึดมัน่ในองค์การและมี
ความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์การตอ่ไป 

ชัยรัตน์ ตรงกิตตคุิณ (2551) ได้ศกึษาความหมาย ความผกูพนัตอ่องค์กร จาก 
Northcraft and Neale (1991) ซึง่กลา่วไว้วา่ ความผกูพนัตอ่องค์การเป็นพลงัของความสมัพนัธ์
ในการเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกนัและความรู้สึกผกูพนัตอ่เฉพาะองค์การ ซึง่ประกอบไปด้วยปัจจยั 3 
ด้าน ได้แก่  

 มีความเช่ือมัน่ตอ่เป้าหมายและคา่นิยมขององค์การ 
 มีความเตม็ใจในการท่ีจะทุม่เทแรงกายและความพยายามเพ่ือประโยชน์ต่อองค์การ 
 มีความต้องการท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์การนัน้ตอ่ไป 

วิภาดา ธรรมวรางกูร (2552) ได้ศกึษาความหมายความผกูพนัตอ่องค์กร จาก 
Charlie Watts (2001) ซึง่ได้ให้ความหมายของความผกูพนัตอ่องค์การวา่ คือความมุ่งมัน่และ
ความสามารถท่ีจะอทุิศตนเพ่ือความส าเร็จขององค์การ หรือเป็นระดบัความพยายามอยา่ง
ละเอียด รอบคอบ อทุิศเวลา สตปัิญญา และแรงงานลงไปในงาน ซึง่การแสดงออกถึงความ
ผกูพนัในความหมายนี ้จะต้องมีความตัง้ใจ (The Will) ของพนกังานท่ีประกอบไปด้วยความรู้สึก
ถึงเป้าหมาย หวงแหน และภมูิใจ ซึง่ท าให้พยายามอย่างสดุความสามารถในการท างาน และมี
วิธีการ (The Way) คือแหลง่ทรัพยากร การสนบัสนนุเคร่ืองมือ อปุกรณ์จากองค์การ เพ่ือน าไปใช้
ในการสร้างความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ 
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จากท่ีนกัวิชาการได้ให้ความหมายของความผกูพนัตอ่องค์การไว้หลายความหมาย 
ผู้วิจยัจงึขอสรุปความหมายไว้ดงันี ้

ความผกูพนัตอ่องค์การ หมายถึง ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ ไมอ่ยากจากไปไหน 
แม้วา่จะได้คา่จ้าง หรือเงินเดือนเพิ่มขึน้ก็ตาม พนกังานรู้สึกมีสว่นร่วมในองค์การ มีความเช่ือมัน่ใน
เป้าหมาย และคา่นิยมขององค์การ และมีความปรารถนาอนัแรงกล้าท่ีจะคงไว้ซึง่การเป็นสมาชิก
ขององค์การ ซึง่จะสง่ผลให้พนกังานมีความเตม็ใจท่ีจะท างานกบัองค์การนัน้ ๆ ตอ่ไป 

 2.1.2 ความส าคญัของความผกูพนัตอ่องค์การ ความผกูพนัตอ่องค์การ (Organizational 
Commitment) นบัเป็นปัจจยัท่ีส าคญัของพนกังานในองค์การ เน่ืองจากจะน าพาองค์การไปสู่
ความเจริญก้าวหน้าและสามารถอยูร่อดตอ่ไปได้ นอกจากนี ้องค์การควรสร้างทศันคตท่ีิดีให้
เกิดขึน้แก่พนกังาน ให้พนกังานได้มีสว่นร่วมในกิจกรรม และสร้างความไว้วางใจให้เกิดขึน้ซึง่กนั
และกนั ซึง่พนกังานจะรู้สกึว่าตนเองมีความส าคญักบัองค์การ และคิดวา่ตนเป็นสว่นหนึง่ท่ีมีสว่น
ชว่ยให้องค์การประสบความส าเร็จ และท้ายท่ีสดุ พนกังานจะเกิดความผกูพนัตอ่องค์การ ซึง่
นกัวิชาการหลายทา่นได้กลา่วถึงความส าคญัของความผกูพนัตอ่องค์การไว้ดงันี ้

ซัลวานา ฮะซานี (2550) ได้ศกึษาความส าคญัของความผกูพนัตอ่องค์กรจาก 
Buchanan II (1974) ซึง่ชีใ้ห้เห็นวา่ความผกูพนัตอ่องค์การมีความส าคญั ดงันีคื้อ 

 ความผกูพนัตอ่องค์การ สามารถใช้ท านายอตัราการเข้า - ออกจากงานของสมาชิก
องค์การได้ดีกวา่ “ความพงึพอใจในงาน” เน่ืองจากความผกูพนัตอ่องค์การเป็นทศันคตขิอง
สมาชิกองค์การโดยส่วนรวม ขณะท่ีความพงึพอใจในงานสะท้อนถึงทศันคตขิองบคุคลตอ่งาน 
หรือเฉพาะแง่ใดแง่หนึง่ของงานท่ีเก่ียวข้องกบัหน้าท่ีของพนกังานเทา่นัน้ และความผกูพนัตอ่
องค์การคอ่นข้างมีความมัน่คงมากกว่าความพงึพอใจในงาน แม้วา่เหตกุารณ์ประจ าวนัในสถานท่ี
ท างานอาจจะมีผลกระทบตอ่ความพงึพอใจในงานของพนกังาน แตเ่หตกุารณ์นัน้อาจไมก่ระทบ
ตอ่ความผกูพนัของบคุคลท่ีมีตอ่องค์การโดยรวมก็ได้ จงึกลา่วได้ว่า ความพงึพอใจในงานมี
เสถียรภาพน้อยกวา่ความผกูพนัตอ่องค์การ 

 ความผกูพนัตอ่องค์การ เป็นแรงผลกัดนัให้พนกังานในองค์การมีการปฏิบตังิานได้ดี
ยิ่งขึน้ เน่ืองจากเกิดความรู้สึกวา่มีสว่นร่วมเป็นเจ้าขององค์การ 

 ความผกูพนัตอ่องค์การ เป็นตวัเช่ือมประสานระหวา่งความต้องการของบคุคลให้
สอดคล้องกบัเป้าหมายขององค์การ ซึง่บคุคลท่ีมีความรู้สึกผกูพนัดงักล่าว มกัมีความผกูพนัอยา่ง
มากตอ่งาน เพราะเห็นวา่งานคือหนทางท่ีตนสามารถท าประโยชน์ให้แก่องค์การและงานบรรลุ
เป้าหมายได้ส าเร็จ 
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 บคุคลท่ีมีความผกูพนักบัองค์การสงู จะเตม็ใจท่ีจะใช้ความพยายามอยา่งมากใน
การท างานให้กบัองค์การ ซึง่ในหลายกรณีความพยายามดงักลา่วจะมีผลให้การปฏิบตัอิยู่ใน
ระดบัดีเหนือคนอ่ืน 

 ความผกูพนัตอ่องค์การชว่ยขจดัการควบคมุจากภายนอก ซึง่เป็นผลมาจากท่ี
สมาชิกในองค์การมีความรักและความผกูพนัตอ่องค์การของตนเองมากนัน่เอง 

 ความผกูพนัตอ่องค์การเป็นตวับง่ชีท่ี้ดีถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
องค์การ 

 สมคเนย์ เกษมส าราญ (2551) ได้ศกึษาแนวคดิของ  Greenberg & Baron (1993) 
ท่ีกลา่วไว้ว่า 

 หากมีความผกูพนัตอ่องค์การสงู อตัราการขาดงานและการลาออกจะต ่า 
 หากมีความผกูพนัตอ่องค์การสงู ระกบัความตัง้ใจท่ีจะเสียสละท างานให้กบัองค์การ

จะสงู 
 หากมีความผกูพนัตอ่องค์การสงู ความคดิเห็นสว่นตวัจะเป็นไปในทางบวก 

สมคเนย์ เกษมส าราญ (2551) ได้ศกึษาแนวคดิของ Newstorm & Davis (1993) ซึง่
ได้แสดงตารางความผกูพนัตอ่องค์การในระดบัตา่งๆ ไว้ดงันี ้

 
 

ตาราง 2.1 ผลท่ีเกิดจากความผกูพนัตอ่องค์การในระดบัตา่งๆ    

ระดับความ
ผูกพัน 

องค์การ 
ด้านบวก ด้านลบ 

1. ระดบัต ่า - การลาออกลดน้อยลง 
- ความเสยีหายในการปฏิบตัิงานน้อยลง 
- คณุธรรมของบคุลากรเพิ่มขึน้ 

- การลาออก ความเหน่ือยล้า การขาดงานเพิม่ขึน้ 
- ขาดความตัง้ใจที่จะคงอยูใ่นองค์การ 
- ปริมาณงานต า่ 
-ไมจ่งรักภกัดีตอ่องค์การ 
- เกิดพฤติกรรมตอ่ต้าน 

2. ระดบักลาง - บคุลากรคงอยูก่บัองค์การเพิ่มขึน้ 
- สกดักัน้ความตัง้ใจในการลาออก 
- เพิ่มความพงึพอใจในงาน 

- บคุลากรจะจ ากดับทบาทของตนเอง 
- บคุลากรจะชัง่น า้หนกัระหวา่งความต้องการของ
องค์การกบัความต้องการท างาน 
- ประสทิธิผลขององค์การลดลง 
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ตาราง 2.1 (ตอ่) 

ระดับความ
ผูกพัน 

องค์การ 
ด้านบวก ด้านลบ 

3. ระดบัสงู - รู้สกึปลอดภยัและมัน่ใจในงาน 
- บคุลากรยอมรับความต้องการของ
องค์การในการเพิม่ผลผลติ 
- ระดบัการแขง่ขนัในหน้าที่การงานเพิ่มขึน้ 
- จดุประสงค์ขององค์การบรรลเุป้าหมาย 

- ทรัพยากรมนษุย์ทีม่ีอยูใ่นองค์การจะใช้ให้
เกิดประโยชน์ไมไ่ด้ 
- บคุลากรขาดความยดืหยุน่ ขาดความคดิ
สร้างสรรค์ และขาดการปรับตวั 
- จะท าผิดกฎและไมเ่ข้าข้างองค์การ 

 
 

วิภาดา  ธรรมวรางกูร (2552)  ได้ศกึษาความส าคญัของ ความผกูพนัตอ่องค์การ 
จาก จารุณี  วงศ์ค าแนน่ (2544) ซึง่ได้อธิบายถึงความส าคญัของความผกูพนัตอ่องค์การ ว่าเป็น
สิ่งท่ีมีความส าคญัยิ่งตอ่ความอยูร่อด และความมีประสิทธิผลขององค์การ กลา่วคือ องค์การ
จะต้องมีความสามารถในการสรรหา และรักษาไว้ซึง่ทรัพยากรบคุคลท่ีมีคณุภาพ หมายความวา่ 
นอกเหนือ จากกระบวนการสรรหา คดัเลือก บรรจ ุและแตง่ตัง้บคุคลเข้ามาแล้ว องค์การยงัต้อง
สามารถรักษาบคุคลซึง่มีคณุคา่เหลา่นีไ้ว้ ด้วยการสร้างความผกูพนัให้เกิดขึน้กบัสมาชิกแตล่ะคน
ในองค์การ 
 จากท่ีนกัวิชาการได้นิยามความส าคญัของความผกูพนัตอ่องค์การไว้หลายความส าคญั 
ผู้วิจยัจงึขอสรุปความส าคญั ดงันี ้
 ความส าคญัของความผกูพนัตอ่องค์การ ใช้ท านายอตัราการเข้า-ออกของพนกังานได้
ดีกวา่ตวัแปรความพงึพอใจ เพราะเป็นการศกึษาจากทศันคติโดยรวมของพนกังาน และยงัเป็น
แรงผลกัดนั ให้พนกังานเกิดความพยายามท่ีจะปฏิบตังิานอยา่งเตม็ความสามารถ เน่ืองจาก
พนกังานจะคดิวา่เป็นสว่นหนึ่งขององค์การและจะสง่ผลให้องค์การมีประสิทธิภาพ มีประสิทธิผล 
และบรรลตุามเป้าหมาย 

 2.1.3 องค์ประกอบของความผกูพนัในองค์การ 

 สมคเนย์  เกษมส าราญ (2551) ได้ศกึษาแนวคดิของ Steers (1970) ซึง่ชีใ้ห้เห็นถึง
ความผกูพนัตอ่องค์การ มีลกัษณะเก่ียวข้องอยู่ 2 ประการ คือ ความผกูพนัด้านทศันคตแิละ 
ความผกูพนัด้านพฤตกิรรม 
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1. ความผกูพนัด้านทศันคต ิซึง่ กรีนเบร์ิก Greenberg (1993) อ้างถึงใน สมคเนย์ 
เกษมส าราญ (2551) ได้กลา่ววา่ ความผกูพนัด้านทศันคตนีิเ้ป็นแนวคดิท่ีมุง่ไปในประเดน็ 
ความสอดคล้องเป็นหนึง่เดียวกนั เป็นความหมายส่วนบคุคลและเป้าหมายองค์การ มีปัจจยัอยู ่3 
ประการท่ีมีอิทธิพลตอ่บคุคล คือ 

 คณุลกัษณะส่วนบคุคล ได้แก่ อาย ุการต้องการความส าเร็จ และการศกึษา 
 คณุลกัษณะของงาน ได้แก่ ความท้าทายของงาน โอกาสในการตดิตอ่สมัพนัธ์

ซึง่กนัและกนัในวงสงัคม และเอกลกัษณ์ของงาน 
 ประสบการณ์ของงาน ได้แก่ ทศันคตขิองกลุม่ท่ีมีตอ่องค์การ การพึง่พาองค์การ

ความสมัพนัธ์ของบคุลคลตอ่องค์การ และความคิดหวงัท่ีจะได้พบงานในลกัษณะท่ีตนต้องการ 
2. ความผกูพนัด้านพฤตกิรรม เป็นความผกูพนัท่ีเจ้าหน้าท่ีตดัสินใจท่ีไมอ่ยากไปจาก

องค์การถ้าไมป่ระสบปัญหายุง่ยากร้ายแรง จะพบว่าเจ้าหน้าท่ีท่ีมีความช านาญมกัจะผกูพนัอยู่
กบัองค์การ ความอาวโุสในองค์การท าให้เขาไมส่ามารถท่ีจะผละจากองค์การไปท่ีอ่ืนได้ 
นอกจากนัน้ความผกูพนัด้านพฤตกิรรม อาจพบได้จากการท่ีเจ้าหน้าท่ีมีความตัง้ใจท่ีจะผลกัดนั
ให้องค์การสามารถด าเนินได้จนบรรลวุตัถุประสงค์ท่ีวางไว้ 

นอกจากนี ้ความผกูพนัตอ่องค์การยงัมีความสมัพนัธ์เชิงผกูพนักบัความต้องการ
ลาออก กล่าวคือ หากมีความผกูพนัตอ่องค์การสงู ความต้องการลาออกจะอยูใ่นระดบัต ่า และถ้า 
ความผกูพนัตอ่องค์การมีน้อย โอกาสท่ีจะลาออกหรือเปล่ียนงานก็มีมาก ดงัตอ่ไปนี ้
 

ลักษณะและผลของความผูกพันต่อองค์การ 

 
 

การเข้าสู่องค์การ 

ความผกูพนัตอ่องค์การต ่า 

ความผกูพนัตอ่องค์การสงู 
- ผกูพนัด้านทศันคติ 
- ผกูพนัด้านพฤติกรรม 

ความพอใจท่ีจะถอนตวัสงู 
- การขาดงาน 
- การเปล่ียนงาน 

ความพอใจท่ีจะมีสว่นร่วมสงู 
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จากท่ีนกัวิชาการได้กลา่วถึงองค์ประกอบของความผกูพนัในองค์การ ผู้วิจยัจงึขอสรุป
ใจความส าคญั ดงันี ้

องค์ประกอบของความผกูพนัในองค์การ จะประกอบไปด้วย 2 องค์ประกอบ คือ  
1) ความผกูพนัด้านทศันคต ิซึ่งได้แก่ คณุลกัษณะสว่นบคุคล คณุลกัษณะของงาน และประสบการณ์ 
ของงาน 2) ความผกูพนัด้านพฤตกิรรม นอกจากนี ้ความผกูพนัตอ่องค์การนัน้ มีความสมัพนัธ์ใน
เชิงผกูพนักบัความต้องการของการลาออกอีกด้วย 

 2.1.4 แนวความคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์การ 

ธนยุทธ บุตรขวัญ (2554) ได้ศกึษาแนวคิดของ Steers (1977) ซึง่ได้ศกึษาปัจจยั
เบือ้งต้นของความผกูพนัตอ่องค์การ โดยแบง่ออกเป็น 3 ประเภทใหญ่ คือ 

1. ลกัษณะสว่นบคุคล (Personal Characteristics) ได้แก่ อาย ุระดบัการศกึษา 
ระยะเวลาในการปฏิบตังิานในองค์การ และระดบัต าแหน่ง 

 อาย ุเป็นสิ่งท่ีแสดงถึงวฒุิภาวะของบคุคล บคุคลท่ีมีอายมุากขึน้จะมีความคิด 
มีความรอบคอบในการตดัสินใจมากกว่าบคุคลท่ีมีอายนุ้อย บคุคลท่ีมีอายมุากท างานอยูก่บั
องค์กรมาระยะหนึง่แล้วจะเกิดความคุ้นเคยกบัสิ่งแวดล้อมขององค์กร  การท่ีจะเปล่ียนงานเขาก็
ไมแ่นใ่จวา่ตนเองจะมีความสามารถเหมาะสมกบังานใหม ่องค์กรสว่นใหญ่จงึมีความจ ากดัใน
เร่ืองอาย ุการรับบคุลากรใหม ่โดยเร่ิมจากอายนุ้อย และจะไมรั่บผู้ ท่ีมีอายมุาก ดงันัน้บคุคลท่ีมี
อายมุากจงึเลือกท่ีจะอยูก่บัองค์กรเดมิตอ่ไป 

 ระดบัการศกึษา บคุคลท่ีมีโอกาสศกึษาในระดบัสงู มีประสบการณ์ชีวิตจะมี
ข้อมลูตา่งๆ ในการประกอบการตดัสินใจ และมีวฒุิการศกึษาเป็นข้อตอ่รองมากกวา่ ดงันัน้ผู้ ท่ีมี
การศกึษาสงู จงึมีโอกาสเลือกท่ีท างานและมีโอกาสย้ายงานจากองค์กรหนึง่ไปยงัอีกองค์กรหนึง่ 

 ระยะเวลาในการปฏิบตังิานในองค์กร ระยะเวลาท่ีปฏิบตังิานของสมาชิกใน
องค์กรนัน้ เป็นระยะเวลาท่ีสมาชิกเสียสละก าลงักาย ก าลงัสตปัิญญา สะสมประสบการณ์ สะสม
ทกัษะความช านาญในงานตามระยะเวลาท่ีเพิ่มมากขึน้ ดงันัน้ เม่ือสมาชิกในองค์กรปฏิบตังิาน
นานเทา่ใดก็จะมีความยึดมัน่ผกูพนัตอ่องค์กรมากขึน้เท่านัน้ 

 ระดบัต าแหนง่ จะเป็นตวัแสดงสถานภาพทางสงัคมประการหนึง่ เพราะเม่ือ
บคุคลนัน้มีต าแหนง่หน้าท่ีสงูมากขึน้เทา่ไร การได้รับการยกยอ่ง ยอมรับ และสิทธิประโยชน์ตา่งๆ 
เชน่ อ านาจการตดัสินใจ ตลอดจนสิทธิการบงัคบับญัชาก็จะมีมากขึน้ตามไปด้วย 

2. ลกัษณะงานท่ีปฏิบตั ิ(Working Characteristics) ได้แก่ ความมีอิสระในงาน งาน
ท่ีมีโอกาสปฏิสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืน การมีสว่นร่วมในการบริหารงาน ความหลากหลายในงาน 
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 ความมีอิสระในงาน จะเห็นได้วา่กฎระเบียบภายในองค์กรจะเป็นตวัก าหนด
หน้าท่ีของบคุคลในองค์กร หากเข้มงวดเกินไปก็จะท าให้เกิดผลเสียกบัองค์กร กลา่วคือ จะเป็นตวั
บดิเบือนเป้าหมายขององค์กร เพราะจะกลายเป็นวา่พฤติกรรมท่ีดีคือการยึดตดิอยูก่บักฎระเบียบ
เทา่นัน้ โดยไม่ค านงึถึงวตัถปุระสงค์ขององค์กรท่ีแท้จริง นอกจากนีย้งัจะท าให้สมาชิกในองค์กร
ขาดความผกูพนักบังาน เน่ืองจากขาดแรงจงูใจในการท างาน ซึง่จะท าให้สมาชิกในองค์กรรู้สึกไม่
เป็นอิสระในการท างาน และจะไมเ่กิดความคดิสร้างสรรค์สิ่งท่ีจะเป็นประโยชน์ตอ่องค์กร ท าให้
เขาเบื่อหนา่ยและไมรู้่สกึเก่ียวข้องหรือผกูพนัตอ่องค์กร 

 งานท่ีมีโอกาสปฏิสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืน การท่ีสมาชิกในองค์กรมีโอกาสท่ีจะติดตอ่
สมัพนัธ์กบับคุคลอ่ืน การได้เข้าสงัคมท าให้มีโอกาสแลกเปล่ียนความคดิเห็นกบัคนอ่ืนก่อให้เกิด
ความคดิหลากหลายในการพฒันาตนเอง พฒันางาน เม่ือมีสมัพนัธภาพกบับคุคลอ่ืนก็จะกระตุ้น
ให้เกิดความรู้สึกวา่ตนเองเป็นสว่นหนึง่ขององค์กร เป็นเจ้าของและจะรู้สกึผกูพนักบัองค์กร 

 การมีสว่นร่วมในการบริหารงาน เป็นปัจจยัหนึง่ท่ีมีความสมัพนัธ์ตอ่ความผกูพัน
ตอ่องค์กร กลา่วคือ การท่ีผู้บริหารเปิดโอกาสให้สมาชิกในองค์กรมีสว่นร่วมในการตดัสินใจทัง้ใน
ระดบันโยบายและปฏิบตัิ มีการกระจายการตดัสินใจให้แก่ผู้ปฏิบตังิาน แม้จะไมใ่ช้อ านาจหน้าท่ี
มากเกินไป จะเป็นปัจจยัให้สมาชิกมีความผกูพนัตอ่องค์กรได้เป็นอยา่งดี 

 ความหลากหลายของงาน จะมีอิทธิพลตอ่ระดบัความผกูพนัตอ่องค์กร โดย
สมาชิกในองค์กรท่ีมีความรู้สึกวา่เขาได้รับผิดชอบและต้องเอาชนะปัญหาอปุสรรคท่ีเกิดขึน้ในงาน
มากเทา่ใดก็จะยิ่งท าให้เขามีความรู้สกึผกูพนัตอ่องค์กรมากขึน้เทา่นัน้ 

3. ประสบการณ์ในการปฏิบตังิาน (Working Experience) หมายถึง ความรู้สกึของ
ผู้ปฏิบตังิานแตล่ะคนว่ามีความรับรู้ตอ่การท างานในองค์กรท่ีผา่นมาอยา่งไร โดยก าหนดไว้ 4 
ลกัษณะ คือ ความรู้สกึว่าตนมีความส าคญัตอ่องค์กร ความนา่เช่ือถือและพึง่พาได้ขององค์กร 
ทศันคตขิองเพ่ือนร่วมงานตอ่องค์กร และความคาดหวงัท่ีจะได้รับการตอบสนองจากองค์กร 

 ความรู้สกึวา่ตนมีความส าคญัตอ่องค์กร กลา่วคือเม่ือพนกังานเข้าไปปฏิบตังิาน
ในองค์กรก็ต้องการเป็นสว่นหนึง่ขององค์กร ถ้าผู้บริหารให้ความส าคญัแก่บคุคลากรโดยการให้
เกียรติ ให้ความวางใจให้มีส่วนร่วมในการบริหาร มอบหมายอ านาจหน้าท่ีให้ตรงกบั
ความสามารถ บคุคลากรจะรู้สกึวา่ตนเองมีความส าคญัตอ่องค์กร เขาจะเกิดความจงรักภกัดี 
และคดิว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรท าให้เกิดความรู้สกึผกูพนัตอ่องค์กร ความนา่เช่ือถือและ
พึง่พาได้ขององค์กร เป็นสิ่งท่ีท าให้สมาชิกในองค์กรมีความมัน่ใจวา่จะปฏิบตังิานได้อยา่งมี
เสถียรภาพ เม่ือเขารู้สึกวา่องค์กรเป็นท่ีพึง่พาของเขาได้ก็จะรู้สกึผกูพนัตอ่องค์กรมากขึน้ ถ้า
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องค์กรไมส่ามารถสร้างความรู้สกึมัน่คงในการท างานก็จะเป็นสาเหตทุ าให้เขาไมอ่ยากท างาน ซึง่
อาจจะลาออกและโอนย้ายไปจากองค์กรเดมิ 

 ทศันคติตอ่เพ่ือนร่วมงาน ความเก่ียวพนัทางสงัคมกบัเพ่ือนร่วมงาน เชน่ การมี
โอกาสเข้าสงัคม พบปะพดูคยุกบัเพ่ือนร่วมงาน รวมทัง้ผู้บงัคบับญัชาจะเป็นปัจจยัก าหนด
ความรู้สกึผกูพนัตอ่องค์กร ซึง่ความไว้วางใจระหว่างบคุคลมีความส าคญัตอ่โครงสร้างของระบบ
สงัคมและทศันคติ พฤติกรรมของผู้ ร่วมอยู่ในสงัคม และการท่ีบคุคลมองเห็นว่าสภาพแวดล้อม
ทางสงัคมในองค์กรมีลกัษณะของความร่วมมือเป็นมิตรจะท าให้ผู้ปฏิบตังิานมีความรู้สกึผกูพนั
ตอ่องค์กร และมีทศันคตท่ีิดีตอ่เพ่ือนร่วมงาน ผู้บงัคบับญัชา และมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนั
ตอ่องค์กร 

 ความคาดหวงัท่ีจะได้รับการตอบสนองจากองค์กร ผลตอบแทนหรือรางวลัท่ี
ได้รับจากการท างานเป็นสิ่งจงูใจท าให้สมาชิกมีพลงัในการท างาน เม่ือสมาชิกลงทนุกบัองค์กร
แล้วเขาก็คาดหวงัจะได้รับผลตอบแทนอยา่งเพียงพอและยตุธิรรม เชน่ คา่ตอบแทน ระบบ 
การพิจารณาความดีความชอบ เม่ือองค์กรตอบสนองความคาดหวงัของสมาชิกได้ จะท าให้เกิด
ความรู้สกึผกูพนัตอ่องค์กร 

วิไลวรรณ  เตมิปิตพิงศ์ (2551) ได้ศกึษาแนวคดิของ Allen & Meyer (1993) ได้สรุป
แนวคิดในเร่ืองความผกูพนัตอ่องค์การเป็น 3 พวก คือ 

1. แนวคิดทางด้านทศันคติ แนวคดินีก้ลา่ววา่ ความผกูพนัตอ่องค์การเป็นความรู้สกึ
ของบคุคลท่ีรู้สึกวา่ตนเองเป็นสว่นหนึง่ขององค์การ ผู้น าในการศกึษาความผกูพนัตอ่องค์การตาม
แนวคิดนี ้คือศาสตราจารย์ Lyman W. Porter แหง่มหาวิทยาลยั California และคณะ ซึง่ได้ให้
ความหมายของความผกูพนัตอ่องค์การไว้วา่หมายถึง 

 ความเช่ืออย่างแรงกล้ายอมรับอย่างจริงจงัในเป้าหมายและคา่นิยมขององค์การ 
หมายถึงการท่ีเป้าหมายขององค์การและของบคุคลสามารถร่วมไปในทิศทางเดียวกนัได้ หรือเกิด
ความสอดคล้องกนั 

 ความเตม็ใจท่ีใช้ความพยายาม หมายถึง การแสดงออกถึงความพยายามอย่าง
เตม็ท่ี เตม็ใจ และตัง้ใจอทุิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญาในการท างานท่ีดี มีการแสดงออกในรูปของ
พฤตกิรรมความสม ่าเสมอ หรือมุง่สูเ่ป้าหมายขององค์การได้สะดวกขึน้ มีความคดิเสมอวา่งานคือ
หนทาง เม่ือมีปัญหาเกิดขึน้ก็จะพยายามชว่ยกนัแก้ปัญหา 

 ความปรารถนาอยา่งแรงกล้า หมายถึง การแสดงออกถึงความรู้สกึจงรักภกัดี 
ซ่ือสตัย์ตอ่องค์การ เป็นความตอ่เน่ืองในการปฏิบตังิานโดยไมโ่ยกย้ายเปล่ียนแปลงท่ีท างาน 
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ปฏิเสธท่ีจะลาออกจากองค์การหรือเปล่ียนงาน ไมว่า่จะเป็นการเพิ่มเงินเดือน รายได้ สถานภาพ 
ต าแหนง่ ความมีอิสระทางอาชีพ ตลอดจนความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงานท่ีดีขึน้ และเป็นความ
ตัง้ใจและความปรารถนาอย่างแนว่แนท่ี่จะคงความเป็นสมาชิกตอ่ไป โดยไมค่ิดจะลาออก 

2. แนวความคิดทางด้านพฤตกิรรม กลา่วคือ ความผกูพนัตอ่องค์การในรูปของความ
สม ่าเสมอของพฤติกรรม เม่ือคนมีความผกูพนัตอ่องค์การแล้ว จะมีการแสดงออกของพฤติกรรม ท่ี
ตอ่เน่ือง หรือคงเส้นคงวาในการท างาน ความตอ่เน่ืองในการท างานโดยไมโ่ยกย้ายเปล่ียนแปลงท่ี
ท างาน การท่ีคนผกูพนัตอ่องค์การจะพยายามรักษาสมาชิกภาพไว้โดยไมโ่ยกย้ายไปไหน 

3. แนวความคิดเก่ียวกบัความถกูต้องหรือบรรทดัฐานของสงัคม แนวคิดนีก้ลา่ววา่
ความผกูพนัตอ่องค์การเป็นความจงรักภกัดีและเตม็ใจท่ีจะอทุิศตนให้กบัองค์การ ซึง่เป็นผลมา
จากบรรทดัฐานขององค์การและสงัคม บคุคลจะรู้สกึวา่เม่ือเข้าเป็นสมาชิกขององค์การแล้ว ต้องมี
ความผกูพนัตอ่องค์การ เพราะนัน่คือความถกูต้องและความเหมาะสมท่ีควรจะท า ความผกูพนั
ตอ่องค์การจงึเป็นพนัธะผกูพนัท่ีสมาชิกจะต้องมีหน้าท่ีทุม่เทปฏิบตังิานให้กบัองค์การ 

ธจิตรา  กาจหาญ (2554) ได้ศกึษาแนวคิดของ Allen & Meyer (1990) ซึง่ได้เสนอ
รูปแบบแนวคิดของความผกูพนัตอ่องค์กร ประกอบด้วย 3 ด้าน คือ 

 ความผกูพนัด้านจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง ความผกูพนัท่ีเกิดขึน้
จากความรู้สกึภายในสว่นบคุคล เป็นความรู้สึกผกูพนัและเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกบัองค์กร และการ
มีสว่นร่วมในการบริหาร เป็นความรู้สกึของบคุคลท่ีต้องการเป็นสมาชิกขององค์กร ต้องการคงอยู่
ในองค์กร ต้องการท างานในองค์กร มีความเตม็ใจทุม่เทอทุิศตนท่ีจะร่วมงานและร่วมกิจกรรม
ตา่งๆ ท่ีท าให้องค์กรบรรลตุามเป้าหมาย เน่ืองจากบคุคลมีความช่ืนชอบคา่นิยมและวฒันธรรม
ขององค์กร รวมทัง้มีความพงึพอใจในงานท่ีรับผิดชอบ พงึพอใจในนโยบายการบริหารขององค์กร 
มีสมัพนัธภาพท่ีดีระหวา่งเพื่อนร่วมงาน ได้รับการสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชา และได้รับการ
ตอบสนองความต้องการจากองค์กร 

 ความผกูพนัด้านการคงอยู่ (Continuance Commitment) หมายถึง ความรู้สกึของ
บคุคลท่ีต้องการเป็นสมาชิกขององค์กร ต้องการอยูใ่นองค์กร และต้องการท างานในองค์กรเกิดขึน้
จากการพอใจในการให้คา่ตอบแทนและสวสัดิการท่ีได้รับจากองค์กร การลาออกจากการท างาน
ในองค์กร จะมีผลกระทบหรือเกิดผลเสียตอ่ตนเอง คือ ท าให้ตนเองเสียผลประโยชน์ เชน่ เงินบ าเหน็จ 
บ านาญ คา่รักษาพยาบาล คา่เลา่เรียนบตุร และบ้านพกัอาศยั เป็นต้น โดยจะแสดงออกในรูป
ของพฤตกิรรมตอ่เน่ืองในการท างานวา่จะท างานอยูก่บัองค์กรนัน้ตอ่ไป 
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 ความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน (Normative Commitment) หมายถึง ภาระผกูพนัหรือ
หน้าท่ีท่ีบคุคลได้รับการปลกูฝังมาตลอดเวลาว่า ควรอยูใ่นองค์กร ประกอบด้วยความผกูพนักบั
ผู้ ร่วมงาน ซึง่ประกอบ ด้วยมิตด้ิานจิตใจและปทสัถาน การพึง่พาองค์กรและการมีสว่นร่วมในการ
จดัการ เป็นความรู้สึกของบคุคลท่ีต้องการเป็นสมาชิกขององค์กรและต้องการอยู่ในองค์กร เน่ืองจาก 
พนัธะสญัญาหรือข้อผกูพนัท่ีได้สญัญาขององค์กร รับผิดชอบตอ่สญัญา มีจิตส านกึท่ีต้องภกัดีกบั
องค์กร เชน่ ได้รับการสนบัสนนุลาศกึษาตอ่ การฝึกอบรมทกัษะเฉพาะทาง และการดงูาน
ตา่งประเทศ เป็นต้น ซึง่เป็นความผกูพนัท่ีเกิดขึน้ตอบแทนสิ่งท่ีบคุคลได้รับจากองค์กร 

จากการศกึษาแนวคิดข้างต้นพบวา่ ความแตกตา่งระหว่างองค์ประกอบทัง้ 3 คือ การท่ี
บคุคลมีความผกูพนัเน่ืองมาจากอารมณ์จะอยูก่บัองค์กรเพราะปรารถนาท่ีจะอยู ่(Want To) สว่น
บคุคลท่ีมีความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากผลตอบแทนท่ีได้รับจะอยูก่บัองค์กรเพราะจ าเป็นต้องอยู่ 
(Need To) ในขณะท่ีบคุคลท่ีมีความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากหน้าท่ีจะอยูก่บัองค์กรเพราะคดิว่าควร
จะอยู ่(Ought To) ดงันัน้การจะเข้าใจความสมัพนัธ์ระหวา่งพนกังานและองค์กรให้มากขึน้นัน้ 
ต้องพิจารณาองค์ประกอบทัง้ 3 ด้าน ไปพร้อม ๆ กนั ทัง้นี ้Allen and Meyer ยงัตัง้สมมตุฐิาน
ด้วยว่า องค์ประกอบแตล่ะด้านท่ีแตกตา่งกนันี ้จะมีผลตอ่พฤติกรรมในการท างานท่ีแตกต่างกนั
ด้วย 

ไพรัช  แก้วศรี (2551) ได้ศกึษาแนวคิดของ Allen & Meyer (1990) ซึง่ศกึษาความ
ผกูพนัตอ่องค์กร โดยพิจารณาวา่ความผกูพนัตอ่องค์กรนัน้แสดงออกมา ใน 3 ลกัษณะ ได้แก่ 
ความผกูพนัด้านความรู้สึก ความผกูพนัด้านการท างานตอ่ไปอยา่งตอ่เน่ือง และความผกูพนัด้าน
บรรทดัฐานของสงัคม ซึง่ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผกูพนัตอ่องค์กรในแตล่ะด้าน คือ  

 ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผกูพนัด้านความรู้สึก คือ การรับรู้ลกัษณะงาน ได้แก่ ความมี
อิสระในการท างาน ลกัษณะเฉพาะของงาน ความส าคญัของงานและทกัษะในการท างานท่ี
หลากหลาย การรู้สกึว่าองค์การสามารถไว้วางใจได้ การรับรู้ถึงการมีสว่นร่วมในการบริหาร 
ปฏิกิริยาของผู้บงัคบับญัชาท่ีแสดงตอ่พนกังาน 

 ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผกูพนัด้านการท างานตอ่ไปอยา่งตอ่เน่ือง ได้แก่ อาย ุ
ระยะเวลาในการปฏิบตังิาน ความพงึพอใจในอาชีพ ความตัง้ใจท่ีจะลาออก และการรับรู้โดยการ
เปรียบเทียบงานของตนกบังานอ่ืนๆ  

 ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผกูพนัด้านบรรทดัฐานทางสงัคม ได้แก่ ความผกูพนัตอ่เพ่ือน
ร่วมงาน การพึง่พาองค์กร การมีสว่นร่วมในการบริหาร และสิ่งท่ีได้รับจากการท างาน เชน่ อ านาจ
การตดัสินใจ เป็นต้น 
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นอกจากนี ้ไพรัช  แก้วศรี (2551) ยงัได้ศกึษาแนวคิดความผกูพนัตอ่องค์กรของ Steers 
& Porter (1983) ซึง่ได้กลา่วไว้วา่ ปัจจยัท่ีจะสง่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรนัน้มี 3 ปัจจยัท่ี
ส าคญั ได้แก่ ปัจจยัด้านลกัษณะสว่นบคุคล (Personal Characteristics) ปัจจยัด้านลกัษณะงาน 
(Job Characteristics) และปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างาน (Work Experience) 

2.1.4.1 ปัจจยัท่ีจะสง่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร 

 ปัจจยัด้านลกัษณะสว่นบคุคล เป็นปัจจยัท่ีเน่ืองมาจากลกัษณะสว่นบคุคล ไมว่า่จะ
เป็นความแตกตา่งทางด้านกายภาพ เชน่ เพศ อาย ุหรือความแตกตา่งทางด้านสงัคม เชน่ 
การศกึษา สถานภาพการสมรส สิ่งเหลา่นีจ้ะสง่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรในระดบัแตกตา่งกนั 

ไพรัช  แก้วศรี (2551) ได้ศกึษาแนวคิดของ Sheldon (1971) ซึง่ได้ศกึษาความ
ผกูพนัตอ่องค์กรของนกัวิทยาศาสตร์และวิศวกร พบวา่อายงุานหรือระยะเวลาท่ีอยูใ่นต าแหนง่ใน
องค์กร มีความสมัพนัธ์ตอ่องค์กร กลา่วคือ สมาชิกท่ีท างานในองค์กรย่ิงนานเทา่ใดก็จะยิ่งมีความ
ผกูพนัตอ่องค์กรมากขึน้เทา่นัน้ โดยเขาอธิบายวา่ การท่ีสมาชิกขององค์กรท างานมานานก็ยิ่งจะมี
แนวโน้มท่ีจะยอมรับเป้าหมายและคา่นิยมขององค์กรได้มากขึน้ 

จากการศกึษาพบว่า ความแตกตา่งทางด้านลกัษณะสว่นบคุคลท่ีแตกตา่งกนัสง่ผลให้
ระดบัความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั ดงันี ้ระยะเวลาท่ีใช้ในการศกึษาเพ่ือประกอบอาชีพ 
ความตงึเครียดในบทบาท อาย ุระดบัการศกึษา และความต้องการความส าเร็จเหลา่นี ้ล้วนสง่ผล
ตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรทัง้สิน้ 

Hrebiniak & Alutto (1972) ได้ศกึษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบับทบาทในการ
พฒันาความผกูพนัตอ่องค์กรของครูและพยาบาลในรัฐนิวยอร์ค พบวา่ 

 คนท่ีมีอายมุากจะยิ่งมีความผกูพนัมากกว่าคนท่ีมีอายนุ้อย โดยเขาอธิบายว่า การท่ี
คนเรามีอายมุากขึน้จะรู้สกึตระหนกัวา่ตนมีข้อจ ากดัท่ีจะเปล่ียนงาน ดงันัน้เม่ืออายมุากขึน้จงึจะ
อยูก่บัองค์กรนานและเกิดความรู้สกึผกูพนัตอ่องค์กรมากขึน้ 

 คนท่ีแตง่งานแล้วจะมีความผกูพนัตอ่องค์กรมากกวา่คนท่ียงัไมไ่ด้แตง่งานหรือ 
เป็นโสด ทัง้นีเ้พราะคนท่ีแตง่งานแล้วจะมีความต้องการความมัน่คงในอาชีพมากกวา่คนโสด  
ท าให้เกิดความผกูพนัตอ่องค์การมากขึน้ 

 ผู้หญิงมีความผกูพนัตอ่องค์กรสงูกวา่ผู้ชาย โดยเขาอธิบายวา่ ผู้หญิงจะเห็นวา่ 
การลาออกเป็นความเส่ียง จึงตดัสินใจท างานอยูก่บัองค์กรตอ่ไป ซึง่ก็ท าให้เกิดความผกูพนัตอ่
องคก์รมากขึน้ 
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 ครูและพยาบาลท่ีไมมี่แผนการศกึษาตอ่จะมีระดบัความผกูพนัตอ่องค์กรมากกวา่ 
ผู้ ท่ีมีแผนการศกึษาตอ่ ทัง้นีเ้ขาให้เหตผุลวา่บคุคลท่ีปรารถนาท่ีจะพฒันาความรู้จะมีความเป็น
มืออาชีพ เขาเหลา่นัน้จะมีโอกาสท่ีจะเลือกงาน หรือโยกย้ายงานจากองค์กรหนึง่ไปอีกองค์กรหนึ่ง
ได้ง่าย สง่ผลให้บคุคลมีความผกูพนัตอ่องค์กรน้อย 

Buchanan (1974) ศกึษาเปรียบเทียบระหว่างความผกูพนัตอ่องค์กรของผู้บริหารใน
ภาคเอกชนกบัรัฐบาล พบวา่ลกัษณะสว่นบคุคลท่ีเป็นตวัท านายระดบัความผกูพนัตอ่องค์กรของ
ผู้บริหารได้ดีท่ีสดุ คือความอาวโุสหรือระยะเวลาในการท างานให้กบัองค์กร โดยระดบัความ
ผกูพนัตอ่องค์กรจะเพิ่มมากขึน้ตามระยะเวลาท่ีปฏิบตังิานอยูก่บัองค์กร 

เนตมิา โพธ์ิประสระ (2541) ศกึษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่การมีสว่นร่วมและความ
ผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทสิทธิผล 1919 จ ากดั พบวา่ ปัจจยัสว่นบคุคลท่ีมีอิทธิพลและ
สามารถอธิบายความผกูพนัตอ่องค์กรได้ร้อยละ 11.71 คือ เพศ 

ปัจจยัสว่นบคุคลกบัความผกูพนัตอ่องค์การ  

สมคเนย์  เกษมส าราญ (2551) ได้ศกึษาแนวคิดของ Fukkami & Larson (1984) 
พบวา่ปัจจยัส่วนบคุคลท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การทางบวก ได้แก่ อายแุละอายงุาน สว่น
ปัจจยัสว่นบคุคลท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัท่ีมีตอ่องค์การในทางลบ คือ ระดบัการศกึษาและ
ความเครียดในงาน เป็นต้น 

นอกจากนี ้สมคเนย์  เกษมส าราญ (2551) ยงัได้ศกึษาแนวคิดของ Mathieu & Zajac 
(1990) พบวา่ ปัจจยัสว่นบคุคลได้แก่ อาย ุเพศ อายกุารท างาน รายได้ ระดบังาน มีแนวโน้มท่ีจะ
ก่อให้เกิดความผกูพนัตอ่องค์การ เชน่ พบว่าพนกังานท่ีสมรสแล้วจะมีความผกูพนัตอ่องค์การ
มากกวา่พนกังานท่ียงัเป็นโสดอยู่ และยงัพบว่าเม่ือระดบัการศกึษาของพนกังานสงูขึน้ 
ความผกูพนัท่ีมีตอ่องค์การจะน้อยกวา่พนกังานท่ีมีการศกึษาต ่า 

และศกึษาแนวคดิของ Huselid & Day (1991) พบวา่ ระดบัการศกึษามีความสมัพนัธ์
ทางลบกบัความผกูพนัตอ่องค์การ สว่นเพศและอายงุานไมมี่ความ สมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่
องค์การ 

 ปัจจยัด้านลกัษณะงาน  

ไพรัช แก้วศรี (2551) ได้ศกึษาความหมายของลกัษณะงาน จาก Steers (1977) ซึง่
ได้กลา่วไว้ว่า ลกัษณะงาน หมายถึง ลกัษณะของงานท่ีแตล่ะบคุคลรับผิดชอบปฏิบตัิอยูว่า่เป็น
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อยา่งไร  ความแตกตา่งในเร่ืองของงานจะสง่ผลให้บคุคลมีความรู้ความช านาญเฉพาะเร่ืองท่ี
แตกตา่งกนั ซึง่สิ่งเหลา่นีย้อ่มสง่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรท่ีแตกตา่งกนั 

ไพรัช แก้วศรี (2551) ได้ศกึษาแนวคิดของ นิยม  ส่ีสวุรรณ (2544) กลา่วถึงลกัษณะ
งานท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร แบง่ได้เป็นงานท่ีให้ผลป้อนกลบั งานท่ีให้ความเป็นอิสระ 
งานท่ีท้าทาย งานท่ีมีความเดน่ชดั และงานท่ีมีความส าคญั จะสง่ผลให้บคุลากรมีสว่นร่วมในการ
ปฏิบตังิานมากขึน้ การมีสว่นร่วมในงานและการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจมีผลตอ่ระดบัความ
ผกูพนัตอ่องค์กร และความผกูพนัตอ่องค์กรจะเพิ่มมากขึน้ ถ้าเป้าหมายของบคุลากรและองค์กร
มีความสอดคล้องกนั นอกจากนี ้ลกัษณะขององค์กร เช่น การให้ความสนใจตอ่บคุลากร การท า
ให้บคุลากรรู้สึกวา่ตนเองเป็นเจ้าขององค์กร ล้วนมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัตอ่
องค์กร  

 ปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างาน  

Steers (1977) ได้สรุปถึง ประสบการณ์ในการท างาน หมายถึง ความรู้สกึของ
ผู้ปฏิบตังิานแตล่ะคนวา่รับรู้การท างานในองค์กรอยา่งไร  

ไพรัช  แก้วศรี (2551) ได้ศกึษาแนวคิดของ อนนัต์ชยั คงจนัทร์ (2529) สรุปได้วา่
ประสบการณ์ในการท างานท่ีสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กร ได้แก่ 

ความรู้สกึเป็นท่ีไว้วางใจและนา่เช่ือถือของสมาชิกในองค์กร สมาชิกจะรับรู้วา่องค์กร
จะไมท่อดทิง้เขา และให้ความชว่ยเหลือเม่ือเกิดปัญหา สมาชิกท่ีมีความไว้วางใจองค์กรสงูก็จะมี
ความผกูพนัตอ่องค์กรมาก 

การท่ีองค์กรให้ความส าคญัตอ่สมาชิก เม่ือสมาชิกรู้สกึว่าเขามีความส าคญัตอ่องค์กร 
และองค์กรต้องการให้เขามีความผกูพนัตอ่องค์กรของเขาก็จะมีสงูขึน้ 

ความคาดหวงัของสมาชิกท่ีมีตอ่องค์กร กลา่วคือ ถ้าสิ่งท่ีสมาชิกได้รับจากองค์กร
เป็นไปตามความคาดหวงัของเขา ก็จะท าให้สมาชิกมีความผกูพนัตอ่องค์กรสงูกวา่สมาชิกท่ีไมไ่ด้
การตอบสนองตามความคาดหวงั 

ทศันคตขิองเพ่ือนร่วมงานและองค์กร เม่ือพนกังานหรือสมาชิกขององค์กรรู้สึกวา่ 
เพ่ือนร่วมงานมีทศันคตท่ีิดีตอ่องค์กร ก็พบวา่จะมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กรด้วย 

ไพรัช  แก้วศรี (2551) ได้ศกึษาแนวคิดของ Greenberg & Baron (1995) ซึง่ได้เสนอ
ถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความยดึมัน่ผกูพนัตอ่องค์กร ประกอบด้วย 



22 

คณุลกัษณะเก่ียวกบังาน เช่น การได้รับผิดชอบสงูในการท างานท่ีรับมอบหมาย ได้รับ
การสนบัสนนุให้ก้าวหน้า งานนา่สนใจ และความมีอิสระในการปฏิบตังิาน 

การตอบสนองแก่บคุลากร มีรายงานผลการวิจยัว่า การวางแผนการตอบแทน เชน่ 
การให้โบนสัในสดัสว่นท่ีเหมาะสมกบัผลประโยชน์ของบริษัท จะชว่ยเสริมสร้างความผกูพนัตอ่
องค์กร รวมทัง้เกิดความรู้สกึท่ีดี หากได้รับการปฏิบตัด้ิวยความเทา่เทียม ยตุธิรรม สภุาพ และให้
เกียรติ ซึง่จะเป็นอีกแนวทางในการเพิ่มความผกูพนัตอ่องค์กร 

โอกาสในการเลือกงาน ในกรณีท่ีบคุลากรมีโอกาสเลือกงานอ่ืนท่ีดีกว่า จะท าให้มี 
ความยึดมัน่ผกูพนัต ่า เป็นลกัษณะของความผกูพนัเชิงตอ่เน่ือง 

การปฏิบตัขิององค์กรตอ่บคุลากรท่ีเข้ามาใหม ่หมายถึง การท่ีบคุลากรได้รับการปฏิบตัิ
อยา่งเหมาะสมเม่ือแรกเข้าสู่องค์กร สามารถเข้าใจเป้าหมายขององค์กรอยา่งชดัเจน ได้รับ 
การส่ือสารท่ีดี และหากองค์กรลงทนุด้วยการตอบแทนท่ีคุ้มคา่แก่บคุลากร จะท าให้บคุลากร 
ตอบแทนด้วยการทุม่เทพลงัในการท างานเพ่ือองค์กร 

นอกจากระบบจงูใจขององค์กรและความรู้สกึของพนกังานวา่องค์กรเป็นท่ีพึง่พิงได้
ตามท่ีกล่าวแล้ว ยงัพบอีกวา่ บรรยากาศในการท างานท่ีเป็นมิตรภาพ มีไมตรีจิต ซึง่นอกจากจะ
เป็นการตอบสนองทางด้านสงัคมแล้ว ยงัจะชว่ยลดอตัราการลาออกจากงานและโยกย้ายงานของ
พนกังานอีกด้วย (Katz & Kahm, 1966) อ้างถึงใน ไพรัช แก้วศรี (2551) 

Porter & Steers (1973) & Buchanan (1974) อ้างถึงใน ไพรัช  แก้วศรี (2551) 
ประการท่ีส าคญัอีกประการหนึง่ ท่ีพบวา่เป็นปัจจยัท่ีพนกังานจะมีความรู้สึกผกูพนัตอ่องค์กร คือ 
การท่ีพนกังานรู้สกึวา่ตนมีความส าคญัตอ่องค์กรมากเพียงใด ถ้าพนกังานคิดวา่เขามีความส าคญั
ตอ่องค์กรมากเพียงใด เขาก็จะมีความรู้สกึผกูพนัตอ่องค์กรมากขึน้เพียงนัน้  

Allen & Meyer (1990) ปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างานนัน้ จะพิจารณาได้ทัง้ใน
ประเดน็ของโอกาสในการหางานใหม ่และสภาพแวดล้อมในการท างาน ถ้าบคุคลมีโอกาสอย่าง
มากในการหางานใหม่ และมีทางเลือก โดยเฉพาะทางเลือกท่ีมีเง่ือนไขท่ีนา่สนใจ ก็จะท าให้
บคุคลมีแนวโน้มท่ีจะมีความผกูพนัตอ่องค์กรในระดบัต ่า สว่นสภาพการท างาน และลกัษณะ 
การดแูลพนกังานขององค์กร การท่ีพนกังานได้รับรู้วา่องค์กรมีเป้าหมายและวตัถปุระสงค์ใน 
การบริหารงานท่ีชดัเจนและยตุธิรรม เชน่ บคุคลท่ีมีความพงึพอใจในวิธีการบริหารของ
ผู้บงัคบับญัชาของตนเอง หรือมีความพงึพอใจในความยตุธิรรมในการประเมินผลการปฏิบตังิาน 
นอกจากนีแ้ล้วในเร่ืองของการดแูลพนกังานขององค์กร เช่น การท่ีพนกังานรู้สกึวา่องค์กรให้ความ
เอาใจใสใ่นสวสัดกิารของพนกังาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งพนกังานใหม ่ถ้าเขารับรู้วา่องค์กรท าสิ่ง
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ตา่งๆ ได้อยา่งมากมายในการท่ีจะเอือ้ให้พนกังานได้เกิดการเรียนรู้ และท าให้เขาเป็นพนกังานท่ีมี
ประสิทธิภาพในอนาคต สิ่งเหลา่นีก็้จะสง่ผลให้บคุคลเกิดความผกูพนัตอ่องค์กรในระดบัสงู  

Howard S Becker (1960) ได้กลา่วถึง ทฤษฎีการเปรียบเทียบผลได้และผลเสีย Side-
Bet Theory วา่เป็นทฤษฎีท่ีเป็นพืน้ฐานความคดิเร่ืองความผกูพนัตอ่องค์การ ซึง่ Howard ได้ใช้
พืน้ฐานเร่ือง Simple Exchange Program ในการสร้าง Side-Bet Theory กลา่วถึง ความผกูพนั
ตอ่องค์การวา่เป็นผลจากการท่ีบคุคลพิจารณาเปรียบเทียบวา่ หากเขาลาออกจากองค์การเขาจะ
ได้อะไร เน่ืองจากการท่ีเขาเข้าไปอยูใ่นองค์การท าให้เกิดการลงทนุท่ีเรียกวา่ “Side-Bet” ในรูป
ของเวลา ก าลงักาย สติปัญญา รวมถึงโอกาสท่ีจะไปท างาน หรือเป็นสมาชิกองค์การอ่ืน ดงันัน้ 
การท่ีเขาจะท างานกบัองค์การนัน้ตอ่ไป เขาย่อมหวงัประโยชน์ท่ีได้รับระยะยาว เชน่ รายได้ท่ี
นอกเหนือจากคา่ตอบแทนรายเดือน เพราะหากลาออกก่อนเวลา สิ่งท่ีได้รับอาจจะไมคุ่้มคา่ และ
ถ้าท างานมากเทา่ไรก็จะมีความผกูพนั ไมอ่ยากลาออกไปจากองค์การ เน่ืองจากสิ่งท่ีจะสญูเสีย
ไปจะมากกวา่สิ่งท่ีเขาจะได้รับ ตวัอย่างผลได้และเสียเกิดขึน้ของการลงทนุในแตล่ะเร่ือง ดงันี ้

อาย ุกลา่วคือ การท่ีบคุคลมีอายมุากขึน้เพียงใดก็จะยิ่งส่งผลให้เขามีโอกาส ทางเลือก
ในการเป็นสมาชิกขององค์การอ่ืนได้น้อยลงเท่านัน้ 

อายงุานท่ีท างานกบัองค์การ หมายความวา่ ถ้าบคุคลนัน้ยงัท างานอยูก่บัองค์การ
ตอ่ไปนี ้เขาก็จะเกิดความรู้สึกอาวโุสในงานท่ีท า ประสบการณ์ ความรู้ความช านาญเพิ่มขึน้ 
ระยะเวลาท่ีปฏิบตังิานในองค์การนัน้ ๆ ท าให้เขาสญูเสียโอกาสในการท่ีจะไปท างานท่ีอ่ืน ๆ แตส่ิ่ง
ท่ีสญูเสียไปกบัการลงทนุนัน้ สง่ผลตอบแทนคืนมา อาจเป็นรูปของความมีอาวโุสในงาน ต าแหนง่
หน้าท่ี การได้รับการยอมรับ ซึง่ถ้าเขาละทิง้องค์การไป เขาอาจต้องสญูเสียความอาวโุสท่ีมีอยูใ่น
ปัจจบุนั เพ่ือไปเร่ิมต้นท่ีองค์การแหง่ใหม่ 

การศกึษา กลา่วคือ บคุคลจะเกิดความคิดวา่กวา่จะเข้ามาท างานกบัองค์การใน
ต าแหนง่งานปัจจบุนัได้นัน้ เขาต้องลงทนุลงแรงในการเล่าเรียนจนกระทัง่ได้รับวฒุิการศกึษา
ดงักลา่วได้ ดงันัน้ บคุคลก็จะเปรียบเทียบว่าองค์การให้ผลตอบแทนเขาคุ้มคา่กบัวฒุิการศกึษา
ของเขาหรือไมเ่พียงใด 

สถานภาพสมรส กลา่วคือ บคุคลท่ีสมรสแล้วก็มีภาระท่ีต้องรับผิดชอบครอบครัว
มากกวา่คนโสด ดงันัน้ การตดัสินใจลาออกจากองค์การจะต้องเปรียบเทียบผลได้ผลเสียอยา่ง
มากก่อนท่ีจะละทิง้องค์การไปเพ่ือท างานในท่ีแหง่ใหม่ 

ก าลงักายและก าลงัสตปัิญญาท่ีบคุคลทุม่เทในการท างานให้กบัองค์การ บคุคลจะคิด
ค านวณเปรียบเทียบวา่สิ่งท่ีเขาทุม่เทให้กบัองค์การไปนัน้ เขาได้รับผลตอบแทนจากองค์การ
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คุ้มคา่หรือไมเ่พียงใด เช่น ได้รับคา่ตอบแทนสงูขึน้ สิทธิพิเศษตา่งๆ หรือสิ่งตอบแทนในรูปแบบ
เบีย้บ านาญ คา่รักษาพยาบาล และสวสัดิการ ฯลฯ สิ่งท่ีบคุคลท่ีลงทนุสงูกว่าจะสง่ผลให้เกิด
ความรู้สกึผกูพนัตอ่องค์การมากกวา่ผู้ ท่ีลงทนุน้อยกว่า 

2.1.4.2 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความผกูพนัในองค์การ  

Baron (1986) กลา่วถึงมลูเหตแุหง่ความผกูพนัตอ่องค์การวา่เกิดจากปัจจยัตอ่ไปนี ้
 ลกัษณะของงาน ได้แก่ งานท่ีต้องใช้ความรับผิดชอบสงู ความมีอิสระในงาน และ

หากเป็นงานท่ีนา่สนใจ และมีความหลากหลาย จะเพิ่มระดบัความผกูพนัตอ่องค์การ ในทาง
กลบักนั หากงานมีความสบัสน สร้างความเครียด จะท าให้ระดบัความผกูพนัตอ่องค์การลดลง 

 โอกาสและทางเลือกใหมใ่นการท างาน หากบคุคลรับรู้วา่ตนมีโอกาสในการหางาน
ใหม ่และมีทางเลือกท่ีนา่สนใจ จะท าให้บคุคลมีแนวโน้มผกูพนัตอ่องค์การต ่า 

 ลกัษณะสว่นบคุคล ได้แก่ ผู้ ท่ีมีอายมุากขึน้ มีความอาวโุสในงาน ต าแหนง่งานสงู มี
ความพงึพอใจในผลงานของตน จะมีความผกูพนัตอ่องค์การสงู 

 การปฏิบตัิตอ่สมาชิกใหมข่ององค์การ การท่ีบคุคลท่ีพอใจในสมัพนัธภาพกบั
ผู้บงัคบับญัชา การประเมินผลท่ียตุธิรรม รับรู้ว่าองค์การใสใ่จในสวสัดิการของเจ้าหน้าท่ี จะท าให้
บคุคลมีความผกูพนัตอ่องค์การสงู 

Northcraft & Neale (1990) ได้สรุปการศกึษาของ มาวเดย์, พอร์ตเตอร์ และสเตียร์ 
(Mowday, Porter & Steers) วา่ความผกูพนัตอ่องค์การนัน้ ขึน้อยูก่บัปัจจยัดงัตอ่ไปนี ้

 ปัจจยัสว่นบคุคล ซึง่ได้แก่ ลกัษณะสว่นบคุคล ความคาดหวงัในงาน ความรู้สกึตอ่
องค์การ 

 ปัจจยัด้านองค์การ ซึง่ได้แก่ ขอบเขตงาน การบงัคบับญัชา การมีสว่นร่วมตดัสินใจ
ในงาน ความมัน่คงในเป้าหมายนโยบาย การท่ีองค์การให้ความส าคญัตอ่เจ้าหน้าท่ี 

 ปัจจยัภายนอกองค์การ ซึง่ได้แก่ ทางเลือกในการหางานใหม่ 

สมคเนย์ เกษมส าราญ (2551) ได้สรุปแนวคิดความผกูพนัของ Cherrington (1994) 
ซึง่กลา่วถึงความผกูพนัตอ่องค์การวา่เกิดจากปัจจยัดงัตอ่ไปนี ้

 ลกัษณะสว่นบคุคล ได้แก่ ผู้ ท่ีมีอายมุากและอายใุนองค์การนาน จะมีความผกูพนั
ตอ่องค์การสงู ผู้ ท่ีมีแรงจงูใจภายในมาก จะมีความผกูพนัตอ่องค์การมาก เพศหญิงมีแนวโน้ม
ผกูพนัตอ่องค์การมากกวา่เพศชาย ตลอดจนผู้ ท่ีมีการศกึษาน้อยจะผกูพนัตอ่องค์การมากกวา่ผู้ ท่ี
มีการศกึษาสงู 
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 ลกัษณะของงาน ได้แก่ การได้ท างานท่ีมีความส าคญั การมีสว่นร่วมในงานจะ
ก่อให้เกิดความผกูพนัตอ่องค์การสงู และหากมีความขดัแย้งในบทบาทและสบัสนในงาน จะท าให้
ความผกูพนัตอ่องค์การต ่า 

 ลกัษณะขององค์การ ได้แก่ องค์การท่ีมีการกระจายอ านาจ การให้เจ้าหน้าท่ีได้มี
สว่นร่วมในการตดัสินใจ จะสร้างให้เจ้าหน้าท่ีเกิดความผกูพนัตอ่องค์การ 

 ลกัษณะประสบการณ์ในงาน ได้แก่ ทศันคตท่ีิมีตอ่เพ่ือนร่วมงาน การคาดหวงัว่า
องค์การเป็นท่ีพึง่ได้ 

ไพรัช  แก้วศรี (2551) ได้ศกึษาแนวคิดของ สกาวรัตน์  อินทสุมิต (2543) ซึง่สรุป
ปัจจยัหรือสิ่งท่ีมีอิทธิพลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร มี 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 

 ปัจจยัสว่นบคุคล ได้แก่ อาย ุระยะเวลาในการปฏิบตังิานในองค์กร 
 ลกัษณะของบทบาทและงานท่ีเก่ียวข้อง ได้แก่ งานท่ีมีความส าคญั งานท่ีมีบทบาท

ชดัเจนและบทบาทท่ีสอดคล้องกบัตนเอง 
 ลกัษณะด้านโครงสร้างขององค์กร ได้แก่ ระบบขององค์กรท่ีมีแบบแผนการกระจาย

อ านาจ การมีสว่นร่วมในการบริหาร และการมีสว่นร่วมเป็นเจ้าขององค์กร 
 ประสบการณ์ในการท างาน ได้แก่ ทศันคตท่ีิมีตอ่ผู้ ร่วมงานในองค์กร การพึง่พา

ผู้บงัคบับญัชา การปฏิบตังิานของผู้บงัคบับญัชา ความรู้สึกวา่งานมีความส าคญั 

Steers (1977) ได้สรุปการศกึษาผลการวิเคราะห์ผลงานของตนเองและนกัวิชาการคน
อ่ืนๆ พบวา่ มีปัจจยัส าคญัท่ีจะน าไปสูค่วามผกูพนัตอ่องค์กร ประกอบไปด้วย 

 ลกัษณะสว่นตวัของพนกังาน ได้แก่ อายกุารท างานในองค์การ ความแตกตา่งใน
ความต้องการของพนกังาน 

 ลกัษณะงาน ได้แก่ การมีความหมายของงานท่ีท า และโอกาสท่ีจะมีความสมัพนัธ์
กบัผู้ ร่วมงาน 

 ประสบการณ์ในการท างาน ได้แก่ ความนา่เช่ือถือได้ขององค์การท่ีผ่านมาในอดีต 
ตลอดจนค าพดูและความรู้สึกของพนกังานอ่ืนๆ ท่ีมีตอ่องค์การ 

นอกจากนี ้Steers (1997) ยงัได้กลา่ววา่ปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ
สามารถจดัเป็นกลุม่ได้ 3 กลุ่มใหญ่ๆ ดงันี ้

 ลกัษณะสว่นบคุคล ต้องการต าแหนง่หน้าท่ีในองค์การ และมีความต้องการการ
เปล่ียนแปลงอยา่งแรงกล้า เชน่ ต้องการความส าเร็จ 
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 ลกัษณะของงาน เช่น ความหลากหลายของงาน และโอกาสท่ีจะมีปฏิสมัพนัธ์กบั
ผู้ อ่ืน 

 ประสบการณ์ในงาน เชน่ ความคาดหวงัท่ีจะได้รับการตอบสนองจากองค์การ และ
ทศันคตท่ีิมีตอ่เพ่ือนร่วมงาน 

Muchinsky (1993) ได้แบง่องค์ประกอบในด้านปัจจยัก าหนดความผกูพนัตอ่องค์การ 
ออกเป็น 3 กลุม่ ตาม Steers คือ 

 ปัจจยัสว่นบคุคลของผู้ปฏิบตังิาน (Personal Characteristics) เชน่ เพศ อาย ุระดบั
รายได้  สถานภาพสมรส ความต้องการประสบความส าเร็จ และระยะเวลาในการปฏิบตังิาน เป็น
ต้น 

 ลกัษณะของงาน (Job Characteristics) หมายถึง ลกัษณะงานท่ีผู้ปฏิบตังิาน
รับผิดชอบอยู่ เชน่ งานท่ีมีความท้าทาย ความก้าวหน้าในการท างาน การป้อนข้อมลูกลบั (Feed - 
back) การมีความหมายของงานท่ีท า โอกาสท่ีมีความสมัพนัธ์กบัผู้ ร่วมงาน เป็นต้น 

 ประสบการณ์ในการท างาน (Work Experience) หมายถึง สิ่งท่ีบคุคลได้รับทราบ
และเรียนรู้เม่ือเข้าไปท างานในองค์การ เชน่ ทศันคตขิองกลุม่ท างานท่ีมีตอ่องค์การ ความนา่เช่ือถือ 
ขององค์การเป็นต้น 

จากท่ีนกัวิชาการได้ให้แนวความคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์การ ไว้
หลายแนวคิด ดงันัน้ ผู้วิจยัจึงขอสรุปแนวคิดของความผกูพนัไว้ดงันี ้

แนวความคดิและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์การ มี 3 แนวคิดและอีก 1 ทฤษฎี 
ท่ีส าคญั ได้แก่ แนวความคดิด้านทัศนคติ ซึง่กลา่วไว้ว่า ความผกูพนัเป็นความรู้สึกของบคุคลท่ี
รู้สกึวา่ตนเองเป็นสว่นหนึง่ขององค์การ แนวคิดตอ่มา คือ แนวความคิดทางด้านพฤตกิรรม กลา่ว
วา่ เม่ือบคุคลเกิดความผกูพนักบัองค์การแล้ว ก็จะไมโ่ยกย้ายหรือเปล่ียนแปลงท่ีท างาน และ
แนวคิดสดุท้ายคือแนวความคดิเก่ียวกบัความถกูต้องหรือบรรทดัฐานของสงัคม กลา่ววา่ เม่ือ
บคุคลเป็นสมาชิกในองค์การแล้ว บคุคลจะต้องเกิดความผกูพนักบัองค์การ จงึจะถกูต้องและเป็น
สิ่งท่ีเหมาะสมและควรปฏิบตั ินอกจากนีย้งัมีอีกหนึง่ทฤษฎี นัน่คือ ทฤษฎีเปรียบเทียบผลดีและ
ผลเสีย หากต้องไปเป็นสมาชิกในองค์การอ่ืน ซึง่ปัจจยัดงักลา่วท่ีน ามาพิจารณา ได้แก่ อาย ุย่ิงมี
อายมุาก โอกาสเป็นสมาชิกองค์การอ่ืนก็น้อยลง, อายงุาน หากบคุคลยงัคงปฏิบตังิานท่ีเดมิ ก็จะ
มีความอาวโุส และมีประสบการณ์เพิ่มขึน้, การศกึษา บคุคลจะคิดเปรียบเทียบวา่องค์การให้
ผลตอบแทนคุ้มคา่กบัวฒุิการศกึษาหรือไม ่และปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสดุก็คือ ก าลงักายและสตปัิญญา 
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ซึง่บคุคลจะคดิเปรียบเทียบในสิ่งท่ีทุม่เทลงไป กบัผลตอบแทนท่ีได้รับกลบัคืนมาจากองค์การนัน้
คุ้มคา่หรือไม่ 

 
 

2.2 แนวคิดเกี่ยวกับทศันคต ิ

 2.2.1 ความหมายของทศันคติ 

ศุภางค์ สุตวัฒน์ (2544) ได้ศกึษาความหมายของทศันคต ิจาก Hodgetts (1993) ซึง่
กลา่วไว้วา่ ทศันคต ิหมายถึง ความรู้สึกของบคุคลท่ีมีตอ่สิ่งของ กิจกรรม เหตกุารณ์ตา่งๆ ท่ี
เกิดขึน้ และบคุคลอ่ืน ซึง่ความรู้สกึนีเ้กิดขึน้จากการเรียนรู้ในชว่งระยะเวลาหนึง่ และมีผลตอ่การ
ตดัสินใจในการมีพฤตกิรรมตา่งๆ ของบคุคล 

น า้อ้อย  สท้านไผท (2547) ได้ศกึษาความหมายของทศันคต ิจาก Coon (1992)  
ซึง่ได้ให้ความหมายไว้วา่ ทศันคติ คือ ผลผสมของความเช่ือและอารมณ์ท่ีบคุคลโน้มเอียง จะ
ตอบสนองตอ่บคุคล วตัถ ุหรือสถานการณ์ในทางบวกหรือลบ 

ญาณิศา รัตนฤกษ์วศิน (2551) ได้ศกึษาเก่ียวกบัทศันคต ิจาก รังสรรค์ ประเสริฐศรี 
(2548) ซึง่ได้กลา่วถึงทศันคตวิา่ เป็นสิ่งส าคญัในองค์การ เพราะจะมีผลตอ่พฤตกิรรมการท างาน 
ถ้าพนกังานมีทศันคติด้านบวก (Positive Affectivity) ตอ่องค์การ พนกังานก็จะมุง่สร้างสรรค์สิ่งท่ี
ดีให้กบัองค์การและตนเอง แตถ้่าพนกังานมีทศันคตด้ิานลบ (Negative Affectivity) ตอ่องค์การ 
ก็อาจท าให้พนกังานไมต่ัง้ใจท างาน ไมเ่ห็นคณุคา่ของงาน ซึง่จะสง่ผลกระทบตอ่องค์การโดยรวม 

กลา่วโดยสรุป ทศันคติ หมายถึง ความรู้สกึ ความเช่ือและอารมณ์ท่ีบคุคลมีตอ่บคุคล
อ่ืนๆ สถานการณ์ หรือวตัถสุิ่งของ ซึง่จะสง่ผลตอ่การตดัสินใจ การมีทศันคติท่ีดีในการท างานนัน้ 
พนกังานจะมุง่สร้างสรรค์สิ่งท่ีดีให้กบัองค์การ แตห่ากพนกังานมีทศันคตด้ิานลบ จะส่งผลให้
พนกังานไมต่ัง้ใจท างาน และไมเ่ห็นคณุคา่ของงาน ท้ายท่ีสดุจะสง่ผลกระทบถึงองค์การใน
ภาพรวม 

2.2.2 องค์ประกอบของทศันคติ 

ศุภางค์ สุตวัฒน์ (2544) ได้ศกึษาแนวคดิของ Rosenberg & Hovlan ซึง่ได้แบง่
องค์ประกอบท่ีใช้วดัทศันคต ิออกเป็น 3 สว่น คือ 

http://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=ศุภางค์%20สุตวัฒน์&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
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 องค์ประกอบทางด้านทา่ทีความรู้สกึ (Affective Component) เป็นความรู้สึกสว่น
บคุคลท่ีเขามีตอ่สิ่งใดสิ่งหนึง่ เชน่ โกรธ เกลียด รัก ชอบ เป็นต้น เป็นเร่ืองความแตกตา่งกนั
ตามแตบ่คุลิกภาพของแตล่ะบคุคลจะมี หรือเรียกวา่เป็นคา่นิยมของบคุคลก็ได้ เชน่ ของสิ่งหนึง่
อาจเป็นท่ีชอบของคนหนึง่ แตอ่าจไมเ่ป็นท่ีชอบของอีกคนหนึง่ก็ได้ และความรู้สึกดงักลา่วนี ้อาจ
แสดงออกโดยสีหน้า ท่าทาง เม่ือเขาคิดถึงสิ่งนัน้ 

 องค์ประกอบทางด้านความรู้ ความเข้าใจ (Cognitive Component) เป็น ความเช่ือ 
(Belief) หรือแนวคิด (Concept)  หรือการรับรู้ (Perception) ตอ่สิ่งใดสิ่งหนึง่ ซึง่เป็นได้ทัง้แง่ดี
และไมดี่ 

 องค์ประกอบทางด้านพฤตกิรรม (Behavioral Component) เป็นแนวโน้มท่ีจะ
กระท าอยา่งใดอยา่งหนึง่ตอ่สิ่ง บคุคล หรือสถานการณ์ ถ้ามีสิ่งเร้าท่ีเหมาะสม ก็จะเกิดการปฏิบตั ิ
หรือมีปฏิกิริยาอยา่งใดอย่างหนึง่ตอบสนอง 

กลา่วโดยสรุป องค์ประกอบของทศันคตมีิด้วยกนัทัง้หมด 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 
องค์ประกอบด้านทา่ทีความรู้สกึ ซึง่เป็นความรู้สึกตา่งๆ ของแตล่ะบคุคล ตอ่มาคือองค์ประกอบ
ทางด้านความรู้ ความเข้าใจ ซึง่เป็นการรับรู้ท่ีมีตอ่สิ่งใดสิ่งหนึง่ โดยมีทัง้ด้านดีและไมดี่ และ
สดุท้ายคือองค์ประกอบด้านพฤตกิรรม 

 2.2.3 แนวคิดเก่ียวกบัทศันคติ 

ทศันคตเิป็นความโน้มเอียงท่ีบคุคลเรียนรู้สิ่งรอบตวัในการตอบสนองตอ่สิ่งหนึง่สิ่งใด ใน
ลกัษณะของการประเมินสิ่งนัน้ (a system of evaluative orientation) เชน่ การชอบหรือไมช่อบ 
(Allport,1935) อ้างถึงใน มาริกา ปาลกะวงศ์ ณ อยธุยา (2545) ไมมี่ใครสามารถท าใจให้เป็น
กลางกบัทกุสิ่งได้ เพราะมนษุย์ทกุคนตา่งมีสิ่งจงูใจ และมีอารมณ์ความรู้สกึ (Motivational and 
Emotional Characteristics) ตอ่สิ่งรอบตวัตา่งกนัออกไป (Schiffman and Kanuk,1997) อ้างถึง
ใน มาริกา ปาลกะวงศ์ ณ อยธุยา (2545) นอกจากนีท้ศันคติยงัเป็นการจดัระเบียบของ
แนวความคิด ความเช่ือ อปุนิสยั และสิ่งจงูใจท่ีเก่ียวข้องกบัสิ่งใดสิ่งหนึง่โดยเฉพาะ (Engel, Kollat 
and Blackwell, 1968) อ้างถึงใน มาริกา ปาลกะวงศ์ ณ อยธุยา (2545) 
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2.3 ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ชไมพร  พกุิล  (2554)  ได้ศกึษาความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังาน บริษัท ลี พฒันา 
ผลิตภณัฑ์ จ ากดั (มหาชน) โดยมีวตัถปุระสงค์เพ่ือ (1) ศกึษาความผกูพนัตอ่องค์การของ
พนกังานบริษัท ลี พฒันาผลิตภณัฑ์ จ ากดั (มหาชน) จ าแนกตามข้อมลูส่วนบคุคล (2) เปรียบเทียบ 
ระดบัความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังานบริษัทลี พฒันาผลิตภณัฑ์ จ ากดั (มหาชน)  

กลุม่ตวัอยา่งท่ีใช้ในการศกึษา คือพนกังาน บริษัท ลี พฒันาผลิตภณัฑ์ จ ากดั(มหาชน) 
โดยท าการศกึษาผู้จดัการแผนก หวัหน้างาน และพนกังานระดบัปฏิบตัิการ จ านวน 215 คน สถิติ
ท่ีใช้ ได้แก่ ความถ่ี คา่ร้อยละ คา่เฉล่ีย และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ผลการศกึษาพบวา่ (1) ระดบัความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังานบริษัท ลี พฒันา
ผลิตภณัฑ์ จ ากดั (มหาชน) พบวา่ พนกังานมีความผกูพนัตอ่องค์การโดยภาพรวมทัง้ 7 ด้าน คือ 
ด้านความเช่ือมัน่เป้าหมาย และคา่นิยมขององค์การ ความเตม็ใจทุม่เทความพยายามเพ่ือ
องค์การ ความต้องการด ารงความเป็นสมาชิกในองค์การ ความรู้สกึภาคภมูิใจในองค์การ 
ความส าเร็จของการท างาน ความก้าวหน้าในการท างานและความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลใน
องค์การอยู่ในระดบัมาก  (2) เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังาน บริษัท 
ลีพฒันา ผลิตภณัฑ์ จ ากดั (มหาชน) พบวา่ พนกังานชาย มีความผกูพนัตอ่องค์การ โดยภาพรวม
และรายด้านมากกวา่พนกังานเพศหญิง พนกังานท่ีมีอายตุา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์การโดย
ภาพรวมแตกตา่งกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า พนกังานท่ีมีอาย ุ46 ปี ขึน้ไป มีความผกูพนั 
ตอ่องค์การ มากกวา่พนกังานท่ีมีอายนุ้อยกวา่ 25 ปี อายรุะหวา่ง 26-35 ปี และอายรุะหวา่ง  
36-45 ปี พนกังานท่ีมีสถานภาพตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์การ โดยภาพรวมแตกตา่งกนั เม่ือ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า คือ พนกังานท่ีมีสถานภาพหยา่ร้าง มีความผกูพนัตอ่องค์การ มากกวา่ 
พนกังานท่ีมีสถานภาพโสด และสมรส พนกังานท่ีมีระดบัการศกึษาตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่
องค์การโดยภาพรวมแตกตา่งกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบวา่ พนกังานท่ีมีการศกึษาสงูกวา่
ปริญญาตรีและปริญญาตรี มีความผกูพนัตอ่องค์การมากกวา่พนกังานท่ีมีการศกึษาต ่ากว่า
ปริญญาตรี พนกังานท่ีมีต าแหนง่งานตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์การโดยภาพรวมแตกตา่งกนั 
เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบวา่ พนกังานต าแหนง่พนกังานระดบัปฏิบตักิารมีความผกูพนัตอ่
องค์การน้อยกว่า พนกังานต าแหนง่ผู้จดัการแผนก พนกังานท่ีมีอายงุานตา่งกนั มีความผกูพนั
องค์การโดยภาพรวมแตกตา่งกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบวา่ พนกังานท่ีมีอายงุานมากกวา่ 
20 ปี มีความผกูพนัตอ่องค์การ มากกวา่ พนกังานท่ีมีอายงุาน 16 ปี – 20 ปี อายงุาน 11 ปี – 15 
ปี อายงุาน 5 ปี –10 ปี และอายงุานน้อยกว่า 5 ปี 
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จากงานวิจยัดงักลา่วท าให้ผู้วิจยัทราบวา่ ข้อมลูสว่นบคุคลตา่งกนั มีผลตอ่ความผกูพนั
ตอ่องค์การของพนกังาน บริษัท ลี พฒันาผลิตภณัฑ์ จ ากดั (มหาชน) ทัง้ 7 ด้าน แตกตา่งกนั 

ธจิตรา  กาจหาญ (2554) ได้ศกึษาความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัท ฟาร์
อีสต์เพียร์เลส (ไทยแลนด์) 1968 จ ากดั โดยมีวตัถปุระสงค์เพ่ือ (1) ศกึษาระดบัความผกูพนัตอ่
องค์กรของพนกังานบริษัท ฟาร์อีสต์เพียร์เลส (ไทยแลนด์) 1968 จ ากดั (2) เปรียบเทียบความ
ผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัท ฟาร์อีสต์เพียร์เลส (ไทยแลนด์) 1968 จ ากดั จ าแนกตาม เพศ 
อาย ุระดบัการศกึษา รายได้และระยะเวลาในการท างาน และ (3) ศกึษาข้อเสนอแนะเก่ียวกบั
ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัท ฟาร์อีสต์เพียร์เลส (ไทยแลนด์) 1968 จ ากดั กลุม่
ตวัอยา่งท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้คือ พนกังานบริษัท ฟาร์อีสต์เพียร์เลส (ไทยแลนด์) 1968 จ ากดั 
จ านวน 306 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั คือ แบบสอบถามชนิดมาตราสว่นประมาณคา่ 5 ระดบั 
ซึง่ผู้วิจยัได้สร้างขึน้ มีคา่ความเช่ือมัน่เทา่กบั 0.97 สถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ คา่ความถ่ี คา่
ร้อยละคา่เฉล่ีย คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคา่ t-test และการวิเคราะห์ความแปรปรวน
ทางเดียว 

ผลวิจยัสรุปได้ดงันี ้1) พนกังานมีความคิดเห็นตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรในภาพรวม 
และรายด้านอยูใ่นระดบัมากทกุด้าน ได้แก่ ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู ่และด้านบรรทดัฐาน  
2) พนกังานท่ีมีเพศ อาย ุระดบัการศกึษา รายได้และระยะเวลาในการท างานท่ีตา่งกนั มีความ
คดิเห็นตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรในภาพรวมแตกตา่งกนัอยา่งไมมี่นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
3) พนกังานมีข้อเสนอแนะเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์กร ดงันี ้ ด้านจิตใจ ควรจดัให้มีรางวลั
พิเศษเพ่ือความรู้สกึภมูิใจท่ีได้รับผิดชอบงานส าคญั ควรสร้างความก้าวหน้าในอาชีพเสริมหรือ
รายได้เสริมให้แก่พนกังาน และควรสนบัสนนุพนกังานให้มีความก้าวหน้าในอาชีพอย่างชดัเจน  
ด้านการคงอยู ่ควรจดัให้มีผลตอบแทนหรือเงินเดือนเพิ่มขึน้ สร้างความเช่ือมัน่ให้แก่พนกังานใน
การท างานท่ีมัน่คงและปลอดภยั และบริษัทควรเพิ่มสวสัดกิารท่ีครอบคลมุไปถึงครอบครัว  ด้าน
บรรทดัฐาน ควรจดัให้มีรางวลัจากการท างานดีเดน่ เพ่ือให้เป็นท่ียอมรับและไว้วางใจจากเพ่ือ
ร่วมงาน ควรเปิดโอกาสให้มีสว่นร่วมในการเสนอแนะแนวทางแก้ไขปัญหา เพราะพนกังานเป็นผู้ ท่ี
พบเจอปัญหามากท่ีสดุ และควรเพิ่มโอกาสในการพบปะสงัสรรค์กบัเพ่ือนร่วมงาน เชน่ มีกิจกรรม
ในชว่งสงกรานต์หรือปีใหม่ 

จากผลการวิจยัข้างต้นท าให้ผู้วิจยัทราบวา่ ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัท  
ฟาร์อีสต์เพียร์เลส (ไทยแลนด์) 1968 จ ากดั ได้ศกึษาปัจจยัความผกูพนัตอ่องค์กรทัง้ด้านจิตใจ 
ด้านการคงอยู ่และด้านบรรทดัฐาน ผลการศกึษาพบวา่ พนกังานมีความเห็นตอ่ปัจจยัทัง้สาม
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ด้านอยูใ่นระดบัมาก ส าหรับปัจจยัสว่นบคุคลท่ีสง่ผลตอ่ระดบัความผกูพนั พบว่า ปัจจยัสว่น
บคุคลตา่งกนัมีผลท าให้มีความผกูพนัตอ่องค์กรตา่งกนั 

ธีรพงษ์ บุญรักษา (2553)  ได้ศกึษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของ
อาจารย์มหาวิทยาลยั กรณีศกึษามหาวิทยาลยัมหิดล โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการ
วิจยั ประชากรของ 

การศกึษาครัง้นีคื้ออาจารย์ประจ าของมหาวิทยาลยัมหิดล ซึง่ผู้วิจยัได้สง่แบบสอบถาม
จ านวน 800 ชดุไปยงักลุม่ตวัอยา่ง ผลการวิจยัพบวา่ อาจารย์มหาวิทยาลยัมหิดลมีความผกูพนั
ด้านความรู้สึก และความผกูพนัในบรรทดัฐานอยูใ่นระดบัสงู และมีความผกูพนัตอ่เน่ืองอยูใ่น
ระดบัปานกลาง และการวิเคราะห์ด้วยสถิตพิหคุณูถดถอยแสดงให้เห็นวา่ วฒันธรรมองค์กรแบบ
กลุม่ มีอิทธิพลในทางบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านความรู้สกึ และความผกูพนัตอ่องค์กรใน
บรรทดัฐานของอาจารย์มหาวิทยาลยัมหิดล 

ผลจากการวิจยั ท าให้ผู้วิจยัทราบว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของ
อาจารย์มหาวิทยาลยัมหิดล คือความผกูพนัด้านความรู้สึก และความผกูพนัในบรรทดัฐาน มี
ความผกูพนัในระดบัสงู และวฒันธรรมองค์กรแบบกลุม่ มีอิทธิพลในทางบวกตอ่ความผกูพนัตอ่
องค์กรด้านความรู้สกึ และความผกูพนัด้านบรรทดัฐานของอาจารย์มหาวิทยาลยัมหิดล 

นันทกาญจน์ จันทวารา (2554)  ได้ศกึษาเร่ืองความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน 
บริษัท เหมราชพฒันาท่ีดนิ จ ากดั (มหาชน) นิคมอตุสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด จงัหวดัระยอง โดย
มีวตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษาระดบัความผกูพนัตอ่องค์กรและเพ่ือเปรียบเทียบความผกูพนัตอ่องค์กร
ของพนกังานบริษัท เหมราชพฒันาท่ีดนิ จ ากดั (มหาชน) นิคมอตุสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด 
จงัหวดัระยอง ท่ีมีอาย ุระดบัการศกึษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาท างาน รายได้ ลกัษณะงานท่ี
ปฏิบตัิ และประสบการณ์ท างานตา่งกนั โดยใช้วิธีการศกึษาแบบเชิงปริมาณ (Qualitative 
Research) ด้วยเคร่ืองมือแบบสอบถาม ประชากรท่ีใช้ในการศกึษาครัง้นี ้คือ พนกังาน บริษัท 
เหมราชพฒันาท่ีดนิ จ ากดั (มหาชน) นิคมอตุสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด จงัหวดัระยอง จ านวน
ทัง้สิน้ 87 คน โดยใช้สถิตเิชิงพรรณนา (Description Statistics) ในการวิเคราะห์ข้อมลู 
ประกอบด้วย คา่ความถ่ี ร้อยละ คา่เฉล่ีย (μ) สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ) และตาราง
เปรียบเทียบคา่เฉล่ีย (Compare Mean) 
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ผลการศกึษาพบวา่ ระดบัความคดิเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานท่ีปฏิบตัิ พบวา่ มีความ
คดิเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานท่ีปฏิบตัิ ในภาพรวมอยู่ในระดบัสงู โดยมีระดบัความคิดเห็นด้าน 
ความหลากหลาย ของงานสงูท่ีสดุ 

ความคดิเห็นเก่ียวกบัประสบการณ์ในการท างาน มีระดบัความคดิเห็นในภาพรวมอยู่
ในระดบัสงู โดยมีระดบัความคดิเห็นด้านความรู้สกึวา่ตนมีความส าคญัตอ่องค์กรสงูท่ีสดุ  
ความคดิเห็น เก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์กรในภาพรวมอยูใ่นระดบัสงู โดยมีระดบัความคิดเห็น
ด้านความเตม็ใจท่ีจะทุม่เทความพยายามอยา่งมากเพ่ือองค์กรสงูท่ีสดุ ผลการเปรียบเทียบ 
ความแตกตา่งของความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน บริษัท เหมราชพฒันาท่ีดนิจ ากดั (มหาชน) 
นิคมอตุสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด จงัหวดัระยอง จ าแนกตามอาย ุระดบัการศกึษา สถานภาพ 
การสมรส ระยะเวลาในการปฏิบตังิาน และรายได้เฉล่ียตอ่เดือน พบวา่ พนกังานท่ีมีความผกูพนั
ตอ่ องค์กรสงูสดุคือ พนกังานท่ีมีอาย ุ51 - 60 ปี พนกังานท่ีมีระดบัการศกึษาต ่ากวา่มธัยมศกึษา
ปีท่ี 6 พนกังานท่ีมีสถานภาพหยา่/ หม้าย พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการท างาน 16 ปีขึน้ไป และ
พนกังานท่ีมีรายได้ตอ่เดือน 20,000 -29,999 บาท สว่นพนกังานท่ีความผกูพนัตอ่องค์กรต ่าสดุ 
คือ พนกังานท่ีมีอาย ุ41 - 50 ปี พนกังานท่ีมีระดบัการศกึษาปริญญาตรีขึน้ไป พนกังานท่ีมี
สถานภาพสมรสแล้ว พนกังาน ท่ีมีระยะเวลาในการท างานต ่ากวา่ 5 ปี และพนกังานท่ีมีรายได้
เฉล่ียตอ่เดือน 40,000 บาทขึน้ไป 

จากผลการวิจยัเร่ือง ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน บริษัท เหมราชพฒันาท่ีดนิ 
จ ากดั (มหาชน) นิคมอตุสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด จงัหวดัระยอง ผู้วิจยัพบวา่ อาย ุระดบั
การศกึษา สถานภาพการสมรส ระยะเวลาในการปฏิบตังิาน และรายได้เฉล่ียตอ่เดือนของ
พนกังาน บริษัท เหมราชพฒันาท่ีดนิจ ากดั (มหาชน) นิคมอตุสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด จงัหวดั
ระยอง แตกตา่งกนั มีผลให้ความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั 

ปาริชาต  บัวเป็ง (2554) ได้ศกึษาปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัต่อองค์กรของ
พนกังานบริษัท ไดกิน้ อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จ ากดั) โดยมีวตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษาปัจจยัท่ีมีผล
ตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัท ไดกิน้ อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จ ากดั) และเพ่ือ
ศกึษาระดบัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัท ไดกิน้ อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จ ากดั)  
ซึง่กลุม่ตวัอยา่งท่ีใช้ในการศกึษาค้นคว้า คือพนกังานบริษัท ไดกิน้ อินดสัทรีส์ ประเทศไทย 
(จ ากดั) จ านวน 336 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมลู สถิตท่ีิใช้ใน
การวิเคราะห์ข้อมลู คือ คา่ร้อยละ คา่เฉล่ีย คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมตฐิานโดยสถิติ 
Independent Sample (t-test) ส าหรับตวัแปรสองกลุม่ และใช้สถิต ิOne-Way ANOVA (F-test) 



33 

ในการทดสอบสมมตฐิานส าหรับตวัแปรมากกว่าสองกลุ่ม และใช้วิธีการเปรียบเทียบรายคูโ่ดยวิธี
ของเชฟเฟ่ ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิต ิ0.05  

ผลการวิจยัพบวา่ ผู้ตอบแบบสอบถามในครัง้นีเ้ป็นเพศหญิงมากกวา่เพศชาย ชว่งอายุ
ต ่ากว่า 30 ปี ระดบัการศกึษาของพนกังานสว่นใหญ่ อยูใ่นระดบัปริญญาตรี สถานภาพโสด 
รายได้ตอ่เดือน 10,001 – 20,000 บาท และระยะเวลาการปฏิบตังิานอยู่ระหวา่ง 1 – 5 ปี  
การวิเคราะห์ เก่ียวกบัระดบัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน พบว่า ระดบัความผกูพนัตอ่
องค์กรของพนกังานบริษัท ไดกิน้ อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จ ากดั) ในภาพรวมทัง้หมดอยูใ่นระดบั
ปานกลาง เม่ือพิจารณา เป็นรายด้านเรียงล าดบัจากคา่เฉล่ีย 3 ล าดบั มากท่ีสดุ คือ ด้านความรู้สึก 
รองลงมาคือด้านบรรทดัฐานทางสงัคม และด้านความตอ่เน่ือง 

ผลจากการวิจยั ท าให้ผู้วิจยัทราบว่าปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของ
พนกังานบริษัท ไดกิน้  อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จ ากดั) ได้วา่ ปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่
องค์กรมากท่ีสดุ ได้แก่ ปัจจยัด้านความรู้สกึ รองลงมาคือปัจจยัด้านบรรทดัฐาน และปัจจยัด้าน
ความตอ่เน่ือง 

รัตตนัินท์ นวลสุวรรณ์ (2553)  ได้ศกึษาความผกูพนัตอ่องค์กรของข้าราชการสงักดั 
กรมราชองครักษ์ ซึง่มีวตัถปุระสงค์ 3 ประการ คือ (1) เพ่ือศกึษาระดบัความผกูพนัตอ่องค์กรของ
ข้าราชการสงักดักรมราชองครักษ์ (2) เพ่ือเปรียบเทียบความผกูพนัตอ่องค์กรของข้าราชการสงักดั
กรมราชองครักษ์ จ าแนกตามปัจจยัสว่นบคุคล (3) เพ่ือศกึษาปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัความ
ผกูพนัตอ่องค์กรของข้าราชการสงักดักรมราชองครักษ์  โดยมีกลุม่ตวัอยา่ง จ านวน 237 นาย มา
จากประชากรซึง่เป็นข้าราชการสงักดักรมราชองครักษ์ จ านวน 583 นาย เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
คือแบบสอบถาม ซึง่ผลกรทดลองใช้ได้คา่ความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.89 คา่สถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์
ประกอบด้วย คา่ความถ่ี (Frequency) คา่ร้อยละ (Percentage) คา่เฉล่ีย (Mean) สว่นเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) T-test, F-test และใช้คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (Correlation) 
ของ Pearson 

ผลการวิจยัพบวา่ ความผกูพนัตอ่องค์กรของข้าราชการสงักดักรมราชองครักษ์อยูใ่น
ระดบัสงู ส าหรับปัจจยัลกัษณะสว่นบคุคลพบวา่ เพศและรายได้/คา่ตอบแทนตอ่เดือนตา่งกนั มี
ความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 ในขณะท่ีประเภททหาร 
อาย ุระดบัการศกึษา สถานภาพสมรสและระยะเวลารับราชการตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กร
ไมแ่ตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
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จากงานวิจยัเร่ืองความผกูพนัตอ่องค์กรของข้าราชการสงักดักรมราชองครักษ์ พบวา่ 
ข้าราชการสงักดักรมราชองครักษ์ ท่ีมีเพศ รายได้/คา่ตอบแทนตอ่เดือนตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่
องค์กรแตกตา่งกนั แตล่กัษณะสว่นบคุคลด้านอ่ืนๆ ตา่งกนั ไมมี่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร 

รันตญา  กอกเชียงแสน (2556) ได้ศกึษาความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังานบริษัท ฮี
โน ่มอเตอร์ส แมนแูฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั โดยมีวตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษาความผกูพนัตอ่
องค์การของพนกังานบริษัท ฮีโน ่มอเตอร์ส แมนแูฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั และเปรียบเทียบ 
ความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังานบริษัท ฮีโน่ มอเตอร์ส แมนแูฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั 
จ าแนกตาม เพศ อาย ุสถานภาพการสมรส ระดบัต าแหน่งงาน อายงุาน และโรงงาน กลุม่
ตวัอยา่งท่ีใช้ในการวิจยั คือ พนกังานประจ าในบริษัท ฮีโน ่มอเตอร์ส แมนแูฟคเจอร่ิง (ประเทศ
ไทย) จ ากดั จ านวน 315 คน ซึง่เคร่ืองมือท่ีใช้ในการรวบรวมข้อมลู เป็นแบบสอบถามมาตราสว่น
ประมาณคา่ (Rating Scale) 5 ระดบั มีคา่อ านาจจ าแนกรายข้อระหวา่ง .63 - .89 และคา่ความ
เช่ือมัน่ทัง้ฉบบั เท่ากบั .98 สถิตท่ีิใช้ ได้แก่ คะแนนเฉล่ีย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคา่ที 
และการวิเคราะห์ ความแปรปรวนแบบทางเดียว  ซึง่ผลการวิจยัพบว่า 1)ความผกูพนัตอ่องค์การ
ของพนกังานบริษัท ฮีโน ่มอเตอร์ส แมนแูฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
โดยเรียงล าดบัคา่เฉล่ียจากมากไปหาน้อย คือด้านจิตใจ ด้านบรรทดัฐาน อยูใ่นระดบัมาก และ
ด้านการคงอยู ่อยูใ่นระดบัปานกลาง ตามล าดบั 2) ความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังานบริษัท  
ฮีโน ่มอเตอร์ส แมนแูฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั จ าแนกตาม เพศ โดยรวมและด้านการคงอยู ่
และด้านบรรทดัฐาน แตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 ยกเว้นด้านจิตใจ แตกตา่ง
กนัอย่างไมมี่นยัส าคญัทางสถิติ 3) ความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังานบริษัท ฮีโน่ มอเตอร์ส 
แมนแูฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั จ าแนกตาม อาย ุสถานภาพการสมรส ระดบัต าแหนง่ และ
อายงุาน โดยรวมและรายด้าน แตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05  4) ความผกูพนั
ตอ่องค์การของพนกังานบริษัท ฮีโน ่มอเตอร์ส แมนแูฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั จ าแนกตาม
โรงงาน โดยรวมและด้านการคงอยู ่แตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 สว่นความ
ผกูพนัตอ่องค์การ ด้านจิตใจ และด้านบรรทัดฐาน มีความแตกตา่งกนัอยา่งไมมี่นยัส าคญัทาง
สถิติ 

จากงานวิจยัเร่ืองความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังานบริษัท ฮีโน่ มอเตอร์ส แมนแูฟค
เจอร่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั พบวา่ ความผกูพนัด้านจิตใจ ด้านบรรทดัฐาน มีความผกูพนัระดบั
มาก สว่นด้านการคงอยู ่มีความผกูพนัในระดบัปานกลาง เม่ือเปรียบเทียบกบัปัจจยัส่วนบคุคล 
พบวา่ เพศแตกตา่งกนั มีความผกูพนัด้านการคงอยู่ และด้านบรรทดัฐานตา่งกนั ส่วนด้านจิตใจ 
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ไมแ่ตกตา่งกนั ปัจจยัสว่นบคุคลด้านอาย ุสถานภาพการสมรส ระดบัต าแหนง่ และอายงุาน 
แตกตา่งกนั มีความผกูพนัด้านการคงอยู่แตกตา่งกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิต ิส่วนด้านจิตใจ 
และด้านบรรทดัฐาน มีความแตกตา่งกนันอย่างไมมี่นยัส าคญัทางสถิติ 

วรรณิภา  นิลวรรณ (2554) ได้ศกึษาความผกูพนัตอ่องค์การของข้าราชการครูและ
บคุลากรทางการศกึษาในวิทยาลยัอาชีวศกึษาสรุาษฎร์ธานี จงัหวดัสรุาษฎร์ธานี โดยมี
วตัถปุระสงค์เพ่ือ (1) ศกึษาระดบัความผกูพนัตอ่องค์การ (2) เพ่ือศกึษาความผกูพนัตอ่องค์การ 
จ าแนกตามปัจจยัส่วนบคุคล (3) เพ่ือศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัด้านลกัษณะงาน ปัจจยั
ด้านลกัษณะขององค์การและปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างานกบัระดบัความผกูพนัตอ่
องค์การของข้าราชการ ครูและบคุลากรทางการศกึษาในวิทยาลยัอาชีวศกึษาสรุาษฎร์ธานี โดย
กลุม่ตวัอยา่งท่ีใช้ในการวิจยั คือ ข้าราชการครูและบคุลากรทางการศกึษาในวิทยาลยัอาชีวศกึษา
สรุาษฎร์ธานี จ านวน 122 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือเก็บรวบรวมข้อมลู วิเคราะห์
ข้อมลูโดยใช้คา่ความถ่ี คา่ร้อยละ คา่เฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน Independent Samples t-
test และ One-Way ANOVA และคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั การทดสอบสมมตฐิาน 
ก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถิตท่ีิ 0.05 

ผลการศกึษาพบวา่ ข้าราชการครูและบคุลากรทางการศกึษาในวิทยาลยัอาชีวศกึษา 
สรุาษฎร์ธานี มีระดบัความผูกพนัตอ่องค์การโดยรวมทกุด้านอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาราย
ด้านพบวา่ ด้านบรรทดัฐานมีคา่เฉล่ียมากท่ีสดุ รองลงมาคือด้านความรู้สึก  และน้อยท่ีสดุคือ 
ด้านการคงอยูก่บัองค์การ และจากการทดสอบสมมตฐิาน พบวา่ ปัจจยัสว่นบคุคลด้านระดบั
การศกึษาท่ีแตกตา่งกนั มีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การในภาพรวมในด้านการคงอยู่กบัองค์การ
และด้านความรู้สึกแตกตา่งกนั ส่วนปัจจยัสว่นบคุคลอ่ืนไม่แตกตา่งกนั และปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์ 
กบัความผกูพนัตอ่องค์การ ได้แก่ ปัจจยัด้านลกัษณะงาน ปัจจยัด้านลกัษณะขององค์การ และ
ปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างานมีความสมัพนัธ์ในระดบัคอ่นข้างสงู โดยปัจจยัท่ีมี
ความสมัพนัธ์มากท่ีสดุ คือ ปัจจยัด้านลกัษณะงาน 

จากงานวิจยัเร่ืองความผกูพนัตอ่องค์การของข้าราชการครูและบคุลากรทางการศกึษา
ในวิทยาลยัอาชีวศกึษาสรุาษฎร์ธานี จงัหวดัสรุาษฎร์ธานี พบวา่ ระดบัความผกูพนัตอ่องค์กร 
ด้านบรรทดัฐานมีระดบัมาก สว่นปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความสมัพนัธ์มากท่ีสดุ คือปัจจยัด้านลกัษณะ
งาน  

ศิริพร  พูลสมบัต ิ(2556)  ได้ศกึษาเร่ือง ความผกูพนัตอ่องค์การของบคุลากรศนูย์
อนามยั ท่ี 3 ชลบรีุ โดยมีวตัถปุระสงค์เพ่ือ (1) ศกึษาความผกูพนัตอ่องค์การของบคุลากรศนูย์
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อนามยัท่ี 3 ชลบรีุ (2) ศกึษาเปรียบเทียบความผกูพนัตอ่องค์การของบคุลากรศนูย์อนามยัท่ี 3 
ชลบรีุ จ าแนกตาม ปัจจยัส่วนบคุคล ได้แก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษา ต าแหนง่ 
ระยะเวลาการปฏิบตังิาน และรายได้ตอ่เดือน ส าหรับประชากรท่ีใช้ในการศกึษาวิจยัครัง้นี ้ได้แก่ 
บคุลากรของศนูย์อนามยัท่ี 3 ชลบรีุ จ านวน 80 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลู คือ 
แบบสอบถาม และสถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู ได้แก่ คา่ความถ่ี (Frequency) คา่ร้อยละ 
(Percentage) คา่เฉล่ีย (Mean) สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และการเปรียบเทียบ 
คา่เฉล่ีย (Compare Means) 

ผลการวิจยัพบวา่ ความผกูพนัตอ่องค์การของบคุลากรศนูย์อนามยัท่ี 3 ชลบรีุ ใน
ภาพรวมมีความผกูพนัตอ่องค์การอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านความสมัพนัธ์ 
กบัผู้บงัคบับญัชา บคุลากรให้ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา บคุลากรได้ให้ความส าคญัเป็น
อนัดบัแรก รองลงมา คือ ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ พบวา่ บคุลากรให้การได้รับการยอมรับ
นบัถือ และอนัดบัสดุท้าย คือ ด้านความก้าวหน้าในอนาคต และผลการเปรียบเทียบปัจจยัสว่น
บคุคลกบัความผกูพนัตอ่องค์การของบคุลากรศนูย์อนามยัท่ี 3 ชลบรีุ พบวา่ เพศ อาย ุสถานภาพ
สมรส ระดบัการศกึษา ต าแหนง่ปัจจบุนั ระยะเวลาการท างาน รายได้ตอ่เดือน ตา่งกนัมีความผกูพนั 
ตอ่องค์การแตกตา่งกนั 

จากงานวิจยัเร่ือง ความผกูพนัตอ่องค์การของบคุลากรศนูย์อนามยัท่ี 3 ชลบรีุ พบว่า 
บคุลากร มีความรู้สกึผกูพนัตอ่ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา และเม่ือเปรียบเทียบกบัสถานภาพ
สว่นบคุคลท่ีแตกตา่งกนั มีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั 

สมพศิ  บุญยะวนิช (2554) ได้ศกึษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความผกูพนัองค์กร
ของพยาบาล ฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลศิริราช โดยมีวตัถปุระสงค์เพ่ือ (1) เพ่ือศกึษาปัจจยั
ลกัษณะบคุคล ลกัษณะงาน ประสบการณ์การท างานของพยาบาลในฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาล 
ศริิราช (2) เพ่ือศกึษาระดบัความผกูพนัองค์กรของพยาบาล ฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลศริิราช 
(3) เพ่ือศกึษาปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัองค์กรของพยาบาล ฝ่ายการพยาบาล 
โรงพยาบาลศริิราชโดยกลุม่ตวัอย่างเป็นพยาบาล ฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลศริิราช จ านวน 
348 คน เคร่ืองมือท่ีใช้เป็นแบบสอบถาม ประกอบด้วยแบบสอบถามปัจจยัลกัษณะงาน ปัจจยั
ประสบการณ์การท างานและความผกูพนัองค์กร การวิเคราะห์ข้อมลูโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป หา
คา่ร้อยละ คา่เฉล่ีย คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ผลการศกึษาพบวา่ (1) พยาบาลท่ีเป็นกลุม่ตวัอย่างในการศกึษาครัง้นี ้สว่นใหญ่เป็น
เพศหญิง มีอายรุะหวา่ง 20 – 30 ปี มีสถานภาพโสด ระดบัการศกึษาปริญญาตรี รายได้ 10,000 – 
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20,000 บาท มีระยะเวลาในการปฏิบตังิานมากกวา่ 10 ปี  (2) พยาบาลมีความผกูพนัองค์กร
โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (3) ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัองค์กรของพยาบาล ฝ่ายการ
พยาบาล โรงพยาบาลศริิราช คือปัจจยัส่วนบคุคล ด้านเพศ ปฏิเสธสมมตฐิาน ปัจจยัลกัษณะงานมี
ความสมัพนัธ์ ในเชิงบวกกบัความผกูพนัองค์กรของพยาบาล ปัจจยัประสบการณ์การท างานมี
ความสมัพนัธ์ในเชิงบวกกบัความผกูพนัองค์กรของพยาบาล 

จากงานวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความผกูพนัองค์กรของพยาบาล  
ฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลศริิราช พบวา่ ผู้ มีระยะเวลาการปฏิบตังิานเป็นระยะเวลานาน จะมี
ความผกูพนัตอ่องค์กรอยูใ่นระดบัมาก สว่นปัจจยัด้านลกัษณะงานมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบั
ความผกูพนัตอ่องค์กรของพยาบาล 

จากการศกึษางานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง สว่นใหญ่จะเป็นพนกังานท่ีปฏิบตังิานใน
บริษัทเอกชน แตมี่บางกลุม่ท่ีได้ศกึษาความผกูพนัในองค์กรราชการ ซึง่ผลการวิจัย พบวา่ ปัจจยั
สว่นบคุคลตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์การแตกตา่งกนั นอกจากนีย้งัพบว่าเจ้าหน้าท่ีหรือ
พนกังานสว่นใหญ่ไมว่า่จะเป็นองค์กรเอกชนหรือหนว่ยงานราชการจะมีความผกูพนัตอ่องค์การ
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และมีความผกูพนัด้านจิตใจและและด้านบรรทดัฐานอยูใ่นระดบัมาก 
มีระดบัความผกูพนัด้านการคงอยูจ่ะอยูใ่นระดบัปานกลาง 



 
 

บทที่ 3 
วธีิด ำเนินกำรวจิัย 

 
 

การวิจยัเร่ืองความผกูพนัตอ่องค์การของเจ้าหน้าท่ีระดบัปฏิบตัิการ ฝ่ายสารสนเทศ  
คณะแพทยศาสตร์ศริิราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล เป็นการวิจยัเชิงพรรณนา (Descriptive 
Research) โดยใช้การเก็บข้อมลูจากประชากรในระดบัปฏิบตักิาร ของฝ่ายสารสนเทศ 
คณะแพทยศาสตร์ศริิราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล (คา่พารามิเตอร์) และใช้วิธีการเก็บ
รวบรวมข้อมลูจากแบบสอบถาม ซึง่ผู้วิจยัได้ก าหนดวิธีการศกึษาตามขัน้ตอนดงันี ้

3.1  ประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 
3.2  เคร่ืองมือและการตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
3.3  การเก็บรวบรวมข้อมลู 
3.4  การวิเคราะห์ข้อมลูและสถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู  

 
 
3.1 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นีคื้อ เจ้าหน้าท่ีระดบัปฏิบตักิาร ฝ่ายสารสนเทศ  
คณะแพทยศาสตร์ศริิราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล จ านวนทัง้สิน้ 155 คน (ท่ีมา : งาน
บคุลากร, 2557) 

 
 
3.2  เคร่ืองมือและกำรตรวจสอบคุณภำพเคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัย  

 3.2.1 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั เป็นแบบสอบถาม จ านวน 1 ฉบบั ท่ีผู้วิจยัได้สร้างขึน้ ซึง่
ประกอบด้วย 2 ตอน คือ 

ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบคุคล ประกอบด้วย เพศ อาย ุรายได้ 
ระดบัการศกึษา สถานภาพสมรส อายงุานท่ีสงักดัในฝ่ายสารสนเทศ และสว่นงานท่ีสงักดัในฝ่าย
สารสนเทศ จ านวน 7 ข้อ 
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ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัระดบัความผกูพนัตอ่องค์การ ซึง่เป็นลกัษณะของ
ข้อความให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบตามความคิดเห็น แบบสอบถามจะเป็นแบบมาตราสว่น
ประมาณคา่ (Rating Scales) โดยแบง่ระดบัความผกูพนัออกเป็น 5 ระดบั คือ ระดบัมากท่ีสดุ 
ระดบัมาก ระดบัปานกลาง ระดบัน้อย และระดบัน้อยท่ีสดุ ซึง่ประกอบด้วยค าถามทัง้หมด 
จ านวน 14 ข้อ และครอบคลมุด้านตา่งๆ ทัง้หมด 3 ด้าน ได้แก่ 

 1. ความผกูพนัด้านทศันคติหรือจิตใจ จ านวน  6  ข้อ 
 2. ความผกูพนัด้านการคงอยู่   จ านวน  4  ข้อ 
 3. ความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน  จ านวน  4  ข้อ 
 
 โดยสามารถก าหนดคา่คะแนนระดบัความผกูพนัได้ดงันี ้
 ระดบัความผกูพนั คา่น า้หนกั  
 มากท่ีสดุ 5 
 มาก 4 
 ปานกลาง 3 
 น้อย 2 
 น้อยท่ีสดุ 1 
 

การแปลผลคะแนน ผู้วิจยัได้แบง่เกณฑ์การพิจารณาเก่ียวกบัระดบัความผกูพนัตอ่
องค์การ ออกเป็น 5 ระดบั คือ ระดบัมากท่ีสดุ ระดบัมาก ระดบัปานกลาง ระดบัน้อย และระดบั
น้อยท่ีสดุ โดยแบง่ชว่งระดบัด้วยวิธีการหาความกว้างของอนัตรภาคชัน้ ตามท่ี กมลวรรณ  มัง่นุ้ย 
(2553, หน้า 49) อธิบายไว้ คือ 
 

 อนัตรภาคชัน้ = 
พิสยั

จ านวนชัน้
 

 

  = 
คะแนนสงูสดุ – คะแนนต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

  = 
5 – 1
5  

  = 0.8 
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จากการพิจารณาอนัตรภาคชัน้ของชว่งระดบัคะแนนข้างต้น จงึก าหนดให้แบง่ระดบั
ความคดิเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัในองค์กร  ดงันี ้
 คะแนนเฉล่ีย ระดบัความผกูพนั 
 4.21 – 5.00 มากท่ีสดุ 
 3.41 – 4.20 มาก 
 2.61 – 3.40 ปานกลาง 
 1.81 – 2.60 น้อย 
 1.00 – 1.80 น้อยท่ีสดุ 
 

ดงันัน้ ในการวดัระดบัความผกูพนัตอ่องค์กรของเจ้าหน้าท่ีวา่อยูใ่นระดบัใด ให้
พิจารณาจากคา่คะแนนเฉล่ียวา่อยูใ่นชว่งคะแนนระดบัใด 

 3.2.2 การตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือ 

 3.2.2.1 การหาคา่ความตรง (Content Validity) ผู้วิจยัได้ให้อาจารย์ท่ีปรึกษา
ตรวจสอบความถกูต้องของเนือ้หาและภาษาท่ีใช้ในแบบสอบถาม 
 3.2.2.2 การหาคา่ความเช่ือมัน่ (Reliability) ผู้วิจยัได้น าแบบสอบถามท่ีผา่นการ
ตรวจสอบและแก้ไขจากอาจารย์ท่ีปรึกษาแล้วไปทดลองกบักลุม่ตวัอย่าง จ านวน 30 คน จากนัน้
น ามาตรวจให้คะแนนและวิเคราะห์คา่ความเช่ือมัน่โดยวิธีการหาความเช่ือมัน่ ด้วยการหาคา่
สมัประสิทธ์ิ แอลฟ่าของครอนบาช (Cronbach’s Alpha Coefficient) ได้คา่ความเช่ือมัน่ใน
ภาพรวม เทา่กบั 0.840 
 
 
3.3 กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 

ผู้วิจยัได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมลู ดงันี ้

 3.3.1 ข้อมลูปฐมภมูิ (Primary Data) เป็นข้อมลูท่ีผู้วิจยัได้มาจากการเก็บรวบรวมข้อมลู
จากแบบสอบถาม โดยผู้วิจยัได้ตดิตอ่ขอความอนเุคราะห์จากรองคณบดีฝ่ายสารสนเทศใน 
การแจกแบบสอบถามให้กบัเจ้าหน้าท่ีระดบัปฏิบตัิการ ฝ่ายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร์ศริิราช
พยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล จ านวน 155 คน  
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 3.3.2 ข้อมลูทตุิยภมูิ (Secondary Data) เป็นข้อมลูท่ีใช้ประกอบการท าวิจยั ซึง่ผู้วิจยัได้
ศกึษา ค้นคว้าจากข้อมลูท่ีมีผู้รวบรวมไว้  ได้แก่ บทความทางวิชาการ วิทยานิพนธ์และงานวิจยัท่ี
เก่ียวข้อง 

 
 

3.4  กำรวิเครำะห์ข้อมูลและสถติทิี่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 

น าแบบสอบถามท่ีได้รับกลบัคืน มาตรวจสอบความถูกต้องและความสมบรูณ์ของ
แบบสอบถามทกุชดุ แล้วน าข้อมลูทัง้หมดมาวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป ส าหรับสถิตท่ีิใช้ใน
การวิจยัครัง้นี ้ได้แก่ 

สถิตเิชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) บรรยายลกัษณะข้อมลูพืน้ฐานโดยทัว่ไป
ของประชากรด้วยการแจกแจงความถ่ี (Frequency) หาคา่ร้อยละ (Percentage) หาคา่เฉล่ีย (µ) 
และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ) 

ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัสว่นบคุคล วิเคราะห์ข้อมลูด้วยการแจกแจง
ความถ่ี (Frequency) และ หาคา่ร้อยละ (Percentage) 

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัในองค์กร วิเคราะห์ข้อมลูด้วยการหา
คา่เฉล่ีย (µ) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ) 
 
 
 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 

การวิจยัเร่ืองความผูกพนัตอองคการของเจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ ฝายสารสนเทศ  
คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล  มหาวทิยาลัยมหดิล มเีจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ ฝายสารสนเทศ 
คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล มหาวทิยาลัยมหิดล จาํนวนทั้งส้ิน 155 คน เปนผูตอบ
แบบสอบถาม ผูวิจยัไดเสนอผลการวิเคราะหขอมูล โดยแบงออกเปน 3 ตอน ดังนี ้

 4.1  การวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล  
 4.2  การวิเคราะหขอมูลระดับความผูกพนัตอองคการของเจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ  
ฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล  

4.3  การวิเคราะหขอมูลเปรียบเทยีบระดับความผูกพนัของเจาหนาทีร่ะดับปฏิบัติการ 
ฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกตามปจจัยสวน
บุคคล 

ทั้งนี้การวิเคราะหขอมูล ผูวิจยัไดกําหนดสัญลักษณตางๆ ที่ใชในการวเิคราะหขอมูล 
ดังนี ้

µ = คาเฉลี่ย  
σ = คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 
 
4.1  การวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล 

ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามประกอบดวย เพศ อาย ุรายได ระดับ
การศึกษา  สถานภาพสมรส อายุงานที่สังกดัในฝายสารสนเทศ และสวนงานที่สังกัดในฝาย
สารสนเทศ โดยเปนขอมูลจากเจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ ฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร 
ศิริราชพยาบาล มหาวทิยาลัยมหิดล โดยมรีายละเอียด ไดแสดงในตาราง 4.1 
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ตาราง 4.1 แสดงขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย เพศ อาย ุรายได 
ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส อายุงาน และสวนงานที่สังกัด   

(N = 155) 
ปจจัยสวนบคุคล จํานวน รอยละ  ลําดับ

เพศ  
ชาย 76 49.03 2 
หญิง 79 50.97 1 

อายุ  
21 – 30 ป 66 42.58 1 
31 – 40 ป 63 40.65 2 
41 – 50 ป 22 14.19 3 
มากกวา 50 ปข้ึนไป 4 2.58 4 

รายได  
10,001 – 20,000 บาท 59 38.06 2 
20,001 – 30,000 บาท 65 41.94 1 
30,001 – 40,000บาท 20 12.90 3 
มากกวา  40,000 บาทข้ึนไป 11 7.10 4 

ระดับการศึกษา  
ตํ่ากวาปริญญาตรี  20 12.90 3 
ปริญญาตรี  96 61.94 1 
สูงกวาปริญญาตรี  39 25.16 2 

สถานภาพสมรส  
โสด 102 65.81 1 
สมรส 53 34.19 2 

อายุงานที่สังกัดในฝายสารสนเทศ  
นอยกวา 1ป 17 10.97 4 
1 – 5 ป 56 36.13 1 
6 – 10 ป 36 23.23 2 
11 – 15 ป 27 17.42 3 
15 – 20 ป 14 9.03 5 
มากกวา 20 ปข้ึนไป 5 3.23 6 
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ตาราง 4.1  (ตอ) 

ปจจัยสวนบคุคล จํานวน รอยละ 

(100) 
ลําดับ

สวนงานท่ีสังกัดในฝายสารสนเทศ  
งานธุรการและสนับสนุน 22 14.19 4 
งานเทคนิคและปฏิบัติการ 56 36.13 1 
งานบริการสารสนเทศและฝกอบรม 25 16.13 3 
งานวิเคราะหและพัฒนาโปรแกรม 52 33.55 2 

รวม 155 100  

 
 

จากตาราง 4.1 ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม พบวา  
เพศ ขอมูลจากแบบสอบถามจํานวน 155 ชุด ผลปรากฏวาเจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ 

ฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล สวนใหญเปนเพศหญิง 
จํานวน 79 คน คิดเปนรอยละ 50.97 รองลงมาคือเพศชาย จาํนวน 76 คน คิดเปนรอยละ 49.03  

อายุ จากการวิเคราะหขอมลูจากแบบสอบถามจํานวน 155  ชุด ผลปรากฏวาเจาหนาที่
สวนใหญมีอาย ุ21 – 30 ป จาํนวน 66 คน คิดเปนรอยละ 42.58 รองลงมามีอายุ 31 – 40 ป จํานวน 
63 คน คิดเปนรอยละ 40.65 อายุ 41 – 50 ป จํานวน 22 คน คิดเปนรอยละ 14.19 และอายุ
มากกวา 50 ปข้ึนไป จํานวน 4 คน  คิดเปนรอยละ 2.58 ตามลําดับ 

รายได ในการวิเคราะหขอมลูจากแบบสอบถามจํานวน 155 ชุด  ผลปรากฏวา 
เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ มีรายไดสูงสุด อยูในชวง 20,001 – 30,000 บาท จํานวน 65 คน คิดเปน 
รอยละ 41.94 รายได 10,001 – 20,000 บาท จาํนวน 59 คน คิดเปนรอยละ 38.06  รายได  30,001 – 
40,000 บาท จาํนวน 20 คน คิดเปนรอยละ 12.90 และรายไดมากกวา 40,000 บาทข้ึนไป จํานวน 
11 คน คิดเปนรอยละ 7.10 ตามลําดับ 

ระดับการศึกษา ในการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามจํานวน 155 ชุด ผลปรากฏ
วาเจาหนาที่สวนใหญมกีารศึกษา ระดับปริญญาตรี จาํนวน 96 คน คิดเปนรอยละ 61.94 รองลงมา 
มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี จาํนวน 39 คน คิดเปนรอยละ 25.16 และมีระดับการศึกษาตํ่า
กวา ปริญญาตรี จํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 12.90 ตามลําดับ 
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สถานภาพสมรส เจาหนาที่สวนใหญมีสถานภาพโสด จํานวน 102 คน คิดเปนรอยละ 
65.81 รองลงมา คือสถานภาพสมรส จํานวน 53 คน คิดเปนรอยละ 34.19 

อายุงานที่สังกัดในฝายสารสนเทศ เจาหนาที่สวนใหญมีอายุงานท่ีสังกัดในฝาย
สารสนเทศ 1 - 5 ป จํานวน 56 คน คิดเปนรอยละ 36.13 รองลงมาระดับอายุงาน 6 – 10 ป จาํนวน 
36 คน คิดเปนรอยละ 23.23 อายุงาน  11 – 15 ป จาํนวน 27 คน คิดเปนรอยละ 17.42 อายุงาน
นอยกวา 1 ป จํานวน 17 คน คิดเปนรอยละ 10.97 อายุงาน 15 – 20 ป จํานวน 14 คน คิดเปนรอย
ละ 9.03 และอายุงานมากกวา 20 ปข้ึนไป จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 3.23 ตามลําดับ 

สวนงานท่ีสังกัดในฝายสารสนเทศ เจาหนาที่สวนใหญของฝายสารสนเทศสังกัดใน
งานเทคนิคและปฏิบัติการ จาํนวน 56  คน คิดเปนรอยละ 36.13 รองลงมา สังกัดในงานวิเคราะห
และพัฒนาโปรแกรม จํานวน 52 คน คิดเปนรอยละ 33.55  สังกัดในงานบริการสารสนเทศและ
ฝกอบรม จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 16.13 และสังกัดในงานธุรการและสนับสนุน จาํนวน 22 
คน คิดเปนรอยละ 14.19 ตามลําดับ 
 
 
4.2 การวิเคราะหขอมูลความผูกพันตอองคการของเจาหนาทีร่ะดับปฏิบติัการ 

ฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล  มหาวิทยาลัยมหิดล 

 4.2.1 ผลการวิเคราะหขอมูลระดับความผูกพนัตอองคการของเจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ 
ฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดลโดยรวม 

 
 
ตาราง 4.2 แสดงคาเฉลี่ย คะแนนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับความผูกพนัโดยรวม 

ระดับความผูกพัน µ σ ระดับความผูกพัน 
1. ความผูกพนัดานทัศนคติหรือจิตใจ 3.83 .71 มาก 
2. ความผูกพนัดานการคงอยู 3.11 .81 ปานกลาง 
3. ความผูกพนัดานบรรทัดฐาน 3.77 .72 มาก 

ระดับความผูกพันโดยรวม 3.57 .75 มาก 
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จากตาราง 4.2  พบวา เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ ฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร 
ศิริราชพยาบาล มหาวทิยาลัยมหิดล โดยรวมมีระดับความผูกพันในระดับมาก (µ = 3.57,  
σ = .75) เมื่อพิจารณารายดานพบวา ความผูกพันดานทัศนคติหรือจิตใจ มีคาเฉลี่ยสูงสุด ระดับ
ความผูกพนัมาก (µ = 3.83, σ = .71) รองลงมาคือความผูกพนัดานบรรทัดฐาน ระดับความผูกพนั
มาก (µ = 3.77, σ = .72) และความผูกพนัดานการคงอยู ระดับความผูกพนัปานกลาง (µ = 3.11,  
σ = .81)  

 4.2.2 ผลการวิเคราะหขอมูลระดับความผูกพนัตอองคการของเจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ 
ฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล ดานทัศนคติหรือจิตใจ 

 
 
ตาราง 4.3 แสดงคาเฉลี่ย  คะแนนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับความผูกพนัดานทัศนคติหรือจิตใจ 

ความผูกพนัดานทัศนคติหรือจิตใจ µ σ ระดับความผูกพัน ลําดับ
1. ทานรูสึกผูกพันทางดานจิตใจตอองคการแหงนี้ 3.89 .66 มาก 2 
2. ทานรูสึกวาทานไดเปนสวนหนึ่งขององคการ 3.77 .67 มาก 4 
3. ทานรูสึกวาองคการแหงนีเ้ปรียบเสมือน
ครอบครัวของทาน 

3.74 .75 มาก 5 

4. ทานรูสึกวาองคการแหงนีม้ีความหมายและ
ความสําคัญกบัทาน 

3.87 .67 มาก 3 

5. ทานรูสึกวาปญหาตางๆ ขององคการคือปญหา
ของทาน 

3.50 .73 มาก 6 

6. ทานรูสึกภูมิใจที่ไดปฏิบัติงานในองคการแหงนี้ 4.21 .76 มากที่สุด 1 
ความผูกพนัดานทัศนคติหรือจิตใจโดยรวม 3.83 .71 มาก  

 
 

จากตาราง 4.3 พบวา เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ ฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร  
ศิริราชพยาบาล มหาวทิยาลัยมหิดล โดยภาพรวมมีระดับความผูกพนัดานทัศนคติหรือจิตใจใน
ระดับมาก  (µ = 3.83, σ = .71) เมื่อพิจารณารายขอพบวา ทานมีความรูสึกภูมิใจที่ไดปฏิบัติงาน
ในองคการแหงนี ้มีคาเฉลีย่สูงสุดระดับความผูกพันมากที่สุด (µ = 4.21, σ = .76) รองลงมาคือ



47 

ทานมีความรูสึกผูกพนัทางดานจิตใจตอองคการแหงนี ้มีคาเฉลีย่ในระดับมาก (µ = 3.89,  
σ = .66) ลําดับตอไป ความรูสึกวาองคการแหงนี้มีความหมายและความสําคัญกับทาน มี
คาเฉลี่ยในระดับมาก (µ = 3.87, σ = .67) ความรูสึกวาทานไดเปนสวนหนึ่งขององคการ มีคาเฉลีย่
ในระดับมาก (µ = 3.77, σ = .67) ความรูสึกวาองคการแหงนี้เปรียบเสมือนครอบครัวของทาน มี
คาเฉลี่ยในระดับมาก (µ = 3.74, σ = .75) ความรูสึกวาปญหาตางๆ ขององคการคือปญหาของ
ทาน มีคาเฉลีย่ในระดับมาก (µ = 3.50, σ = .73) ตามลําดับ 

 4.2.3 ผลการวิเคราะหขอมูลความผูกพนัตอองคการของเจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ  
ฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล ดานการคงอยู 

 
 
ตาราง 4.4 แสดงคาเฉลี่ย คะแนนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับความผูกพนัดานการคงอยู 

ความผูกพนัดานการคงอยู µ σ 
ระดับ 

ความผูกพนั 
ลําดับ

7. เหตุผลสําคัญที่ทาํใหทานเลือกที่จะปฏิบัติงานอยูกับ
องคการแหงนี ้เพราะไดรับเงนิเดือนคาตอบแทน และ
สวัสดิการ ที่เหมาะสม 

3.39 .78 ปานกลาง 1 

8.  ทานไดรับรางวัลตอบแทนเปนส่ิงจงูใจในการ
ปฏิบัติงานใหกับองคการ 

2.91 .84 ปานกลาง 4 

9. องคการแหงนี้สามารถตอบสนองในส่ิงที่ทานตองการ
ไดอยางเพียงพอ 

3.04 .76 ปานกลาง 3 

10. ทานยังคงปฏิบัติงานใหกับองคการแหงนี ้เพราะ
จําเปนที่จะตองรักษาผลประโยชนที่ควรไดรับในระยะ
ยาวจากองคการ เชน สิทธิในการลา ฯ 

3.10 .87 ปานกลาง 2 

ความผูกพนัดานการคงอยูโดยรวม 3.11 .81 ปานกลาง  

 
 

จากตาราง 4.4 พบวา เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ ฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร 
ศิริราชพยาบาล มหาวทิยาลัยมหิดล โดยภาพรวมมีระดับความผูกพนัดานการคงอยูในระดับ 
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ปานกลาง (µ = 3.11, σ = .87) เมื่อพิจารณารายขอพบวา เหตุผลสําคัญที่ทําใหทานเลือกที่จะ
ปฏิบัติงานอยูกับองคการแหงนี ้เพราะไดรับเงินเดือน คาตอบแทนและสวัสดิการทีเ่หมาะสม มี
คาเฉลี่ยสูงสุด ระดับความผูกพนัปานกลาง (µ = 3.39, σ = .78) รองลงมาคือ ทานยังคง
ปฏิบัติงานใหกับองคการแหงนี ้เพราะจําเปนที่จะตองรักษาผลประโยชนที่ควรไดรับในระยะยาว
จากองคการ เชน สิทธิในการลาฯ มีคาเฉลีย่ในระดับปานกลาง (µ = 3.10, σ = .87) องคการแหง
นี้สามารถตอบสนองในส่ิงที่ทานตองการไดอยางเพียงพอ มีคาเฉลี่ยในระดับปานกลาง  
(µ = 3.04, σ = .76) และลําดับสุดทายคือทานไดรับรางวัลตอบแทนเปนส่ิงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ใหกับองคการ มีคาเฉลีย่ในระดับ ปานกลาง (µ = 2.91, σ = .84) ตามลําดับ 

 4.2.4  ผลการศึกษาขอมูลความผูกพนัในองคการของเจาหนาที่ระดับปฏิบติัการ ฝาย
สารสนเทศคณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล ดานบรรทัดฐาน 

 
 
ตาราง 4.5 แสดงคาเฉลี่ย คะแนนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับความผูกพนัดานบรรทัดฐาน 

ความผูกพนัดานบรรทัดฐาน µ σ 
ระดับ 

ความผูกพนั 
ลําดับ

11. ทานรูสึกวาเมื่อเขาปฏิบติังานใหกับองคการแลว 
จะตองมีความผูกพนักับองคการ จงึจะเปนส่ิงที่ถูกตอง 3.74 .74 มาก 3 
12. ทานมีความจงรักภักดี ต้ังใจอุทิศตนและทุมเท
ใหกับองคการแหงนี้อยูเสมอ 3.94 .66 มาก 2 
13. ทานจะปฏิบัติงานใหกบัองคการแหงนี้เพยีง
องคการเดียว แมวาองคการอ่ืนจะใหขอเสนอที่ดีกวาก็
ตาม 3.44 .79 มาก 4 
14. ทานมีความยินดีและพรอมที่จะตอบแทนบุญคุณ
องคการแหงนีด้วยการทําทุกอยางเพื่อใหองคการมี
ความกาวหนาและประสบความสําเร็จ 3.94 .68 มาก 1 

ความผูกพนัดานบรรทัดฐานโดยรวม 3.77 .72 มาก  
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จากตาราง 4.5 พบวาเจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร 
ศิริราชพยาบาล มหาวทิยาลัยมหิดล โดยภาพรวมมีระดับความผูกพนัดานบรรทัดฐานในระดับ
มาก (µ = 3.76, σ = .71) เมื่อพิจารณารายขอพบวา ทานมีความยินดีและพรอมทีจ่ะตอบแทน
บุญคุณองคการแหงนี้ดวยการทําทกุอยางเพื่อใหองคการมีความกาวหนาและประสบความสําเร็จ 
และทานมีความจงรักภักดี ต้ังใจอุทิศตนและทุมเทใหกบัองคการแหงนี้อยูเสมอ มีคาเฉลี่ยสูงสุด 
ระดับความผูกพนัมาก (µ = 3.94, σ = .68) และ (µ = 3.94, σ = .66)ตามลําดับ รองลงมาคือ 
ทานรูสึกวาเมือ่เขาปฏิบัติงานใหกบัองคการแลว จะตองมีความผูกพนักับองคการ จงึจะเปนส่ิงที่
ถูกตองมีความผูกพนัในระดับมาก (µ = 3.74, σ = .74) ลําดับสุดทายคือทานจะปฏิบัติงานใหกบั
องคการแหงนีเ้พียงองคการเดียว แมวาองคการอื่นจะใหขอเสนอที่ดีกวาก็ตาม มีคาเฉล่ียในระดับ
มาก  (µ = 3.44, σ = .79) ตามลําดับ 

 
 
4.3 การวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของเจาหนาที่ 

ระดับปฏิบัติการ ฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล 
มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

สมมติฐานที ่1 เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ ฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตรศิริราช
พยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล ที่มีปจจัยสวนบุคคลตางกัน มีระดับความผูกพนัตอองคการ
แตกตางกนั ผูวิจัยจงึทาํการทดสอบสมมติฐาน ซึ่งผลการวิจัยที่ได ดังนี ้ 

สมมติฐานที ่1.1  เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ ฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร 
ศิริราชพยาบาล มหาวทิยาลัยมหิดล ที่มเีพศตางกนั มีระดับความผูกพนัแตกตางกัน  

 
 

ตาราง 4.6 การวิเคราะหเปรียบเทียบระดับความผูกพนั จาํแนกตามปจจัยสวนบุคคลดานเพศ 

ระดับความผูกพันโดยรวม ชาย หญิง 

µ σ µ σ 
1. ความผูกพนัดานทัศนคติหรือจิตใจ 4.12 0.63 3.76 0.76
2. ความผูกพนัดานการคงอยู 3.17 0.93 3.11 0.83
3. ความผูกพนัดานบรรทัดฐาน 4.01 0.76 3.86 0.66

ระดับความผูกพันโดยรวม 3.96 0.77 3.65 0.79 
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จากตาราง 4.6 พบวา เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ ฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร  
ศิริราชพยาบาล มหาวทิยาลัยมหิดล ที่มเีพศตางกนั มีระดับความผูกพนัโดยรวมแตกตางกนั จงึ
ยอมรับสมมติฐานที่ต้ังไว โดยเจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร 
ศิริราชพยาบาล มหาวทิยาลัยมหิดล เพศชายมีระดับความผูกพนัโดยรวม (µ = 3.96, σ = .77) 
มากกวาเพศหญิง (µ = 3.65, σ = .79) เมือ่พิจารณารายดาน พบวา เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ 

เพศชาย มีระดับความผูกพนัดานทัศนคติหรือจิตใจ (µ = 4.12, σ = .63) ดานการคงอยู  
(µ = 3.17, σ = .93) และดานบรรทัดฐาน (µ = 4.01, σ = .76) มากกวาเจาหนาที่ระดับ
ปฏิบัติการฯ เพศหญิง (µ = 3.76, σ = .76), (µ = 3.11, σ = .83) และ (µ = 3.86, σ = .66) 
ตามลําดับ 

สมมติฐานที ่1.1.1  เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ ฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร 
ศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล ที่มีเพศตางกัน มีระดับความผูกพันดานทัศนคติหรือจิตใจ 
แตกตางกัน  

 
 

ตาราง 4.7 การวิเคราะหเปรียบเทียบระดับความผูกพนัดานทัศนคติหรือจิตใจ จําแนกตามปจจัย
สวนบุคคลดานเพศ 

ความผูกพนัดานทัศนคติหรือจิตใจ 
ชาย หญิง 

µ σ µ σ 
1. ทานรูสึกผูกพันทางดานจิตใจตอองคการแหงนี้ 4.04 0.64 3.75 0.65
2. ทานรูสึกวาทานไดเปนสวนหนึ่งขององคการ 3.93 0.66 3.62 0.65
3. ทานรูสึกวาองคการแหงนีเ้ปรียบเสมือนครอบครัวของทาน 3.87 0.70 3.62 0.77
4. ทานรูสึกวาองคการแหงนีม้ีความหมายและความสําคัญ
กับทาน 

3.95 0.67 3.80 0.67

5. ทานรูสึกวาปญหาตางๆ ขององคการคือปญหาของทาน 3.67 0.76 3.33 0.67
6. ทานรูสึกภูมิใจที่ไดปฏิบัติงานในองคการแหงนี้ 4.38 0.71 4.04 0.78

ความผูกพนัดานทัศนคติหรือจิตใจโดยรวม 4.12 0.63 3.76 0.76 
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จากตาราง 4.7 พบวาเจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ ฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร 
ศิริราชพยาบาล มหาวทิยาลัยมหิดล ที่มเีพศตางกนั มีระดับความผูกพนัดานทัศนคติหรือจิตใจ
แตกตางกนั จงึยอมรับสมมติฐานที่ต้ังไว โดยเจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ เพศชาย มรีะดับความ
ผูกพนัดานทศันคติหรือจิตใจ (µ = 4.12, σ = .63) มากกวาเจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ เพศหญิง  
(µ = 3.76, σ = .76) เมื่อพจิารณารายขอ พบวาเจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ เพศชาย มีระดับ 

ความผูกพนัดานทัศนคติหรือจิตใจ เร่ืองความผูกพนัทางดานจิตใจตอองคการแหงนี ้(µ = 4.04, 
σ = .64) การเปนสวนหนึง่ขององคการ (µ = 3.93, σ = .66) องคการแหงนี้เปรียบเสมือน
ครอบครัวของทาน (µ = 3.87, σ = .70) องคการแหงนีม้คีวามหมายและความสําคัญกับทาน  
(µ = 3.95, σ = .67), ปญหาตางๆ ขององคการคือปญหาของทาน (µ = 3.67, σ = .76) และ
ภูมิใจที่ไดปฏิบัติงานในองคการแหงนี ้(µ = 4.38, σ = .71) มากกวาเจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ 

เพศหญิง (µ = 3.75, σ = .65), (µ = 3.62, σ = .65), (µ = 3.62, σ = .77), (µ = 3.80, σ = .67), 
(µ = 3.33, σ = .67) และ (µ = 4.04, σ = .78) ตามลําดับ  

สมมติฐานที ่1.1.2  เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ ฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร 
ศิริราชพยาบาล มหาวทิยาลัยมหิดล ที่มเีพศตางกนั มีระดับความผูกพนัดานการคงอยู แตกตาง
กัน  

 
 
ตาราง 4.8 การวิเคราะหเปรียบเทียบระดับความผูกพนัดานการคงอยู จาํแนกตามปจจัยสวน

บุคคลดานเพศ 

ความผูกพนัดานการคงอยู 
ชาย หญิง 

µ σ µ σ 
7. เหตุผลสําคัญที่ทาํใหทานเลือกที่จะปฏิบัติงานอยูกับ
องคการแหงนี ้เพราะไดรับเงนิเดือนคาตอบแทน และ
สวัสดิการ ที่เหมาะสม 3.42 .82 3.35 .73 
8.  ทานไดรับรางวัลตอบแทนเปนส่ิงจงูใจในการปฏิบัติงาน
ใหกับองคการ 2.89 .87 2.92 .81 
9. องคการแหงนี้สามารถตอบสนองในส่ิงที่ทานตองการได
อยางเพียงพอ 3.08 .85 3.00 .68 
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ตาราง 4.8  (ตอ) 

ความผูกพนัดานการคงอยู 
ชาย หญิง 

µ σ µ σ 
10. ทานยังคงปฏิบัติงานใหกับองคการแหงนี ้เพราะจําเปนที่
จะตองรักษาผลประโยชนที่ควรไดรับในระยะยาวจากองคการ 
เชน สิทธิในการลาฯ 3.07 .97 3.13 .77 

ความผูกพนัดานการคงอยูโดยรวม 3.17 .93 3.11 .83 

 
 

จากตาราง 4.8 พบวา เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ ฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร 
ศิริราชพยาบาล มหาวทิยาลัยมหิดล ที่มเีพศตางกนั มีระดับความผูกพนัดานการคงอยูแตกตาง
กัน จึงยอมรับสมมติฐานที่ต้ังไว โดยเจาหนาทีร่ะดับปฏิบัติการฯ เพศชายมีระดับความผูกพนัดาน
การคงอยู ภาพรวม (µ = 3.17, σ = .93) มากกวา เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ เพศหญิง  
(µ = 3.11, σ = .83) เมื่อพจิารณารายขอ พบวา 

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ เพศชาย มีระดับความผูกพนัดานการคงอยู เร่ืองเหตุผล
สําคัญที่ทาํใหทานเลือกที่จะปฏิบัติงานอยูกับองคการแหงนี ้เพราะไดรับเงินเดือนคาตอบแทนและ
สวัสดิการทีเ่หมาะสม (µ = 3.42, σ = .82) และองคการแหงนี้สามารถตอบสนองในสิ่งทีท่าน
ตองการไดอยางเพียงพอ (µ = 3.08, σ = .85) มากกวาเจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ เพศหญิง  
(µ = 3.35, σ = .73), (µ = 3.00, σ = .68) 

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ เพศหญิง มีระดับความผูกพนัดานการคงอยู เร่ืองการไดรับ
รางวัลตอบแทนเปนส่ิงจงูใจในการปฏิบัติงานใหกับองคการ (µ = 2.92, σ = .81) และเร่ืองยงัคง
ปฏิบัติงานใหกับองคการแหงนี้เพราะจําเปนที่จะตองรักษาผลประโยชนที่ควรไดรับในระยะยาว
จากองคการ เชนสิทธิในการลาฯ (µ = 3.13, σ = .77) มากกวาเพศชาย (µ = 2.89, σ = .87)  
(µ = 3.07, σ = .97) ตามลําดับ 

สมมติฐานที ่1.1.3  เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ ฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตรศิริ
ราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล ที่มีเพศตางกนั มีระดับความผูกพนัดานบรรทัดฐาน แตกตางกนั  
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ตาราง 4.9 การวิเคราะหเปรียบเทียบระดับความผูกพนัดานบรรทัดฐาน จําแนกตามปจจัยสวน
บุคคลดานเพศ 

ความผูกพนัดานบรรทัดฐาน 
ชาย หญิง 

µ σ µ σ 
11. ทานรูสึกวาเมื่อเขาปฏิบติังานใหกับองคการแลว จะตองมี
ความผูกพนักบัองคการ จึงจะเปนส่ิงทีถู่กตอง 3.87 .81 3.61 .65 
12. ทานมีความจงรักภักดี ต้ังใจอุทิศตนและทุมเทใหกับ
องคการแหงนีอ้ยูเสมอ 4.04 .68 3.85 .62 
13. ทานจะปฏิบัติงานใหกบัองคการแหงนี้เพยีงองคการเดียว 
แมวาองคการอ่ืนจะใหขอเสนอที่ดีกวาก็ตาม 3.41 .80 3.47 .78 
14. ทานมีความยินดีและพรอมที่จะตอบแทนบุญคุณองคการ
แหงนี้ดวยการทําทุกอยางเพือ่ใหองคการมีความกาวหนาและ
ประสบความสําเร็จ 3.96 .79 3.91 .56 

ความผูกพนัดานบรรทัดฐานโดยรวม 4.01 .76 3.86 .66 

 
 
 จากตาราง 4.9 พบวา เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ ฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร 
ศิริราชพยาบาล มหาวทิยาลัยมหิดล ที่มเีพศตางกนั มีระดับความผูกพนัดานบรรทัดฐานแตกตาง
กัน จึงยอมรับสมมติฐานที่ต้ังไว โดยเจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ เพศชายมีระดับ 
ความผูกพนัดานบรรทัดฐาน ภาพรวม (µ = 4.01, σ = .76) มากกวาเจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ 

เพศหญิง (µ = 3.86, σ = .66) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา 
เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ เพศชาย มีระดับความผูกพนัดานบรรทัดฐาน เร่ืองเมื่อเขา

ปฏิบัติงานใหกับองคการแลวจะตองมีความผูกพนักับองคการ จงึจะเปนส่ิงที่ถูกตอง (µ = 3.87,  
σ = .81) ความความจงรักภักดี ต้ังใจอทุิศตนและทุมเทใหกับองคการแหงนี้อยูเสมอ (µ = 4.04,  
σ = .68) มีความยนิดีและพรอมที่จะตอบแทนบุญคุณองคการแหงนี้ดวยการทาํทกุอยางเพื่อให
องคการมีความกาวหนาและประสบความสําเร็จ (µ = 3.96, σ = .79) มากกวาเจาหนาที่ระดับ
ปฏิบัติการฯ เพศหญิง (µ = 3.61, σ = .65), (µ = 3.85, σ = .62), และ (µ = 3.91, σ = .56) 
ตามลําดับ 
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เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ เพศหญิง มีระดับความผูกพนัดานบรรทัดฐานเร่ือง จะ
ปฏิบัติงาน ใหกับองคการแหงนี้เพียงองคการเดียว แมวาองคการอื่นจะใหขอเสนอที่ดีกวาก็ตาม  
(µ = 3.47, σ = .78) มากกวาเจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ เพศชาย (µ = 3.41, σ = .80) 

สมมติฐานที ่1.2 เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ ฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตรศิริราช
พยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล ที่มีอายุตางกัน มีระดับความผูกพันแตกตางกนั  

 
 

ตาราง 4.10 การวิเคราะหเปรียบเทียบระดับความผูกพนัภาพรวม จาํแนกตามปจจัยสวนบุคคล
ดานอาย ุ

ระดับความผูกพันโดยรวม 21 – 30 ป 31 – 40 ป 41 – 50 ป มากกวา 50 ปขึ้นไป

µ σ µ σ µ σ µ σ 
1. ความผูกพนัดานทัศนคติ
หรือจิตใจ 3.91 .67 3.90 .78 4.14 .71 3.75 .50 
2. ความผูกพนัดานการคงอยู 3.39 .86 2.98 .81 2.91 1.02 2.75 .50 
3. ความผูกพนัดานบรรทัด
ฐาน 3.94 .65 3.86 .74 4.14 .77 4.00 .82 
ระดับความผูกพันโดยรวม 3.86 .70 3.71 .87 3.91 .87 3.80 .79 

 
 

จากตาราง 4.10 พบวา เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ ฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร 
ศิริราชพยาบาล มหาวทิยาลัยมหิดลที่มีอายุตางกัน มีระดับความผูกพนัแตกตางกัน จึงยอมรับ
สมมติฐานที่ต้ังไว โดยภาพรวมพบวาเจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯทีม่ีอาย ุ41 - 50 ป มีระดับความ
ผูกพนัโดยรวมมากที่สุด (µ = 3.91, σ = .87) รองลงมาคือผูมีอายุ 21 - 30 ป (µ = 3.86, σ = .70) 
ผูมีอายุมากกวา 50 ปข้ึนไป (µ = 3.80, σ = .79) และผูมีอายุ 31 - 40 ป (µ = 3.71, σ = .87) เมื่อ
พิจารณารายดาน พบวา  

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯที่มีอาย ุ41 - 50 ป มีความผูกพนัดานทัศนคติหรือจิตใจมาก
ที่สุด (µ = 4.14, σ = .71) รองลงมาคือผูมีอาย ุ21 - 30 ป (µ = 3.91, σ = .67) ผูมีอาย ุ31 - 40 ป 
(µ = 3.90, σ = .78) และผูมีอายุมากกวา 50 ปข้ึนไป (µ = 3.75, σ = .50)  
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เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯที่มีอาย ุ21 - 30 ป มีความผูกพนัดานการคงอยูมากที่สุด  
(µ = 3.39, σ = .86) รองลงมาคือผูมีอาย ุ31 - 40 ป (µ = 2.98, σ = .81) ผูมีอาย ุ41 - 50 ป  
(µ = 2.91, σ = 1.02) และผูมีอายุมากกวา 50 ปข้ึนไป (µ = 2.75, σ = .50) 

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯที่มีอายุ 41 - 50 ป มีความผูกพนัดานบรรทัดฐานมากทีสุ่ด  
(µ = 4.14, σ = .77) รองลงมาคือผูมีอายมุากกวา 50 ปข้ึนไป (µ = 4.00, σ = .82) ผูมีอาย ุ 
21 - 30 ป (µ = 3.94, σ = .65) และผูมีอายุ 31- 40 ป (µ = 3.86, σ = .74) 

สมมติฐานที ่1.2.1 เจาหนาทีร่ะดับปฏิบัติการ ฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร 
ศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล ที่มีอายุตางกนั มีระดับความผูกพนัดานทัศนคติหรือจิตใจ 
แตกตางกนั  

 

 

ตาราง 4.11 การวิเคราะหเปรียบเทียบระดับความผูกพนัดานทัศนคติหรือจิตใจ จําแนกตามปจจัย
สวนบุคคลดานอาย ุ

ดานทัศนคติหรือจิตใจ 
21 – 30 ป 31 – 40 ป 41 – 50 ป มากกวา 50 ปขึ้นไป

µ σ µ σ µ σ µ σ 
1. ทานรูสึกผูกพันทางดานจิตใจตอ
องคการแหงนี้ 3.83 .67 3.90 .62 4.09 .75 3.50 .58 
2. ทานรูสึกวาทานไดเปนสวนหน่ึงของ
องคการ 3.80 .68 3.78 .66 3.68 .72 3.75 .50 
3. ทานรูสึกวาองคการแหงนี้
เปรียบเสมือนครอบครัวของทาน 3.77 .70 3.71 .79 3.68 .84 4.00 .00 
4. ทานรูสึกวาองคการแหงนี้มี
ความหมายและความสําคัญกับทาน 3.86 .55 3.84 .77 4.09 .68 3.25 .50 

5. ทานรูสึกวาปญหาตางๆ ของ
องคการคือปญหาของทาน 3.58 .68 3.46 .71 3.50 .91 2.75 .50 
6. ทานรูสึกภูมิใจที่ไดปฏิบัติงานใน
องคการแหงนี้ 4.29 .76 4.06 .76 4.36 .79 4.25 .50 
ความผูกพันดานทัศนคติหรือ

จิตใจโดยรวม 3.91 .67 3.90 .78 4.14 .71 3.75 .50 
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จากตาราง 4.11 พบวา เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ ฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร 
ศิริราชพยาบาล มหาวทิยาลัยมหิดล ที่มีอายุตางกัน มีระดับความผูกพนัดานทัศนคติหรือจิตใจ 
แตกตางกนั จงึยอมรับสมมติฐานที่ต้ังไว โดยภาพรวม พบวา เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่มีอาย ุ

41 - 50 ป มีระดับความผูกพนัดานทัศนคติหรือจิตใจโดยรวมมากที่สุด (µ = 4.14, σ = .71) 
รองลงมาคือผูมีอาย ุ21 - 30 ป (µ = 3.91, σ = .67) ผูมีอาย ุ31 - 40 (µ = 3.90, σ = .78) และผูมี
อายุมากกวา 50 ปข้ึนไป (µ = 3.75, σ = .50) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา   

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่มีอาย ุ41 - 50 ป มีความรูสึกผูกพนัทางดานจิตใจตอ
องคการแหงนีม้ากที่สุด (μ = 4.09, σ = .75) รองลงมาคือผูมีอายุ 31 - 40 ป (µ = 3.90, σ = .62)  
ผูมีอาย ุ21 - 30 (µ = 3.83, σ = .67) และผูมีอายุมากกวา 50 ปข้ึนไป (µ = 3.50, σ = .58) 

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่มีอาย ุ21 - 30 ป มีความรูสึกวาไดเปนสวนหนึ่งของ
องคการมากทีสุ่ด (µ = 3.80, σ = .68) รองลงมาคือผูมอีายุ 31 - 40 ป (µ = 3.78, σ = .66) ผูมี
อายุมากกวา 50 ปข้ึนไป (µ = 3.75, σ = .50) และผูมีอายุ 41 - 50 ป (µ = 3.68, σ = .72) 

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่มีอายุมากกวา 50 ปข้ึนไป มีความรูสึกวาองคการแหงนี้
เปรียบเสมือนครอบครัวมากที่สุด (µ = 4.00, σ = .00) รองลงมาคือผูมีอาย ุ21 - 30 ป  
(µ = 3.77, σ = .70) ผูมีอาย ุ31 - 40 ป (µ = 3.71, σ = .79) และผูมีอายุ 41 - 50 ป (µ = 3.68, σ 
= .84) 

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่มีอาย ุ41 - 50 ป รูสึกวาองคการแหงนี้มคีวามหมายและ
ความสําคัญกบัทานมากที่สุด (µ = 4.09, σ = .68) รองลงมาคือผูมีอายุ 21 - 30 ป (µ = 3.86,  
σ = .55) ผูมีอาย ุ31 - 40 ป (µ = 3.84, σ = .77) และผูมีอายมุากกวา 50 ปข้ึนไป (µ = 3.25,  
σ = .50) 

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่มีอาย ุ21 - 30 ป รูสึกวาปญหาตางๆ ขององคการคือ
ปญหาของทานมากที่สุดมาก (µ = 3.58, σ = .68) รองลงมาคือผูมีอายุ 41 - 50 ป (µ = 3.50,  
σ = .91) ผูมีอาย ุ31- 40 ป (µ =3.46, σ = .71) และผูมีอายุมากกวา 50 ปข้ึนไป (µ = 2.75,  
σ = .50) 

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่มีอาย ุ41 - 50 ป รูสึกภูมิใจที่ไดปฏิบัติงานในองคการแหง
นี้มากที่สุด (µ = 4.36, σ = .79) รองลงมาคือผูมีอายุ 21-30 ป (µ = 4.29, σ = .76) ผูมีอายุ
มากกวา 50 ปข้ึนไป (µ = 4.25, σ = .50) และผูมีอาย ุ31 - 40 ป (µ = 4.06, σ = .76) 

สมมติฐานที ่1.2.2  เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตรศิริ
ราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล ที่มีอายตุางกนั มีระดับความผูกพนัดานการคงอยูแตกตางกนั  
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ตาราง 4.12 การวิเคราะหเปรียบเทียบระดับความผูกพนัดานการคงอยู จาํแนกตามปจจัยสวน
บุคคลดานอายุ 

ความผูกพนัดานการคงอยู 21 – 30 ป 31 – 40 ป 41 – 50 ป มากกวา 50 ปขึ้นไป

µ σ µ σ µ σ µ σ 
7. เหตุผลสําคัญที่ทาํใหทาน
เลือกที่จะปฏิบัติงานอยูกับ
องคการแหงนี ้เพราะไดรับ
เงินเดือนคาตอบ แทน และ
สวัสดิการ ที่เหมาะสม 3.52 .73 3.30 .71 3.27 1.08 3.25 .50 
8. ทานไดรับรางวัลตอบแทนเปน
ส่ิงจูงใจในการปฏิบัติงานใหกับ
องคการ 3.11 .86 2.84 .75 2.55 .96 2.75 .50 
9. องคการแหงนี้สามารถ
ตอบสนองในสิ่งทีท่านตองการ
ไดอยางเพียงพอ 3.18 .74 2.92 .70 2.95 1.00 3.00 .00 
10. ทานยังคงปฏิบัติงานใหกับ
องคการแหงนี ้เพราะจําเปนที่จะ 
ตองรักษาผลประโยชนที่ควรได 
รับในระยะยาวจากองคการ เชน 
สิทธิในการลา ฯ 3.30 .86 2.94 .78 3.05 1.05 2.50 1.00 
ความผูกพนัดานการคงอยู

โดยรวม 3.39 .86 2.98 .81 2.91 1.02 2.75 .50 

 
 

จากตาราง 4.12 พบวา เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ ฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร 
ศิริราชพยาบาล มหาวทิยาลัยมหิดล ที่มีอายุตางกัน มีระดับความผูกพนัดานการคงอยูแตกตาง
กัน จึงยอมรับสมมติฐานที่ต้ังไว โดยจําแนกตามอายุ พบวา เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่มีอาย ุ

21 - 30 ป มีระดับความผูกพนัดานการคงอยูโดยรวมมากที่สุด (µ = 3.39, σ = .86) รองลงมาคือ
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ผูมีอาย ุ31 - 40 ป (µ = 2.98, σ = .81) ผูมอีายุ 41 - 50 ป (µ = 2.91, σ = 1.02) และผูมีอายุ
มากกวา 50 ปข้ึนไป (µ = 2.75, σ = .50) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา   

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่มีอาย ุ21 - 30 ป มีความรูสึกวาเหตุผลสําคัญที่ทําใหทาน
เลือกที่จะปฏิบัติงานอยูกับองคการแหงนี ้เพราะไดรับเงนิเดือน คาตอบแทนและสวสัดิการที่
เหมาะสมมากที่สุด (µ = 3.52, σ = .73) รองลงมาคือผูมีอาย ุ31 - 40 ป (µ = 3.30, σ = .71) ผูมี
อาย ุ41 - 50 ป (µ = 3.27, σ = 1.08) และผูมีอายมุากกวา 50 ปข้ึนไป (µ = 3.25, σ = .50) 
 เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่มีอาย ุ21-30 ป มีความรูสึกวาไดรับรางวัลตอบแทนเปน
ส่ิง จงูใจในการปฏิบัติงานใหกับองคการมากที่สุด (µ = 3.11, σ = .86) รองลงมาคือผูมีอาย ุ 
31 - 40 ป (µ =2.84, σ = .75) ผูมีอายุมากกวา 50 ปข้ึนไป (µ = 2.75, σ = .50) และผูมีอาย ุ 
41 - 50 ป (µ = 2.55, σ = .96) 

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่มีอาย ุ21 - 30 ป รูสึกวาองคการแหงนี้สามารถตอบสนอง 

ในส่ิงที่ทานตองการไดอยางเพยีงพอมากที่สุด (µ = 3.18, σ = .74) รองลงมาคือผูมีอายุมากกวา 

50 ปข้ึนไป (µ = 3.00, σ = .00) ผูมีอาย ุ41 - 50 ป (µ = 2.95, σ = 1.00) และผูมีอายุ 31 - 40 ป 
(µ = 2.92, σ = .70) 

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่มีอาย ุ21 - 30 ป ยงัคงปฏิบัติงานใหกับองคการแหงนี ้
เพราะจําเปนที่จะตองรักษาผลประโยชนทีค่วรไดรับในระยะยาวจากองคการ เชน สิทธิในการลาฯ 

มากที่สุด (µ = 3.30, σ = .86) รองลงมาคือผูมีอายุ 41 - 50 ป (µ = 3.05, σ = 1.05) ผูมีอาย ุ 
31 - 40 ป (µ = 2.94, σ = .78) และ ผูมีอายุมากกวา 50 ปข้ึนไป (µ = 2.50, σ = 1.00) 

สมมติฐานที ่1.2.3  เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ ฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร 
ศิริราชพยาบาล มหาวทิยาลัยมหิดล ที่มีอายุตางกัน มีระดับความผูกพนัดานบรรทัดฐานแตกตาง
กัน  
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ตาราง 4.13 การวิเคราะหเปรียบเทียบระดับความผูกพนัดานบรรทัดฐาน จําแนกตามปจจัย    
สวนบุคคลดานอาย ุ

ความผูกพนัดานบรรทัดฐาน 21 – 30 ป 31 – 40 ป 41 – 50 ป 
มากกวา 50 ป 

ขึ้นไป 
µ σ µ σ µ σ µ σ 

11. ทานรูสึกวาเมื่อเขาปฏิบติังาน
ใหกับองคการแลว จะตองมคีวาม
ผูกพนักับองคการ จงึจะเปนสิ่งที่
ถูกตอง 3.85 .69 3.60 .75 3.82 .85 3.50 .58 
12. ทานมีความจงรักภักดี ต้ังใจ
อุทิศตนและทุมเทใหกับองคการ
แหงนี้อยูเสมอ 3.91 .63 3.90 .69 4.14 .64 4.00 .82 
13. ทานจะปฏิบัติงานใหกบัองคการ 
แหงนี้เพยีงองคการเดียว แมวา
องคการ อ่ืนจะใหขอเสนอทีดี่กวา 
ก็ตาม 3.39 .70 3.38 .86 3.77 .87 3.25 .50 
14. ทานมีความยินดีและพรอมที่จะ
ตอบแทนบุญคุณองคการแหงนี้
ดวยการทําทุกอยางเพื่อใหองคการ
มีความกาวหนาและประสบ
ความสําเร็จ 3.91 .65 3.94 .64 4.09 .87 3.50 .58 
ความผูกพนัดานบรรทัดฐาน

โดยรวม 3.94 .66 3.86 .74 4.14 .77 4.00 .82 

 
 

จากตาราง 4.13 พบวา เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ ฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร 
ศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล ที่มีอายุตางกัน มีระดับความผูกพันดานบรรทัดฐานแตกตาง
กัน จงึยอมรับสมมติฐานที่ต้ังไว ภาพรวมพบวาเจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯที่มีอาย ุ41 - 50 ป มี
ระดับความผูกพนัดานบรรทัดฐานโดยรวมมากที่สุด (µ = 4.14, σ = .77) รองลงมาคือผูมีอายุ
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มากกวา 50 ปข้ึนไป (µ = 4.00, σ = .82) ผูมีอาย ุ21 - 30 ป (µ = 3.94, σ = .66) และผูมีอาย ุ31 

- 40 ป (µ = 3.86, σ = .74) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่มีอาย ุ21 - 30 ป มีความรูสึกวาเมื่อเขาปฏิบัติงานใหกบั

องคการแลว จะตองมีความผูกพันกับองคการ จึงจะเปนส่ิงที่ถูกตองมากที่สุด (µ = 3.85, σ = .69) 
รองลงมาคือผูมีอาย ุ41 - 50 ป (µ = 3.82, σ = .85) ผูมีอาย ุ31 - 40 ป (µ = 3.60, σ = .75) และ 
ผูมีอายุมากกวา 50 ปข้ึนไป (µ = 3.50, σ = .58) 

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่มีอาย ุ41 - 50 ป มีความจงรักภักดี ต้ังใจอุทิศตนและ
ทุมเทใหกบัองคการแหงนี้อยูเสมอมากที่สุด (µ = 4.14, σ = .64) รองลงมาคือผูมีอายุมากกวา  
50 ปข้ึนไป (µ = 4.00, σ = .82) ผูมีอาย ุ21 - 30 ป (µ = 3.91, σ = .63) และผูมีอาย ุ31 - 40 ป  
(µ = 3.90, σ = .69) 

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่มีอาย ุ41 - 50 ป จะปฏิบัติงานใหกบัองคการแหงนี้เพียง
องคการเดียว แมวาองคการอ่ืนจะใหขอเสนอที่ดีกวาก็ตามมากที่สุด (µ = 3.77, σ = .87) รองลง 

มาคือผูมีอาย ุ21-30 ป (µ = 3.39, σ = .70) ผูมีอาย ุ31 - 40 ป (µ = 3.38, σ = .86) และผูมีอายุ
มากกวา 50 ปข้ึนไป (µ = 3.25, σ = .50) 

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่มีอาย ุ41 - 50 มีความยนิดีและพรอมที่จะตอบแทน
บุญคุณองคการแหงนี้ดวยการทําทุกอยางเพ่ือใหองคการมีความกาวหนาและประสบความสําเร็จ
มากที่สุด (µ = 4.09, σ = .87) รองลงมาคือผูมีอายุ 31 - 40 ป (µ = 3.94, σ = .64) ผูมีอาย ุ 
21 - 30 ป (µ = 3.91, σ = .65) และผูมีอายุมากกวา 50 ปข้ึนไป (µ = 3.50, σ = .58) 

สมมติฐานที ่1.3 เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ ฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตรศิริราช
พยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล ที่มีรายไดตางกนั มีระดับความผูกพนัแตกตางกนั  
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ตาราง 4.14 การวิเคราะหเปรียบเทียบระดับความผูกพนัโดยรวม จาํแนกตามปจจัยสวนบุคคล
ดานรายได 

ระดับความผูกพัน
โดยรวม 

10,001 – 

20,000 บาท 
20,001 – 30,000

บาท 
30,001 – 40,000 

บาท 

มากกวา 
40,000 บาท 

ขึ้นไป 

µ σ µ σ µ σ µ σ 
1. ความผูกพนัดานทัศนคติ 
หรือจิตใจ 3.93 .79 4.00 .69 3.70 .66 4.00 .63 
2. ความผูกพนัดานการคงอยู 3.46 .88 3.00 .85 2.75 .72 3.00 .89
3. ความผูกพันดานบรรทัดฐาน 4.02 .71 3.89 .69 3.95 .76 3.73 .79
ระดับความผูกพันโดยรวม 3.93 .79 3.75 .79 3.60 .82 3.73 .79 

 
 

จากตาราง  4.14 พบวา เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ ฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร 
 ศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล ที่มีรายไดตางกัน มีระดับความผูกพนัแตกตางกนั จงึยอมรับ
สมมติฐานที่ต้ังไว ภาพรวมพบวาผูมีรายได 10,001 – 20,000 บาท มรีะดับความผูกพนัมากที่สุด 

(µ = 3.93, σ = .79) รองลงมาคือผูมีรายได 20,001 – 30,000 บาท (µ = 3.75, σ = .79) ผูมี
รายไดมากกวา 40,000 บาทข้ึนไป (µ = 3.73, σ = .79) และผูมีรายได 30,001 – 40,000 บาท  
(µ = 3.60, σ = .82) เมื่อพจิารณารายดาน พบวา  

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่มีรายได 20,001 – 30,000 บาท และผูมีรายไดมากกวา 

40,000 บาทข้ึนไป มีระดับความผกูพนัดานทัศนคติหรือจิตใจมากที่สุด (µ = 4.00, σ = .69) และ 

(µ = 4.00, σ = .63) ตามลําดับ รองลงมาคือผูมีรายได 10,001 – 20,000 บาท (µ = 3.93,  
σ = .79) และผูมีรายได 30,001 – 40,000 บาท (µ = 3.70, σ = .66) 

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่มีรายได 10,001 – 20,000 บาท มีระดับความผูกพนัดาน
การคงอยูมากที่สุด (µ = 3.46, σ = .88) รองลงมาคือผูมีรายได มากกวา 40,000 บาทข้ึนไป  
(µ = 3.00, σ = .89) ผูมีรายได 20,001 – 30,000 บาท (µ = 3.00, σ = .85) และผูมีรายได  
30,001 – 40,000 บาท (µ = 2.75, σ = .72) 

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่มีรายได 10,001 – 20,000 บาท มีระดับความผูกพนัดาน
บรรทัดฐานมากที่สุด (µ = 4.02, σ = .71) รองลงมาคือผูมรีายได 30,001 – 40,000 บาท (µ = 3.95, 
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σ = .76) ผูมีรายได 20,001 – 30,000 บาท (µ = 3.89, σ = .69) และผูมีรายไดมากกวา 40,000 

บาทข้ึนไป (µ = 3.73, σ = .79) 

สมมติฐานที ่1.3.1 เจาหนาทีร่ะดับปฏิบัติการ ฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร 
ศิริราชพยาบาล มหาวทิยาลัยมหิดล ที่มีรายไดตางกนั มีระดับความผูกพันดานทัศนคติหรือจิตใจ
แตกตางกนั  

 
 
ตาราง 4.15 การวิเคราะหเปรียบเทียบระดับความผูกพนัดานทัศนคติหรือจิตใจ จําแนกตามปจจัย

สวนบุคคลดานรายได 

ดานทัศนคตหิรือจติใจ 
10,001 – 20,000 

บาท 
20,001 – 30,000 

บาท 
30,001 – 40,000 

บาท 
มากกวา 40,000
บาท ข้ึนไป 

µ σ µ σ µ σ µ σ 
1.ทานรูสึกผูกพันทางดาน
จิตใจตอองคการแหงน้ี 3.81 .71 3.95 .60 3.85 .75 4.00 .63 
2. ทานรูสึกวาทานไดเปน
สวนหน่ึงขององคการ 3.80 .69 3.85 .67 3.50 .69 3.73 .65 
3. ทานรูสึกวาองคการแหงน้ี
เปรียบเสมือนครอบครัวของ
ทาน 3.81 .82 3.77 .70 3.45 .69 3.73 .79 
4. ทานรูสึกวาองคการแหงน้ี
มีความหมายและความ 
สําคัญกับทาน 3.88 .70 3.91 .68 3.75 .55 3.82 .75 
5. ทานรูสึกวาปญหาตางๆ 
ขององคการคือปญหาของ
ทาน 3.53 .70 3.55 .83 3.15 .50 3.64 .51 
6. ทานรูสึกภูมิใจท่ีได
ปฏิบัติงานในองคการแหงน้ี 4.22 .77 4.26 .74 4.15 .88 3.91 .70 
ความผูกพันดานทัศนคติ

หรือจติใจโดยรวม 3.93 .79 4.00 .69 3.70 .66 4.00 .63 
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จากตาราง 4.15 พบวา เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ ฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร 
ศิริราชพยาบาล มหาวทิยาลัยมหิดล ที่มีรายไดตางกนั มรีะดับความผูกพนัดานทัศนคติหรือจิตใจ
แตกตางกนั  จงึยอมรับสมมติฐานที่ต้ังไว ภาพรวมพบวา เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ทีม่ีรายได 
20,001 – 30,000 บาท และผูมีรายไดมากกวา 40,000 บาทข้ึนไป มีความผูกพนัดานทัศนคติหรือ
จิตใจมากที่สุด (µ = 4.00, σ = .69) และ (µ = 4.00, σ = .63) ตามลําดับรองลงมาคือผูมีรายได 
10,001 – 20,000 บาท (µ = 3.93, σ = .79) และผูมีรายได 30,001– 40,000 บาท (µ = 3.70,  
σ = .66) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่มีรายได มากกวา 40,000 บาทข้ึนไป มีความรูสึกผกูพนั
ทางดานจิตใจตอองคการแหงนี้มากที่สุด (µ = 4.00, σ = .63) รองลงมาคือผูมีรายได 20,001 – 

30,000 บาท (µ = 3.95, σ = .60) ผูมีรายได 30,001 – 40,000 บาท (µ = 3.85, σ = .75) และ 
ผูมีรายได 10,001 – 20,000 บาท (µ = 3.81, σ = .71) 

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่มีรายได 20,001 – 30,000 บาท มีความรูสึกวาไดเปน
สวนหนึง่ขององคการมากที่สุด (µ = 3.85, σ = .67) รองลงมาคือผูมีรายได 10,001 – 20,000 

บาท (µ = 3.80, σ = .69) ผูมีรายไดมากกวา 40,000 บาทข้ึนไป (µ = 3.73, σ = .65) และผูมี
รายได 30,001– 40,000 บาท (µ = 3.50, σ = .69) 

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่มีรายได 10,001 – 20,000 บาท มีความรูสึกวาองคการ
แหงนี้เปรียบเสมือนครอบครัวของทานมากที่สุด (µ = 3.81, σ = .82) รองลงมาคือผูมีรายได 
20,001 – 30,000 บาท (µ = 3.77, σ = .70) ผูมีรายไดมากกวา 40,000 บาทข้ึนไป (µ = 3.73,  
σ = .79) และผูมีรายได 30,001 – 40,000 บาท (µ = 3.45, σ = .69) 
 เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่มีรายได 20,001 – 30,000 บาท มีความรูสึกวาองคการ
แหงนี้มีความหมายและความสําคัญกับทานมากที่สุด (µ = 3.91, σ = .68) รองลงมาคือผูมีรายได 
10,001 – 20,000 บาท (µ = 3.88, σ = .70) ผูมีรายไดมากกวา 40,000 บาทข้ึนไป (µ = 3.82,  
σ = .75) และผูมีรายได 30,001 – 40,000 บาท (µ = 3.75, σ = .55) 

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่มีรายได มากกวา 40,000 บาทข้ึนไป มีความรูสึกวา
ปญหาตางๆ ขององคการคือปญหาของมากที่สุด (µ = 3.64, σ = .51) รองลงมาคือผูมีรายได 
20,001 – 30,000 บาท (µ = 3.55, σ = .83) ผูมีรายได 10,001 – 20,000 บาท (µ = 3.88, σ = .70) 
และผูมีรายได 30,001 – 40,000 บาท (µ = 3.15, σ = .50) 

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่มีรายได 20,001 – 30,000 บาท มีความรูสึกภูมิใจที่ได
ปฏิบัติงานในองคการแหงนีม้ากที่สุด (µ = 4.26, σ = .74) รองลงมาคือผูมีรายได 10,001 – 20,000 
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บาท (µ = 4.22, σ = .77) ผูมีรายได 30,001 – 40,000 บาท (µ = 4.15, σ = .88) และผูมีรายได
มากกวา 40,000 บาทข้ึนไป (µ = 3.91, σ = .70) 

สมมติฐานที ่1.3.2 เจาหนาทีร่ะดับปฏิบัติการ ฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร 
ศิริราชพยาบาล มหาวทิยาลัยมหิดล ที่มีรายไดตางกนั มรีะดับความผูกพนัดานการคงอยูแตกตาง
กัน 

 

 

ตาราง 4.16 การวิเคราะหเปรียบเทียบระดับความผูกพนัดานการคงอยูจําแนกตามปจจัยสวน
บุคคลดานรายได 

ดานทัศนคติหรือจิตใจ 
10,001 – 20,000 

บาท 
20,001 – 30,000 

บาท 
30,001 – 40,000 

บาท 
มากกวา 40,000 

บาท ขึ้นไป 

µ σ µ σ µ σ µ σ 
7.  เหตุผลสําคัญที่ทําใหทาน
เลือกที่จะปฏิบัติงานอยูกับ
องคการแหงนี ้เพราะไดรับ
เงินเดือนคาตอบแทน และ
สวัสดิการ ที่เหมาะสม 3.59 .77 3.23 .77 3.20 .62 3.55 .93 
8.  ทานไดรับรางวัลตอบแทน
เปนส่ิงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ใหกับองคการ 3.14 .84 2.83 .86 2.55 .76 2.82 .60 
9.  องคการแหงน้ีสามารถ
ตอบสนองในส่ิงที่ทานตองการ
ไดอยางเพียงพอ 3.08 .77 3.06 .83 2.90 .55 2.91 .70 
10.  ทานยังคงปฏิบัติงาน
ใหกับองคการแหงนี้ เพราะ
จําเปนที่จะตองรักษา
ผลประโยชนที่ควรไดรับใน
ระยะยาวจากองคการ เชน 

สิทธิในการลา ฯ 3.49 .73 2.92 .82 2.65 .99 2.82 .98 
ความผูกพันดานการคงอยู

โดยรวม 3.46 .88 3.00 .85 2.75 .72 3.00 .89 
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จากตาราง  4.16 พบวา เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ ฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร 
ศิริราชพยาบาล มหาวทิยาลัยมหิดล ที่มีรายไดตางกนั มรีะดับความผูกพนัดานการคงอยูแตกตาง
กัน จึงยอมรับสมมติฐานที่ต้ังไว ภาพรวมพบวา เจาหนาที่ระดับปฏิบติัการฯ ที่มีรายได 10,001 – 

20,000 บาท มีระดับความผูกพนัดานการคงอยูโดยรวมมากที่สุด (µ = 3.46, σ = .88) รองลงมา
คือ ผูมีรายไดมากกวา 40,000 บาทข้ึนไป (µ = 3.00, σ = .89) ผูมีรายได 20,001 - 30,000 บาท 

(µ = 3.00, σ = .85) และผูมรีายได 30,001 - 40,000 บาท (µ = 2.75, σ = .72) เมื่อพิจารณาเปน
รายขอ พบวา 

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่มีรายได 10,001 – 20,000 บาท มีความรูสึกวาเหตุผล
สําคัญที่ทาํใหทานเลือกทีจ่ะปฏิบัติงานอยูกับองคการแหงนี ้เพราะไดรับเงนิเดือนคาตอบแทน และ
สวัสดิการ ที่เหมาะสมมากทีสุ่ด (µ = 3.59, σ = .77) รองลงมาคือผูมีรายไดมากกวา 40,000 บาท
ข้ึนไป (µ = 3.55, σ = .93) ผูมีรายได 20,001 – 30,000 บาท (µ = 3.23, σ = .77) และผูมีรายได 
30,001 – 40,000 (µ = 3.20, σ = .62) 

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่มีรายได 10,001 – 20,000 บาท มีความรูสึกวาไดรับ
รางวัลตอบแทนเปนส่ิงจงูใจในการปฏิบัติงานใหกับองคการมากที่สุด (µ = 3.14, σ = .84) 
รองลงมาคือผูมีรายได 20,001 – 30,000 บาท (µ = 2.83, σ = .86) ผูมีรายไดมากกวา 40,000 

บาทข้ึนไป (µ = 2.82, σ = .60) และผูมีรายได 30,001 – 40,000 บาท (µ = 2.55, σ = .76) 
เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่มีรายได 10,001 – 20,000 บาท มีความรูสึกวาองคการ

แหงนี้สามารถตอบสนองในสิ่งทีท่านตองการไดอยางเพียงพอมากทีสุ่ด (µ = 3.08, σ = .77) 
รองลงมาคือผูมีรายได 20,001 – 30,000 บาท (µ = 3.06, σ = .83) ผูมีรายไดมากกวา 40,000 

บาทข้ึนไป (µ = 2.91, σ = .70) และผูมีรายได 30,001 – 40,000 บาท (µ = 2.90, σ = .55) 
เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่มีรายได 10,001 – 20,000 บาท ยังคงปฏิบัติงานใหกบั

องคการแหงนี ้เพราะจําเปนที่จะตองรักษาผลประโยชนทีค่วรไดรับในระยะยาวจากองคการ เชน 

สิทธิในการลาฯมากที่สุด (µ = 3.49, σ = .73) รองลงมาคือผูมีรายได 20,001 – 30,000 บาท  
(µ = 2.92, σ = .82) ผูมีรายไดมากกวา 40,000 บาทข้ึนไป (µ = 2.82, σ = .98) และผูมีรายได 
30,001 – 40,000 บาท (µ = 2.65, σ = .99)  

สมมติฐานที ่1.3.3 เจาหนาทีร่ะดับปฏิบัติการ ฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตรศิริ
ราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล ที่มีรายไดตางกัน มีระดับความผูกพนัดานบรรทัดฐานแตกตาง
กัน 
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ตาราง 4.17 การวิเคราะหเปรียบเทียบระดับความผูกพนัดานบรรทัดฐาน จําแนกตามปจจัย 
สวนบุคคล ดานรายได 

ความผูกพันดานบรรทัดฐาน 
10,001 – 20,000  

บาท 
20,001 – 30,000 

บาท 
30,001 – 40,000 

บาท 

มากกวา 

40,000 บาท 

ขึ้นไป 
µ σ µ σ µ σ µ σ 

11. ทานรูสึกวาเม่ือเขาปฏิบัติงาน
ใหกับองคการแลว จะตองมีความ
ผูกพันกับองคการ จึงจะเปนส่ิงที่
ถูกตอง 3.86 .66 3.72 .78 3.50 .76 3.55 .82 
12. ทานมีความจงรักภักดี ต้ังใจ
อุทิศตนและทุมเทใหกับองคการ
แหงนี้อยูเสมอ 4.02 .68 3.89 .62 4.00 .73 3.73 .65 
13. ทานจะปฏิบัติงานใหกับ
องคการแหงนี้เพียงองคการเดียว 
แมวาองคการอื่นจะใหขอเสนอที่
ดีกวาก็ตาม 3.53 .75 3.42 .75 3.40 .82 3.18 

1.1
7 

14. ทานมีความยินดีและพรอมที่
จะตอบแทนบุญคุณองคการแหง
นี้ดวยการทําทุกอยางเพื่อให
องคการมีความกาวหนาและ
ประสบความสําเร็จ 3.88 .70 3.97 .66 4.00 .73 3.91 .70 
ความผูกพันดานบรรทัดฐาน

โดยรวม 4.02 .71 3.89 .69 3.95 .76 3.73 .79 

 
 

จากตาราง 4.17 พบวา เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ ฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร 
ศิริราชพยาบาล มหาวทิยาลัยมหิดล ที่มีรายไดตางกนั มรีะดับความผูกพนัดานบรรทัดฐาน
แตกตางกนั จงึยอมรับสมมติฐานที่ต้ังไว ภาพรวมพบวาเจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ทีม่ีรายได 
10,001 – 20,000 บาท มีระดับความผูกพนัดานบรรทัดฐานโดยรวมมากที่สุด (µ = 4.02,  
σ = .71) รองลงมาคือผูมีรายได 30,001–40,000 บาท (µ = 3.95, σ = .76) ผูมีรายได 20,001 – 

30,000 บาท (µ = 3.89, σ = .69) และผูมรีายไดมากกวา 40,000 บาทข้ึนไป (µ = 3.73, σ = .79) 
เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
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เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯที่มีรายได 10,001 – 20,000 บาท มีความรูสึกวาเมื่อเขา
ปฏิบัติงาน ใหกับองคการแลว จะตองมีความผูกพันกับองคการ จึงจะเปนส่ิงที่ถกูตองมากที่สุด 
(µ = 3.86, σ = .66) รองลงมาคือผูมีรายได 20,001 – 30,000 บาท (µ = 3.72, σ = .78) ผูมี
รายไดมากกวา 40,000 บาทข้ึนไป (µ = 3.55, σ = .82) และผูมีรายได 30,001 – 40,000 บาท  
(µ = 3.50, σ = .76) 

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯที่มีรายได 10,001 – 20,000 บาท มีความจงรักภักดี ต้ังใจ
อุทิศตนและทุมเทใหกบัองคการแหงนี้อยูเสมอมากที่สุด (µ = 4.02, σ = .68) รองลงมาคือผูมีรายได 
30,001 – 40,000 บาท (µ = 4.00, σ = .73) ผูมีรายได 20,001 – 30,000 บาท (µ = 3.89, σ = .62) 
และผูมีรายไดมากกวา 40,000 บาทข้ึนไป (µ = 3.73, σ = .65)  

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯที่มีรายได 10,001 – 20,000 บาท จะปฏิบัติงานใหกับ
องคการแหงนีเ้พียงองคการเดียว แมวาองคการอ่ืนจะใหขอเสนอที่ดีกวาก็ตามมากทีสุ่ด (µ = 3.53, 
σ = .75) รองลงมาคือผูมีรายได 20,001 – 30,000 บาท (µ = 3.42, σ = .75) ผูมีรายได 30,001 – 
40,000 บาท (µ = 3.40, σ = .82) และผูมีรายไดมากกวา 40,000 บาทข้ึนไป (µ = 3.18, σ = 1.17) 

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯที่มีรายได 30,001 – 40,000 บาท มีความยินดีและพรอมที่
จะตอบแทนบุญคุณองคการแหงนี้ดวยการทําทุกอยางเพือ่ใหองคการมีความกาวหนาและประสบ
ความสําเร็จมากที่สุด (µ = 4.00, σ = .73) รองลงมาคือผูมีรายได 20,001 – 30,000 บาท  
(µ = 3.97, σ = .66) ผูมีรายไดมากกวา 40,000 บาทข้ึนไป (µ = 3.91, σ = .70) และผูมีรายได 
10,001 – 20,000 บาท (µ = 3.88, σ = .70) 

สมมติฐานที ่1.4 เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ ฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตรศิริราช
พยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล ที่มีระดับการศึกษาตางกนั มีระดับความผูกพนัโดยรวมแตกตางกนั 
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ตาราง 4.18 การวิเคราะหเปรียบเทียบระดับความผูกพนัโดยรวม จาํแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
ดานระดับการศึกษา 

ระดับความผูกพัน ตํ่ากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวาปริญญาตรี

µ σ µ σ µ σ 
1. ความผูกพนัดานทัศนคติหรือจิตใจ 4.00 .80 3.95 .72 3.87 .70
2. ความผูกพนัดานการคงอยู 3.20 .83 3.25 .86 2.85 .90
3. ความผูกพนัดานบรรทัดฐาน 4.05 .69 3.98 .70 3.77 .74

ระดับความผูกพันโดยรวม 3.90 .85 3.85 .77 3.62 .82 

 
 
จากตาราง 4.18 พบวา เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ ฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร 

ศิริราชพยาบาล มหาวทิยาลัยมหิดล ที่มีระดับการศึกษาตางกนั มีระดับความผูกพนัแตกตางกนั 
จึงยอมรับสมมติฐานที่ต้ังไว พบวา เจาหนาที่ระดับปฏิบติัการฯ ที่มีระดับการศึกษาต่ํากวา
ปริญญาตรี มีระดับความผูกพนัภาพรวมมากที่สุด (µ = 3.90, σ = .85) รองลงมาคือผูมีการศึกษา
ระดับปริญญาตรี (µ = 3.85, σ = .77) และผูมีการศึกษาระดับสูงกวาปริญญาตรี (µ = 3.62,  
σ = .82) เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา  

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่มีการศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรี มีระดับความผูกพนั
ดานทัศนคติหรือจิตใจมากทีสุ่ด (µ = 4.00, σ = .80) รองลงมาคือผูมกีารศึกษาระดับปริญญาตรี 
(µ = 3.95, σ = .72) และผูมีการศึกษาระดับสูงกวาปริญญาตรี (µ = 3.87, σ = .70)  

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีความผกูพันดานการคง
อยูมากที่สุด (µ = 3.25, σ = .86) รองลงมาคือผูมีระดบัการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี (µ = 3.20,  
σ = .83) และผูมีการศึกษาสูงกวาระดับปริญญาตรี (µ = 2.85, σ = .90)  

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่มีการศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรี มีความผกูพนัดาน
บรรทัดฐานมากที่สุด (µ = 4.05, σ = .69) รองลงมาคือผูมกีารศึกษาระดับปริญญาตรี (µ = 3.98,  
σ = .70) และผูมีการศึกษาสูงกวาระดับปริญญาตรี (µ = 3.77, σ = .74) 

สมมติฐานที ่1.4.1 เจาหนาทีร่ะดับปฏิบัติการ ฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตรศิริ
ราชพยาบาลมหาวิทยาลัยมหิดล ที่มีระดับการศึกษาตางกนั มีระดับความผูกพนัดานทัศนคติหรือ
จิตใจ แตกตางกนั 
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ตาราง 4.19 การวิเคราะหเปรียบเทียบระดับความผูกพนัดานทัศคติหรือจิตใจ จําแนกตามปจจัย
สวนบุคคล ดานระดับการศึกษา 

ความผูกพนัดานทัศนคติหรือ
จิตใจ 

ตํ่ากวาปริญญาตรี ปริญญาตร ี สูงกวาปรญิญาตรี

µ σ µ σ µ σ 
1. ทานรูสึกผูกพันทางดานจิตใจ
ตอองคการแหงนี ้ 3.80 .77 3.89 .66 3.95 .61 
2. ทานรูสึกวาทานไดเปนสวนหนึ่ง
ขององคการ 3.80 .62 3.79 .68 3.72 .69 
3. ทานรูสึกวาองคการแหงนี้
เปรียบเสมือนครอบครัวของทาน 3.85 .86 3.74 .74 3.69 .69 
4. ทานรูสึกวาองคการแหงนีม้ี
ความหมายและความสําคัญกับ
ทาน 3.90 .79 3.91 .62 3.77 .74 
5. ทานรูสึกวาปญหาตางๆ ของ
องคการคือปญหาของทาน 3.50 .76 3.53 .75 3.41 .68 
6. ทานรูสึกภูมิใจที่ไดปฏิบัติงาน
ในองคการแหงนี้ 4.10 .85 4.24 .76 4.18 .72 
ความผูกพนัดานทัศนคติหรือ

จิตใจโดยรวม 4.00 .80 3.95 .72 3.87 .70 

 
 

จากตาราง 4.19 พบวา เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ ฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร 
ศิริราชพยาบาล มหาวทิยาลัยมหิดล ที่มีระดับการศึกษาตางกนั มีระดับความผูกพนัดานทัศนคติ
หรือจิตใจแตกตางกนั จงึยอมรับสมมติฐานที่ต้ังไว พบวาเจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ทีม่ี
การศึกษาตํ่ากวาระดับปริญญาตรี มีระดับความผูกพนัดานทัศนคติหรือจิตใจโดยรวมมากที่สุด 

(µ = 4.00, σ = .80) รองลงมาคือผูมีการศึกษาระดับปริญญาตรี (µ = 3.95, σ = .72) และผูมี
การศึกษาระดับสูงกวาปริญญาตรี (µ = 3.87, σ = .70) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา  

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่มีการศึกษาสูงกวาระดับปริญญาตรี มีความรูสึกผกูพนั
ทางดานจิตใจตอองคการแหงนี้มากที่สุด (µ = 3.95, σ = .61) รองลงมาคือผูมีการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี (µ = 3.89, σ = .66) และผูมีการศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรี (µ = 3.80, σ = .77) 
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เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่มีการศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรี รูสึกวาไดเปนสวน
หนึง่ขององคการมากที่สุด (µ = 3.80, σ = .62) รองลงมาคือผูมีการศึกษาระดับปริญญาตรี  
(µ = 3.79, σ = .68) และผูมกีารศึกษาระดับสูงกวาปริญญาตรี (µ = 3.72, σ = .69) 

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่มีการศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรี รูสึกวาองคการแหง
นี้เปรียบเสมือนครอบครัวของทาน มากที่สุด (µ = 3.85, σ = .86) รองลงมาคือผูมกีารศึกษาระดับ
ปริญญาตรี (µ = 3.74, σ = .74) และผูมกีารศึกษาสูงกวาระดับปริญญาตรี (µ = 3.69, σ = .69) 

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีความรูสึกวาองคการแหง
นี้มีความหมายและความสําคัญกับทานมากที่สุด (µ = 3.91, σ = .62) รองลงมาคือผูมีการศึกษา
ระดับตํ่ากวาปริญญาตรี (µ = 3.90, σ = .79) และผูมีการศึกษาสูงกวาระดับปริญญาตรี  
(µ = 3.77, σ = .74) 

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีความรูสึกวาปญหาตางๆ 

ขององคการคือปญหาของทานมากที่สุด (µ = 3.53, σ = .75) รองลงมาคือผูมีการศึกษาระดับตํ่า
กวาปริญญาตรี (µ = 3.50, σ = .76) และผูมีการศึกษาสูงกวาระดับปริญญาตรี (µ = 3.41, σ = .68) 

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่มกีารศกึษาระดับปริญญาตรี มีความรูสึกภูมิใจที่ได
ปฏิบัติงาน ในองคการแหงนีม้ากที่สุด (µ = 4.24, σ = .76) รองลงมาคือผูมีการศึกษาสูงกวาระดับ
ปริญญาตรี (µ = 4.18, σ = .72) และผูมกีารศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรี (µ = 4.10, σ = .85) 

สมมติฐานที ่1.4.2 เจาหนาทีร่ะดับปฏิบัติการ ฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตรศิริ
ราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล ที่มีระดับการศึกษาตางกนั มีระดับความผูกพนัดานการคงอยู
แตกตางกนั  
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ตาราง 4.20 การวิเคราะหเปรียบเทียบระดับความผูกพนัดานการคงอยูจําแนกตามปจจัยสวน
บุคคล ดานระดับการศึกษา 

ความผูกพนัดานการคงอยู 
ตํ่ากวาปริญญาตรี ปริญญาตร ี

สูงกวา 
ปริญญาตร ี

µ σ µ σ µ σ 
7. เหตุผลสําคัญที่ทาํใหทานเลือกที่
จะปฏิบัติงานอยูกับองคการแหงนี้ 
เพราะไดรับเงนิเดือนคาตอบแทน 
และสวัสดิการ ที่เหมาะสม 3.45 .76 3.42 .74 3.28 .89 
8. ทานไดรับรางวัลตอบแทนเปน
ส่ิงจูงใจในการปฏิบัติงานใหกับ
องคการ 2.90 .97 2.95 .83 2.82 .82 
9. องคการแหงนี้สามารถตอบสนอง
ในส่ิงที่ทานตองการไดอยางเพยีงพอ 3.00 .73 3.07 .77 2.97 .78 
10. ทานยังคงปฏิบัติงานใหกับ
องคการแหงนี ้เพราะจําเปนที่จะตอง
รักษาผลประโยชนที่ควรไดรับในระยะ
ยาวจากองคการ เชน สิทธิในการลา ฯ 3.30 .66 3.23 .85 2.67 .90 
ความผูกพนัดานการคงอยูโดยรวม 3.20 .83 3.25 .86 2.85 .90 

 
 

จากตาราง 4.20 พบวา เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ ฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร 
ศิริราชพยาบาล มหาวทิยาลัยมหิดล ที่มีระดับการศึกษาตางกนั มีระดับความผูกพนัดานการคง
อยูแตกตางกนั จงึยอมรับสมมติฐานที่ต้ังไว พบวา เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่มกีารศึกษา
ระดับปริญญาตรี มีระดับความผูกพันดานการคงอยูภาพรวมมากท่ีสุด (µ = 3.25, σ = .86) 
รองลงมาคือผูมีการศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรี (µ = 3.20, σ = .83) และผูมกีารศึกษาระดับสูง
กวาปริญญาตรี (µ = 2.85, σ = .90) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา  

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่มกีารศกึษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรี มีความรูสึกวาเหตุผล 
สําคัญที่ทาํใหทานเลือกที่จะปฏิบัติงานอยูกับองคการแหงนี ้เพราะไดรับเงินเดือนคาตอบแทนและ
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สวัสดิการทีเ่หมาะสมมากทีสุ่ด (µ = 3.45, σ = .76) รองลงมาคือผูมกีารศึกษาระดับปริญญาตรี 

(µ = 3.42, σ = .74) และผูมกีารศึกษาระดับสูงกวาปริญญาตรี (µ = 3.28, σ = .89) 
เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี รูสึกไดรับรางวัลตอบแทน

เปนส่ิงจงูใจในการปฏิบัติงานใหกับองคการมากที่สุด (µ = 2.95, σ = .83) รองลงมาคือผูมี
การศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรี (µ = 2.90, σ = .97) และผูมกีารศึกษาระดับสูงกวาปริญญาตรี 

(µ = 2.82, σ = .82) 
เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี รูสึกวาองคการแหงนี้

สามารถตอบสนองในส่ิงที่ทานตองการไดอยางเพียงพอมากที่สุด (µ = 3.07, σ = .77) รองลงมา
คือผูมีการศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรี (µ = 3.00, σ = .73) และผูมีการศึกษาระดับสูงกวา
ปริญญาตรี (µ = 2.97, σ = .78) 

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่มีการศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรี ยังคงปฏิบัติงาน
ใหกบัองคการแหงนี ้เพราะจําเปนที่จะตองรักษาผลประโยชนทีค่วรไดรับในระยะยาวจากองคการ 
เชน สิทธิในการลาฯ มากที่สุด (µ = 3.30, σ = .66) รองลงมาคือผูมกีารศึกษาระดับปริญญาตรี 

(µ = 3.23, σ = .85) และผูมกีารศึกษาระดับสูงกวาปริญญาตรี (µ = 2.67, σ = .90) 

สมมติฐานที ่1.4.3 เจาหนาทีร่ะดับปฏิบัติการ ฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร 
ศิริราชพยาบาล มหาวทิยาลัยมหิดล ที่มีระดับการศึกษาตางกนั มีระดับความผูกพนัดานบรรทัด
ฐาน แตกตางกัน  

 
 

ตาราง 4.21 การวิเคราะหเปรียบเทียบระดับความผูกพนัดานบรรทัดฐาน จําแนกตามปจจัยสวน
บุคคล ดานระดับการศึกษา 

ความผูกพนัดานบรรทัดฐาน 
ตํ่ากวา 

ปริญญาตร ี
ปริญญาตร ี

สูงกวา 
ปริญญาตรี 

µ σ µ σ µ σ 
11. ทานรูสึกวาเมื่อเขาปฏิบติังาน
ใหกับองคการแลว จะตองมคีวาม
ผูกพนักับองคการ จงึจะเปนสิ่งที่
ถูกตอง 3.75 .55 3.79 .75 3.59 .79 
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ตาราง 4.21  (ตอ) 

ความผูกพนัดานบรรทัดฐาน 
ตํ่ากวา 

ปริญญาตร ี
ปริญญาตร ี

สูงกวา 
ปริญญาตรี 

µ σ µ σ µ σ 
12. ทานมีความจงรักภักดี ต้ังใจอุทิศ
ตนและทุมเทใหกับองคการแหงนี้อยู
เสมอ 4.00 .73 3.98 .63 3.82 .68 
13. ทานจะปฏิบัติงานใหกบัองคการ
แหงนี้เพยีงองคการเดียว แมวาองคการ
อ่ืนจะใหขอเสนอที่ดีกวาก็ตาม 3.60 .82 3.46 .78 3.31 .80 
14. ทานมีความยินดีและพรอมที่จะ
ตอบแทนบุญคุณองคการแหงนี้ดวยการ
ทําทุกอยางเพือ่ใหองคการมี
ความกาวหนา และประสบความสําเร็จ 3.95 .69 3.96 .65 3.87 .77 
ความผูกพนัดานบรรทัดฐานโดยรวม 4.05 .69 3.98 .70 3.77 .74 

 
 

จากตาราง 4.21 พบวา เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ ฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร 
ศิริราชพยาบาล มหาวทิยาลัยมหิดล ที่มีระดับการศึกษาตางกนั มีระดับความผูกพนัดานบรรทัด
ฐานโดยรวมแตกตางกัน จึงยอมรับสมมติฐานที่ต้ังไว พบวาเจาหนาทีร่ะดับปฏิบัติการฯ ที่มีระดับ
การศึกษาตํ่ากวาปริญญาตร ีมีความผูกพนัดานบรรทัดฐานโดยรวมมากที่สุด (µ = 4.05, σ = 

.69) รองลงมาคือผูมีการศึกษาระดับปริญญาตรี (µ = 3.98, σ = .70) และผูมีการศึกษาระดับสูง
กวาปริญญาตร ี(µ = 3.77, σ = .74) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา 

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ ฯ ที่มกีารศกึษาระดับปริญญาตรี มีความรูสึกวาเมื่อเขา
ปฏิบัติงาน ใหกับองคการแลว จะตองมีความผูกพันกับองคการ จึงจะเปนส่ิงที่ถกูตองมากที่สุด  
(µ = 3.79, σ = .75) รองลงมาคือผูมีการศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรี (µ = 3.75, σ = .55) และ
ผูมีการศึกษาระดับสูงกวาปริญญาตรี (µ = 3.59, σ = .79) 

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ ฯ ที่มกีารศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรี มีความจงรักภักดี 

ต้ังใจอุทิศตนและทุมเทใหกบัองคการแหงนี้อยูเสมอมากที่สุด (µ = 4.00, σ = .73) รองลงมาคือ 
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ผูมีการศึกษาระดับปริญญาตรี (µ = 3.98, σ = .63) และผูมีการศึกษาระดับสูงกวาปริญญาตรี  
(µ = 3.82, σ = .68) 

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ ฯ ที่มกีารศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรี จะปฏิบัติงานใหกับ
องคการแหงนีเ้พียงองคการเดียว แมวาองคการอื่นจะใหขอเสนอที่ดีกวาก็ตามมากทีสุ่ด  
(µ = 3.60, σ = .82) รองลงมาคือผูมีการศึกษาระดับปริญญาตรี (µ = 3.46, σ = .78) และผูมี
การศึกษาระดับสูงกวาปริญญาตรี (µ = 3.31, σ = .80) 

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีความยินดีและพรอมทีจ่ะ
ตอบแทนบุญคุณองคการแหงนี้ดวยการทาํทุกอยางเพื่อใหองคการมีความกาวหนาและประสบ
ความสําเร็จมากที่สุด (µ = 3.96, σ = .65) รองลงมาคือผูมีการศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรี  
(µ = 3.95, σ = .69) และผูมีการศึกษาระดับสูงกวาปริญญาตรี (µ = 3.87, σ = .77) 

สมมติฐานที ่1.5 เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ ฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตรศิริราช
พยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล ที่มีสถานภาพสมรสตางกนั มีระดับความผูกพนัโดยรวมแตกตางกนั  

 
 
ตาราง 4.22 การวิเคราะหเปรียบเทียบระดับความผูกพนัโดยรวมจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล

ดานสถานภาพสมรส 

ระดับความผูกพันโดยรวม 
โสด สมรส 

µ σ µ σ 
1. ความผูกพนัดานทัศนคติหรือจิตใจ 3.96 .72 3.89 .73
2. ความผูกพนัดานการคงอยู 3.24 .94 2.96 .73
3. ความผูกพนัดานบรรทัดฐาน 3.91 .71 3.98 .72

ระดับความผูกพันโดยรวม 3.83 .79 3.74 .81 

 
 

จากตาราง 4.22 พบวา เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ ฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร 
ศิริราชพยาบาล มหาวทิยาลัยมหิดล ที่มีสถานภาพสมรสตางกนั มีระดับความผูกพนัโดยรวม
แตกตางกนั จงึยอมรับสมมติฐานที่ต้ังไว พบวา เจาหนาที่ระดับปฏิบติัการฯ ที่มีสถานภาพโสด มี
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ระดับความผูกพนัโดยรวม (µ = 3.83, σ = .79) มากกวาผูมีสถานภาพสมรส (µ = 3.74, σ = .81) 
เมื่อพิจารณารายดาน พบวา  

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล 

มหาวิทยาลัย มหิดล ที่มีสถานภาพโสด มรีะดับความผูกพนัดานทัศนคติหรือจิตใจ (µ = 3.96,  
σ = .72) มากกวา ผูมีสถานภาพสมรส (µ = 3.89, σ = .73) 

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล 

มหาวิทยาลัย มหิดล ที่มีสถานภาพโสด มรีะดับความผูกพนัดานการคงอยู (µ = 3.24, σ = .94) 
มากกวาผูมีสถานภาพสมรส (µ = 2.96, σ = .73) 

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล 

มหาวทิยาลัย มหิดล ที่มสีถานภาพสมรส มรีะดับความผูกพนัดานบรรทดัฐาน (µ = 3.98, σ = .72) 
มากกวาผูมีสถานภาพโสด (µ = 3.91, σ = .71) 

สมมติฐานที ่1.5.1 เจาหนาทีร่ะดับปฏิบัติการ ฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร 
ศิริราชพยาบาล มหาวทิยาลัยมหิดล ที่มีสถานภาพสมรสตางกนั มีระดับความผูกพนัดานทัศนคติ
หรือจิตใจ แตกตางกัน 

 
 
ตาราง 4.23 การวิเคราะหเปรียบเทียบระดับความผูกพนัดานทัศคติหรือจิตใจ จําแนกตามปจจัย

สวนบุคคล ดานสถานภาพสมรส 

ความผูกพนัดานทัศนคติหรือจิตใจ 
โสด สมรส 

µ σ µ σ 
1. ทานรูสึกผูกพันทางดานจิตใจตอองคการแหงนี้ 3.90 .68 3.87 .62
2. ทานรูสึกวาทานไดเปนสวนหนึ่งขององคการ 3.80 .72 3.72 .57
3. ทานรูสึกวาองคการแหงนีเ้ปรียบเสมือนครอบครัวของทาน 3.75 .71 3.72 .82
4. ทานรูสึกวาองคการแหงนีม้ีความหมายและความสาํคัญกับ
ทาน 

3.87 .62 3.87 .76

5. ทานรูสึกวาปญหาตางๆ ขององคการคือปญหาของทาน 3.57 .71 3.36 .76
6. ทานรูสึกภูมิใจที่ไดปฏิบัติงานในองคการแหงนี้ 4.21 .78 4.21 .74

ความผูกพนัดานทัศนคติหรือจิตใจโดยรวม 3.96 .72 3.89 .73 
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จากตาราง 4.23 พบวา เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ ฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร 
ศิริราชพยาบาล มหาวทิยาลัยมหิดล ที่มีสถานภาพสมรสตางกนั มีระดับความผูกพนัดานทัศนคติ
หรือจิตใจโดยรวมแตกตางกนั จงึยอมรับสมมติฐานที่ต้ังไว พบวาเจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่มี
สถานภาพโสดมีระดับความผูกพนัดานทศันคติหรือจิตใจโดยรวม (µ = 3.96,  
σ = .72) มากกวาผูมีสถานภาพสมรส (µ = 3.89, σ = .73) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา  

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่มีสถานภาพโสด มีระดับความผกูพนัดานทัศนคติหรือ
จิตใจในเร่ือง ทานรูสึกผูกพนัทางดานจิตใจตอองคการแหงนี ้(µ = 3.90, σ = .68) ทานรูสึกวาได
เปนสวนหน่ึงขององคการ (µ =3.80, σ = .72) ทานรูสึกวาองคการแหงนี้เปรียบเสมือนครอบครัว
ของทาน (µ = 3.75, σ = .71) ทานรูสึกวาปญหาตางๆ ขององคการคือปญหาของทาน (µ = 3.57, 
σ = .71) และทานรูสึกภูมิใจที่ไดปฏิบัติงานในองคการแหงนี ้(µ = 4.21, σ = .78) มากกวาผูมี
สถานภาพสมรส (µ = 3.87, σ = .62), (µ = 3.72, σ = .57), (µ = 3.72, σ = .82), (µ = 3.36,  
σ = .76), (µ = 4.21, σ = .74) ตามลําดับ 

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่มีสถานภาพสมรส มีระดับความผูกพนัดานทัศนคติหรือ
จิตใจในเร่ือง ทานรูสึกวาองคการแหงนี้มคีวามหมายและความสําคัญกับทาน (µ = 3.87,  
σ = .76) มากกวาผูมีสถานภาพโสด (µ = 3.87, σ = .62) 

สมมติฐานที ่1.5.2 เจาหนาทีร่ะดับปฏิบัติการ ฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตรศิริ
ราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล ที่มีสถานภาพสมรสตางกนั มีระดับความผูกพนัดานการคงอยู 
แตกตางกนั  

 
 

ตาราง 4.24 การวิเคราะหเปรียบเทียบระดับความผูกพนัดานการคงอยูจําแนกตามปจจัย 
สวนบุคคล ดานสถานภาพสมรส 

ความผูกพนัดานการคงอยู 
โสด สมรส 

µ σ µ σ 
7. เหตุผลสําคัญที่ทาํใหทานเลือกที่จะปฏิบัติงานอยูกับ
องคการแหงนี ้เพราะไดรับเงนิเดือนคาตอบแทน และ
สวัสดิการ ที่เหมาะสม 3.45 .77 3.26 .79 

 



77 

ตาราง 4.24  (ตอ) 

ความผูกพนัดานการคงอยู 
โสด สมรส 

µ σ µ σ 
8. ทานไดรับรางวัลตอบแทนเปนส่ิงจงูใจในการปฏิบัติงาน
ใหกับองคการ 3.01 .86 2.72 .77 
9. องคการแหงนี้สามารถตอบสนองในส่ิงที่ทานตองการได
อยางเพียงพอ 3.05 .84 3.02 .60 
10. ทานยังคงปฏิบัติงานใหกับองคการแหงนี ้เพราะจําเปนที่
จะตองรักษาผลประโยชนที่ควรไดรับในระยะยาวจากองคการ 
เชน สิทธิในการลา ฯ 3.13 .89 3.04 .85 

ความผูกพนัดานการคงอยูโดยรวม 3.24 .94 2.96 .73 

 
 

จากตาราง 4.24 พบวา เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ ฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร 
ศิริราชพยาบาล มหาวทิยาลัยมหิดล ที่มีสถานภาพสมรสตางกนั มีระดับความผูกพนัดานการคง
อยูโดยรวมแตกตางกัน จึงยอมรับสมมติฐานที่ต้ังไว พบวาเจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่มี
สถานภาพโสด มีระดับความผูกพนัดานการคงอยูโดยรวม (µ = 3.24, σ = .94) มากกวาผูมี
สถานภาพสมรส (µ = 2.96, σ = .73) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา  

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่มีสถานภาพโสด มีระดับความผกูพนัดานการคงอยูใน
เร่ือง เหตุผลสําคัญทีท่าํใหทานเลือกที่จะปฏิบัติงานอยูกบัองคการแหงนี้ เพราะไดรับเงินเดือน
คาตอบแทน และสวัสดิการทีเ่หมาะสม (µ = 3.45, σ = .77) ทานไดรับรางวัลตอบแทนเปนส่ิงจงูใจใน
การปฏิบัติงาน ใหกับองคการ (µ = 3.01, σ = .86) องคการแหงนี้สามารถตอบสนองในส่ิงทีท่าน
ตองการไดอยางเพียงพอ (µ = 3.05, σ = .84) ทานยงัคงปฏิบัติงานใหกับองคการแหงนี ้เพราะ
จําเปนที่จะตองรักษาผลประโยชนที่ควรไดรับในระยะยาวจากองคการ เชน สิทธิในการลาฯ  
(µ = 3.13, σ = .89) มากกวาผูมีสถานภาพสมรส (µ = 3.26, σ = .79), (µ =2.72, σ = .77),  
(µ = 3.02, σ = .60), (µ = 3.04, σ = .85) ตามลําดับ 
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สมมติฐานที ่1.5.3 เจาหนาทีร่ะดับปฏิบัติการ ฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตรศิริ
ราชพยาบาลมหาวิทยาลัยมหิดล ที่มีสถานภาพสมรสตางกนั มีระดับความผูกพนัดานบรรทัดฐาน
แตกตางกนั 

ตาราง 4.25 การวิเคราะหเปรียบเทียบระดับความผูกพนัดานบรรทัดฐาน จําแนกตามปจจัย 
สวนบุคคล ดานสถานภาพสมรส 

ความผูกพนัดานบรรทัดฐาน โสด สมรส 

µ σ µ σ 
11. ทานรูสึกวาเมื่อเขาปฏิบติังานใหกับองคการแลว จะตองมี
ความผูกพนักบัองคการ จึงจะเปนส่ิงทีถู่กตอง 3.75 .75 3.72 .72 
12. ทานมีความจงรักภักดี ต้ังใจอุทิศตนและทุมเทใหกบัองคการ 
แหงนี้อยูเสมอ 3.92 .67 3.98 .64 
13. ทานจะปฏิบัติงานใหกบัองคการแหงนี้เพยีงองคการเดียว 
แมวาองคการอ่ืนจะใหขอเสนอที่ดีกวาก็ตาม 3.37 .76 3.57 .84 
14. ทานมีความยินดีและพรอมที่จะตอบแทนบุญคุณองคการ
แหงนี้ดวยการทําทุกอยางเพือ่ใหองคการมีความกาวหนาและ
ประสบความสําเร็จ 3.91 .71 3.98 .64 

ความผูกพนัดานบรรทัดฐานโดยรวม 3.91 .71 3.98 .72

 
 

จากตาราง  4.3.20 พบวา เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ ฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร 
ศิริราชพยาบาล มหาวทิยาลัยมหิดล ที่มีสถานภาพสมรสตางกนั มีระดับความผูกพนัดานบรรทัด
ฐานโดยรวมแตกตางกัน จึงยอมรับสมมติฐานที่ต้ังไว พบวา เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่มี
สถานภาพสมรส มีระดับความผูกพันดานบรรทัดฐานโดยรวม (µ = 3.98, σ = .72) มากกวาผูมี
สถานภาพโสด (µ = 3.91, σ = .71) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่มีสถานภาพโสด มีระดับความผกูพนัดานบรรทัดฐานใน
เร่ือง ทานรูสึกวาเมื่อเขาปฏิบัติงานใหกับองคการแลว จะตองมีความผูกพนักับองคการ จงึจะเปน
ส่ิงทีถู่กตอง (µ = 3.75, σ = .75) มากกวาผูมีสถานภาพสมรส (µ = 3.72, σ = .72) 

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่มีสถานภาพสมรส มีระดับความผูกพนัดานบรรทัดฐาน 

ในเร่ือง ทานมีความจงรักภักดี ต้ังใจอุทิศตนและทุมเทใหกับองคการแหงนี้อยูเสมอ (µ = 3.98,  
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σ = .64) ทานจะปฏิบัติงานใหกับองคการแหงนี้เพยีงองคการเดียว แมวาองคการอื่นจะให
ขอเสนอที่ดีกวาก็ตาม (µ = 3.57, σ = .84) ทานมีความยินดีและพรอมที่จะตอบแทนบุญคุณ
องคการแหงนีด้วยการทําทุกอยางเพื่อใหองคการมีความกาวหนาและประสบความสําเร็จ  
(µ = 3.98, Σ = .64) มากกวาผูมีสถานภาพโสด (µ = 3.92, σ = .67), (µ = 3.37, σ = .76),  
(µ = 3.91, σ = .71) ตามลําดับ 

สมมติฐานที ่1.6 เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ ฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตรศิริราช
พยาบาลมหาวิทยาลัยมหิดล ที่มีอายงุานที่สังกัดในฝายสารสนเทศตางกนั มีระดับความผกูพนั
โดยรวม แตกตางกนั 

 
 
ตาราง 4.26 การวิเคราะหเปรียบเทียบระดับความผูกพนัโดยรวม จาํแนกตามปจจัยสวนบุคคล

ดานอายุงานที่สังกัดในฝายสารสนเทศ 

ความผูกพันโดยรวม 
นอยกวา 1 

ป 
1 – 5  
ป 

6 – 10  
ป 

11 – 15 ป 
15 – 20 

ป 
มากกวา 20
ป ขึ้นไป 

µ σ µ σ µ σ µ σ µ σ µ σ 
1. ความผูกพันดาน
ทัศนคติหรือจิตใจ 

4.00 .61 3.88 .69 3.81 .89 4.19 .56 3.86 .66 4.20 .84

2. ความผูกพันดานการ
คงอยู 

3.82 .81 3.27 .75 2.81 .92 3.00 .73 2.86 1.03 3.40 1.14

3. ความผูกพันดาน
บรรทัดฐาน 

4.00 .50 3.91 .64 3.69 .79 4.15 .66 4.00 .88 4.40 .89

ความผูกพันโดยรวม 4.00 .61 3.80 .72 3.61 .93 3.96 .76 3.64 .84 4.00 1.00

 
 

จากตาราง 4.26 พบวา เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ ฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร 
ศิริราชพยาบาล มหาวทิยาลัยมหิดล ที่มีอายุงานที่สังกัดในฝายสารสนเทศตางกัน มีระดับความ
ผูกพนัโดยรวมแตกตางกนั จึงยอมรับสมมติฐานที่ต้ังไว พบวาเจาหนาที่ระดับปฏิบติัการฯ ที่มีอายุ
งานมากกวา 20 ปข้ึนไป มีระดับความผูกพันโดยรวมมากที่สุด (µ = 4.00, σ = 1.00) รองลงมาคือ 

ผูมีอายงุานนอยกวา 1 ป (µ =4.00, σ = .61) ผูมีอายงุาน 11 - 15 ป (µ = 3.96, σ = .76) ผูมีอายุ
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งาน 1 - 5 ป (µ = 3.80, σ = .72) ผูมีอายงุาน 15 - 20 ป (µ = 3.64, σ = .84) และผูมีอายงุาน 6 -
10 ป (µ = 3.61, σ = .93) เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา  

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่มีอายุงานมากกวา 20 ปข้ึนไป มีระดับความผกูพนัดาน
ทัศนคติ หรือจิตใจมากที่สุด (µ = 4.20, σ = .84) รองลงมาคือผูมีอายงุาน 11 - 15 ป (µ = 4.19,  
σ = .56) มีอายุงานนอยกวา 1 ป (µ = 4.00, σ = .61) ผูมีอายงุาน 1 - 5 ป (µ = 3.88, σ = .69)  
ผูมีอายงุาน 15 - 20 ป (µ = 3.86, σ = .66) และผูมีอายงุาน 6 - 10 ป (µ = 3.81, σ = .89) 

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่มีอายงุานนอยกวา 1 ป มีระดับความผูกพนัดานการคงอยู 
มากที่สุด (µ = 3.82, σ = .81) รองลงมาคือผูมีอายุงานมากกวา 20 ปข้ึนไป (µ = 3.40, σ = 1.14) 
ผูมีอายงุาน 1 - 5 ป (µ = 3.27, σ = .75) ผูมีอายงุาน 11 - 15 ป (µ = 3.00, σ = .73) ผูมีอายงุาน 

15 - 20 ป (µ = 2.86, σ = 1.03) และผูมีอายุงาน 6 - 10 ป (µ = 2.81, σ = .92) 
เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่มีอายุงานมากกวา 20 ปข้ึนไป มีระดับความผกูพนัดาน

บรรทัดฐานมากที่สุด (µ = 4.40, σ = .89) รองลงมาคือผูมีอายุงาน 11 - 15 ป (µ = 4.15, σ = .66) 
ผูมีอายงุาน 15 - 20 ป (µ = 4.00, σ = .88) ผูมีอายงุานนอยกวา 1 ป (µ = 4.00, σ = .50) ผูมีอายุ
งาน 1 - 5 ป (µ = 3.91, σ = .64) และผูมอีายุงาน 6 - 10 ป (µ = 3.69, σ = .79) 

สมมติฐานที ่1.6.1 เจาหนาทีร่ะดับปฏิบัติการ ฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตรศิริ
ราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล ที่มีอายงุานที่สังกัดในฝายสารสนเทศตางกนั มีระดับความ
ผูกพนัดานทัศนคติหรือจิตใจแตกตางกนั 

 
 
ตาราง 4.27 การวิเคราะหเปรียบเทียบระดับความผูกพนัดานทัศนคติหรือจิตใจ จําแนกตามปจจัย

สวนบุคคล ดานอายงุานที่สังกัดในฝายสารสนเทศ 

ความผูกพันดาน
ทัศนคติหรือจติใจ 

นอยกวา 1 

ป 
1 - 5 
ป 

6  – 10 
ป 

11 – 15 
ป 

15 – 20 

ป 

มากกวา 

20 ป ขึ้น
ไป 

µ σ µ σ µ σ µ σ µ σ µ σ
1. ทานรูสึกผูกพันทาง 

ดานจิตใจตอองคการ
แหงนี้ 3.76 .56 3.80 .67 3.92 .73 4.11 .51 3.86 .77 4.00 .71
2. ทานรูสึกวาทานไดเปน
สวนหนึ่งขององคการ 3.94 .56 3.79 .65 3.58 .77 4.04 .52 3.57 .76 3.60 .55
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ตาราง 4.27  (ตอ) 

ความผูกพันดาน
ทัศนคติหรือจติใจ 

นอยกวา 1 

ป 
1 - 5 
ป 

6  – 10 
ป 

11 – 15 
ป 

15 – 20 

ป 

มากกวา 

20 ป ขึ้น
ไป 

µ σ µ σ µ σ µ σ µ σ µ σ
3. ทานรูสึกวาองคการ 

แหงนี้เปรียบเสมือน
ครอบครัวของทาน 3.71 .69 3.80 .72 3.58 .84 3.93 .62 3.36 .75 4.40 .55
4. ทานรูสึกวาองคการ 

แหงนี้มีความหมายและ
ความสําคัญกับทาน 3.88 .49 3.88 .57 3.81 .86 3.89 .70 3.93 .62 4.00 1.00
5. ทานรูสึกวาปญหา 

ตางๆ ขององคการคือ
ปญหาของทาน 3.59 .62 3.54 .66 3.33 .93 3.63 .57 3.50 .86 3.20 .84
6. ทานรูสึกภูมิใจที่ได
ปฏิบัติงานในองคการ
แหงนี้ 4.47 .62 4.14 .80 4.11 .85 4.22 .64 4.21 .80 4.60 .55
ความผูกพันดาน
ทัศนคติหรือจติใจ
โดยรวม 4.00 .61 3.88 .69 3.81 .89 4.19 .56 3.86 .66 4.20 .84

 
 

จากตาราง 4.27 พบวา เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ ฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร 
ศิริราชพยาบาล มหาวทิยาลัยมหิดล ที่มีอายุงานที่สังกัดในฝายสารสนเทศตางกัน มีระดับความ
ผูกพนัดานทัศนคติหรือจิตใจโดยรวมแตกตางกนั จงึยอมรับสมมติฐานที่ต้ังไว พบวาเจาหนาที่
ระดับปฏิบัติการฯ ที่มีอายุงานมากกวา 20 ปข้ึนไป มีระดับความผูกพนัดานทัศนคติหรือจิตใจมาก
ที่สุด (µ = 4.20, σ = .84) รองลงมาคือผูมีอายงุาน 11 - 15 ป (µ = 4.19, σ = .56) ผูมีอายงุาน 

นอยกวา 1 ป (µ = 4.00, σ = .61) ผูมีอายุงาน 1 - 5 ป (µ = 3.88, σ = .69) ผูมีอายุงาน 15 - 20 ป 
(µ = 3.86, σ = .66) และผูมอีายุงาน  6 - 10 ป  (µ = 3.81, σ = .89) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ 
พบวา  

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่มีอายุงาน 11 - 15 ป รูสึกผูกพนัทางดานจิตใจตอองคการ
แหงนี้มากที่สุด (µ=4.11, σ = .51) รองลงมาคือผูมีอายงุานมากกวา 20 ปข้ึนไป (µ = 4.00,  
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σ = .71) ผูมีอายุงาน 6 - 10 ป (µ = 3.92, σ = .73) ผูมีอายุงาน 15 - 20 ป (µ = 3.86, σ = .77) ผูมี
อายุงาน 1 - 5 ป (µ = 3.80, σ = .67) และผูมีอายงุานนอยกวา 1 ป (µ = 3.76, σ = .56) 

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่มีอายุงาน 11 - 15 ป รูสึกวาไดเปนสวนหนึ่งขององคการ
มากที่สุด (µ = 4.04, σ = .52) รองลงมาคือผูมีอายุงานนอยกวา 1 ป (µ = 3.94, σ = .56) ผูมีอายุ
งาน 1 - 5 ป (µ = 3.79, σ = .65) ผูมีอายงุาน 6 - 10 ป (µ = 3.58, σ = .77) ผูมีอายงุานมากกวา 

20 ปข้ึนไป (µ = 3.60, σ = .55) และผูมีอายุงาน 15 - 20 ป (µ = 3.57, σ = .76) 
เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่มีอายุงานมากกวา 20 ปข้ึนไป รูสึกวาองคการแหงนี้

เปรียบเสมือนครอบครัวของทานมากที่สุด (µ = 4.40, σ = .55) รองลงมาคือผูมีอายงุาน 11 - 15 ป 
(µ = 3.93, σ = .62) ผูมีอายงุาน 1 - 5 ป (µ = 3.80, σ = .72) ผูมีอายงุานนอยกวา 1 ป (µ = 3.71,  
σ = .69) ผูมีอายุงาน 6 - 10 ป (µ = 3.58, σ = .84) และผูมีอายงุาน 15 - 20 ป (µ = 3.36,  
σ = .75) 

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่มีอายุงานมากกวา 20 ปข้ึนไป รูสึกวาองคการแหงนี้มี
ความหมายและความสําคัญกับทานมากที่สุด (µ = 4.00, σ = 1.00) รองลงมาคือผูมีอายงุาน 15 

- 20 ป (µ = 3.93, σ = .62) ผูมีอายุงาน 11 - 15 ป (µ = 3.89, σ = .70) ผูมีอายุงาน 1 - 5 ป  
(µ = 3.88, σ = .57) ผูมีอายงุานนอยกวา 1 ป (µ = 3.88, σ = .49) และผูมีอายงุาน  6 - 10 ป  
(µ = 3.81, σ = .86) 

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่มีอายุงาน 11 - 15 ป รูสึกวาปญหาตางๆ ขององคการคือ
ปญหาของทานมากที่สุด (µ = 3.63, σ = .57) รองลงมาคือผูมีอายงุานนอยกวา 1 ป (µ = 3.59,  
σ = .62) ผูมีอายุงาน 1 - 5 ป (µ = 3.54, σ = .66) ผูมีอายุงาน 15 - 20 ป (µ = 3.50, σ = .86)  
ผูมีอายงุาน 6 - 10 ป (µ = 3.33, σ = .93) และผูมีอายงุานมากกวา 20 ปข้ึนไป (µ = 3.20, σ = .84) 

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่มีอายุงานมากกวา 20 ปข้ึนไป รูสึกภูมิใจที่ไดปฏิบัติงาน
ในองคการแหงนีม้ากท่ีสุด (µ = 4.60, σ = .55) รองลงมาคือผูมีอายงุานนอยกวา 1 ป (µ = 4.47,  
σ = .62) ผูมีอายุงาน 11 - 15 ป (µ = 4.22, σ = .64) และผูมีอายุงาน 15 - 20 ป (µ = 4.21,  
σ = .80) ผูมีอายงุาน 1 - 5 ป (µ = 4.14, σ = .80) และผูมอีายงุาน  6 - 10 ป (µ = 4.11, σ = .85) 

สมมติฐานที ่1.6.2 เจาหนาทีร่ะดับปฏิบัติการ ฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร 
ศิริราชพยาบาล มหาวทิยาลัยมหิดล ที่มีอายุงานที่สังกัดในฝายสารสนเทศตางกัน มีระดับ 
ความผูกพนัดานการคงอยูแตกตางกนั 



83 

ตาราง 4.28 การวิเคราะหเปรียบเทียบระดับความผูกพนัดานการคงอยู จาํแนกตามปจจัย 
สวนบุคคล ดานอายงุานที่สังกัดในฝายสารสนเทศ 

ความผูกพันดานทัศนคติหรือ
จิตใจ 

นอยกวา 

1 ป 
1 - 5 
ป 

6  – 10 
ป 

11 – 15 

ป 
15 – 20 

ป 
มากกวา 20
ป ขึ้นไป 

µ σ µ σ µ σ µ σ µ σ µ σ 
7.เหตุผลสําคัญที่ทําใหทานเลือกท่ี
จะปฏิบัติงานอยูกับองคการแหงน้ี 

เพราะไดรับเงินเดือนคาตอบแทน 

และสวัสดิการ ที่เหมาะสม 3.76 .75 3.45 .69 3.19 .86 3.30 .61 3.21 .98 3.80 1.10
 8.  ทานไดรับรางวัลตอบแทนเปน
ส่ิงจูงใจในการปฏิบัติงานใหกับ
องคการ 3.29 .77 3.09 .79 2.61 .84 2.81 .68 2.64 1.01 3.00 1.23
9. องคการแหงน้ีสามารถตอบสนอง
ในส่ิงที่ทานตองการไดอยางเพียงพอ 3.47 .62 3.04 .66 2.81 .89 3.04 .65 3.00 .96 3.40 .89
10. ทานยังคงปฏิบัติงานใหกับ
องคการแหงนี ้เพราะจําเปนที่จะ 

ตองรักษาผลประโยชนที่ควรไดรับ
ในระยะยาวจากองคการ เชน สิทธิ
ในการลา ฯ 3.76 .56 3.20 .80 2.64 .83 3.07 .73 3.07 1.07 3.20 1.48
ความผกูพันดานการคงอยูโดยรวม 3.82 .81 3.27 .75 2.81 .92 3.00 .73 2.86 1.03 3.40 1.14

 
 

จากตาราง 4.28 พบวาเจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ ฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร 
ศิริราช พยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล ที่มอีายุงานที่สังกดัในฝายสารสนเทศตางกนั มีระดับความ
ผูกพนัดานการคงอยูโดยรวมแตกตางกนั จึงยอมรับสมมติฐานที่ต้ังไว พบวาเจาหนาที่ระดับ
ปฏิบัติการฯ ทีม่ีอายงุานนอยกวา 1 ป มีระดับความผูกพันดานการคงอยูโดยรวมมากที่สุด  
(µ = 3.82, σ = .81) รองลงมาคือผูมีอายงุานมากกวา 20 ปข้ึนไป (µ = 3.40, σ = 1.14) ผูมีอายุ
งาน 1 - 5 ป (µ = 3.27, σ = .75) ผูมีอายงุาน 11 - 15 ป (µ = 3.00, σ = .73) ผูมีอายุงาน 15 - 20 

ป (µ = 2.86, σ = 1.03) และผูมีอายงุาน 6 - 10 ป (µ = 2.81, σ = .92) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ 
พบวา  
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 เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่มีอายุงานมากกวา 20 ปข้ึนไป มีความรูสึกวาเหตุผล
สําคัญที่ทาํใหทานเลือกที่จะปฏิบัติงานอยูกับองคการแหงนี ้เพราะไดรับเงินเดือนคาตอบแทน และ
สวัสดิการ ที่เหมาะสมมากทีสุ่ด (µ = 3.80, σ = 1.10) รองลงมาคือผูมีอายงุานนอยกวา 1 ป  
(µ = 3.76, σ = .75) ผูมีอายงุาน 1 - 5 ป (µ = 3.45, σ = .69) ผูมีอายงุาน 11 - 15 ป (µ = 3.30, 
σ = .61) ผูมีอายงุาน 15 - 20 ป (µ = 3.21, σ = .98) และผูมีอายงุาน 6 - 10 ป (µ = 3.19, σ = .86) 

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่มีอายุงานนอยกวา 1 ป มีความรูสึกไดรับรางวัลตอบแทน
เปนส่ิงจงูใจในการปฏิบัติงานใหกับองคการมากที่สุด (µ = 3.29, σ = .77) รองลงมาคือผูมีอายุ
งาน 1 - 5 ป (µ = 3.09, σ = .79) ผูมีอายงุานมากกวา 20 ปข้ึนไป (µ = 3.00, σ = 1.23) ผูมีอายุ
งาน 11 - 15 ป (µ = 2.81, σ = .68) ผูมีอายุงาน 15 - 20 ป (µ = 2.64, σ = 1.01) และผูมีอายงุาน 

6 - 10 ป (µ = 2.61, σ = .84) 
เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่มีอายุงานนอยกวา 1 ป มีความรูสึกวาองคการแหงนี้

สามารถตอบสนองในส่ิงที่ทานตองการไดอยางเพียงพอมากที่สุด (µ = 3.47, σ = .62) รองลงมา
คือผูมีอายงุานมากกวา 20 ปข้ึนไป (µ = 3.40, σ = .89) ผูมีอายงุาน 1 - 5 ป (µ = 3.04, σ = .66)  
ผูมีอายงุาน 11 - 15 ป (µ = 3.04, σ = .65) ผูมีอายงุาน 15 - 20 ป (µ = 3.00, σ = .96) และผูมี
อายุงาน 6 - 10 ป (µ = 2.81, σ = .89) 

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่มีอายุงานนอยกวา 1 ป ยังคงปฏิบัติงานใหกบัองคการ
แหงนี ้เพราะจําเปนที่จะตองรักษาผลประโยชนที่ควรไดรับในระยะยาวจากองคการ เชน สิทธิใน
การลาฯ มากที่สุด (µ = 3.76, σ = .56) รองลงมาคือผูมีอายงุานมากกวา 20 ปข้ึนไป (µ = 3.20, 
σ = 1.48) ผูมอีายงุาน 1 - 5 ป (µ = 3.20, σ = .80) ผูมีอายงุาน 15 - 20 ป (µ = 3.07, σ = 1.07)  
ผูมีอายงุาน 11 - 15 ป (µ = 3.07, σ = .73) และผูมีอายงุาน 6 - 10 ป (µ = 2.64, σ = .83) 

สมมติฐานที ่1.6.3 เจาหนาทีร่ะดับปฏิบัติการฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร 
ศิริราชพยาบาล มหาวทิยาลัยมหิดล ที่มีอายุงานที่สังกัดฝายสารสนเทศตางกนั มีระดับ 
ความผูกพนัดานบรรทัดฐานแตกตางกนั 
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ตาราง 4.29 การวิเคราะหเปรียบเทียบระดับความผูกพนัดานบรรทัดฐาน จําแนกตามปจจัยสวน
บุคคล ดานอายุงานที่สังกัดในฝายสารสนเทศ 

ความผูกพันดาน 
บรรทัดฐาน 

นอยกวา 

1 ป 
1 - 5  
ป 

6 – 10  
ป 

11 – 15  

ป 
15 – 20  

ป 
มากกวา 

20 ป ขึ้นไป

µ σ µ σ µ σ µ σ µ σ µ σ 
11. ทานรูสึกวาเม่ือเขาปฏิบัติ 

งานใหกับองคการแลว จะตองมี
ความผูกพันกับองคการ จึงจะ
เปนส่ิงที่ถูกตอง 4.06 .56 3.75 .64 3.42 .91 3.93 .55 3.71 .91 3.80 .84 
12.  ทานมีความจงรักภักดี 

ต้ังใจอุทิศตนและทุมเทใหกับ
องคการแหงนี้อยูเสมอ 3.88 .49 3.93 .63 3.81 .75 4.07 .62 4.07 .73 4.20 .84 
13.  ทานจะปฏิบัติงานใหกับ
องคการแหงนี้เพียงองคการ
เดียว แมวาองคการอื่นจะให
ขอเสนอที่ดีกวาก็ตาม 3.53 .72 3.41 .68 3.22 .80 3.56 .93 3.57 .85 4.00 1.00
14.  ทานมีความยินดีและพรอม
ที่จะตอบแทนบุญคุณองคการ
แหงนี้ดวยการทําทุกอยางเพื่อ 

ใหองคการมีความ กาวหนาและ
ประสบความสําเร็จ 3.94 .56 3.89 .68 3.83 .66 4.04 .65 4.07 .92 4.20 .84 
ความผูกพันดานบรรทัด

ฐานโดยรวม 4.00 .50 3.91 .64 3.69 .79 4.15 .66 4.00 .88 4.40 .89 

 
 

จากตาราง 4.29 พบวา เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ ฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร 
ศิริราชพยาบาล มหาวทิยาลัยมหิดล ที่มีอายุงานที่สังกัดในฝายสารสนเทศตางกัน  มีระดับ 
ความผูกพนัดานบรรทัดฐานโดยรวมแตกตางกนั จึงยอมรับสมมติฐานที่ต้ังไว พบวาเจาหนาที่
ระดับปฏิบัติการฯ ที่มอีายงุานมากกวา 20 ปข้ึนไป มีระดับความผูกพนัดานบรรทัดฐานมากที่สุด  
(µ = 4.40, σ = .89) รองลงมาคือผูมีอายงุาน 11 - 15 ป (µ = 4.15, σ = .66) ผูมีอายุงาน 15 - 20 

ป (µ = 4.00, σ = .88) ผูมีอายุงานนอยกวา 1 ป (µ = 4.00, σ = .50) ผูมีอายงุาน 1 - 5 ป  



86 

(µ = 3.91, σ = .64) และผูมอีายุงาน 6 - 10 ป (µ = 3.69, σ = .79) เมือ่พิจารณาเปนรายขอ 
พบวา  

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่มีอายงุานนอยกวา 1 ป มคีวามรูสึกวาเมื่อเขาปฏิบัติงาน 

ใหกับองคการแลว จะตองมคีวามผูกพนักบัองคการ จึงจะเปนส่ิงทีถู่กตองมากที่สุด  (µ = 4.06,  
σ = .56) รองลงมาคือผูมีอายุงาน 11 - 15 ป (µ = 3.93, σ = .55) ผูมอีายุงานมากกวา 20 ปข้ึนไป  

(µ = 3.80, σ = .84) ผูมีอายงุาน 1 - 5 ป (µ = 3.75, σ = .64) ผูมีอายงุาน 15 - 20 ป (µ = 3.71, 
σ = .91) และผูมีอายงุาน 6 - 10 ป (µ = 3.42, σ = .91) 

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่มีอายุงานมากกวา 20 ปข้ึนไป มีความจงรักภักดี ต้ังใจ
อุทิศตนและทุมเทใหกับองคการแหงนี้อยูเสมอมากที่สุด (µ = 4.20, σ = .84) รองลงมาคือผูมีอายุ
งาน 15 - 20 ป (µ = 4.07, σ = .73) ผูมีอายุงาน 11 - 15 ป (µ = 4.07, σ = .62) ผูมีอายุงาน 1 - 5 

ป (µ = 3.93, σ = .63) ผูมีอายุงานนอยกวา 1 ป (µ = 3.88, σ = .49) และผูมีอายงุาน 6 - 10 ป 
(µ = 3.81, σ = .75) 

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่มีอายุงานมากกวา 20 ปข้ึนไป จะปฏิบัติงานใหกบั
องคการแหงนีเ้พยีงองคการเดียว แมวาองคการอืน่จะใหขอเสนอที่ดีกวาก็ตามมากทีสุ่ด (µ = 4.00, 
σ = 1.00) รองลงมาคือผูมีอายุงาน 15 - 20 ป (µ = 3.57, σ = .85) ผูมอีายุงาน 11 - 15 ป  
(µ = 3.56, σ = .93) ผูมีอายงุานนอยกวา 1 ป (µ = 3.53, Σ = .72) ผูมีอายุงาน 1 - 5 ป  
(µ = 3.41, σ = .68) และผูมอีายุงาน 6 - 10 ป (µ = 3.22, σ = .80) 

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่มีอายุงานมากกวา 20 ปข้ึนไป มีความยนิดีและพรอมที่
จะตอบแทนบุญคุณองคการแหงนี้ดวยการทําทุกอยางเพือ่ใหองคการมีความกาวหนาและประสบ
ความสําเร็จมากที่สุด (µ = 4.20, σ = .84) รองลงมาคือผูมีอายงุาน 15 - 20 ป (µ = 4.07, σ = .92) 
ผูมีอายงุาน 11 - 15 ป (µ = 4.04, σ = .65) ผูมีอายงุานนอยกวา 1 ป (µ = 3.94, σ = .56) ผูมีอายุ
งาน 1 - 5 ป (µ = 3.89, σ = .68) และผูมีอายุงาน 6 - 10 ป (µ = 3.83, σ = .66) 

สมมติฐานที ่1.7 เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ ฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตรศิริราช
พยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล ที่มีสวนงานที่สังกัดในฝายสารสนเทศตางกนั มีระดับความผกูพนั
โดยรวมแตกตางกนั  
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ตาราง 4.30 การวิเคราะหเปรียบเทียบระดับความผูกพนัโดยรวมจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
ดาน สวนงานที่สังกัดในฝายสารสนเทศ 

ความผูกพนัโดยรวม 

งานธรุการ
และ

สนับสนุน 

งานเทคนิค
และ

ปฏิบัติการ

งานบรกิาร
สารสนเทศ
และฝกอบรม 

งานวิเคราะห
และพัฒนา
โปรแกรม 

µ σ µ σ µ σ µ σ 
1.  ความผูกพนัดานทัศนคติหรือจิตใจ 3.68 .78 4.16 .68 4.00 .65 3.77 .70
2.  ความผูกพนัดานคงอยู 3.05 .79 3.25 .86 3.40 .91 2.94 .90
3.  ความผูกพนัดานบรรทัดฐาน 3.82 .73 4.11 .73 3.92 .70 3.81 .66

ความผูกพนัโดยรวม 3.50 .80 4.05 .80 3.88 .78 3.62 .72 

 
 

จากตาราง 4.30 พบวา เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ ฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร 
ศิริราชพยาบาล มหาวทิยาลัยมหิดล ที่มีสวนงานที่สังกัดในฝายสารสนเทศตางกัน  มรีะดับความ
ผูกพนัโดยรวมแตกตางกนั จึงยอมรับสมมติฐานที่ต้ังไว พบวา เจาหนาที่ระดับปฏิบติัการฯ ที่สังกดั
งานเทคนิคและปฏิบัติการ มรีะดับความผูกพนัโดยรวมมากที่สุด (µ = 4.05, σ = .80) รองลงมา
คือ ผูที่สังกัดงานบริการสารสนเทศและฝกอบรม (µ = 3.88, σ = .78) ผูที่สังกัดงานวเิคราะหและ
พัฒนาโปรแกรม (µ = 3.62, σ = .72) และผูที่สังกัดงานธรุการและสนับสนุน (µ = 3.66, σ = .78) 
เมื่อพิจารณารายดาน พบวา  

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่สังกัดงานเทคนิคและปฏิบัติการ มีระดับความผูกพนัดาน
ทัศนคติหรือจิตใจมากที่สุด (µ = 4.16, σ = .68) รองลงมาคือผูที่สังกดังานบริการสารสนเทศและ
ฝกอบรม (µ = 4.00, σ = .65) งานวิเคราะหและพัฒนาโปรแกรม (µ = 3.77, σ = .70) และงาน
ธุรการและสนบัสนุน (µ = 3.68, σ = .78) 

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่สังกัดงานบริการสารสนเทศและฝกอบรม มีระดับ 
ความผูกพันดานการคงอยูมากที่สุด (µ = 3.40, σ = .91) รองลงมาคือผูที่สังกัดงานเทคนิคและ
ปฏิบัติการ (µ = 3.25, σ = .86) ผูที่สังกัดงานธุรการและสนับสนนุ (µ = 3.05, σ = .79) และผูที่
สังกัดงานวิเคราะหและพัฒนาโปรแกรม (µ = 2.94, σ = .90) 

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่สังกัดงานเทคนิคและปฏิบัติการ มีระดับความผูกพนั 
ดานบรรทัดฐานมากที่สุด (µ = 4.11, σ = .73) รองลงมาคือผูที่สังกัดงานบริการสารสนเทศและ
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ฝกอบรม (µ = 3.92, σ = .70) ผูที่สังกัดงานธุรการและสนับสนนุ (µ = 3.82, σ = .73) และผูที่
สังกัดงานวิเคราะหและพัฒนาโปรแกรม (µ = 3.81, σ = .66) 

สมมติฐานที ่1.7.1 เจาหนาทีร่ะดับปฏิบัติการ ฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร 
ศิริราชพยาบาล มหาวทิยาลัยมหิดล ที่มีสวนงานที่สังกัดในฝายสารสนเทศตางกัน มีระดับ 
ความผูกพนัดานทัศนคติหรือจิตใจแตกตางกนั  

 
 
ตาราง 4.31 การวิเคราะหเปรียบเทียบระดับความผูกพนัดานทัศนคติหรือจิตใจ จําแนกตามปจจัย

สวนบุคคล ดานสวนงานที่สังกัดในฝายสารสนเทศ 

ความผูกพนัดานทัศนคติ 
หรือจิตใจ 

งานธรุการ
และ

สนับสนุน 

งาน
เทคนิค
และ

ปฏิบัติการ

งานบรกิาร
สารสนเทศ
และฝกอบรม 

งาน
วิเคราะห
และพัฒนา
โปรแกรม 

µ σ µ σ µ σ µ σ 
1. ทานรูสึกผูกพันทางดานจิตใจตอ
องคการแหงนี ้ 3.59 .50 4.11 .62 3.92 .70 3.77 .68
2.  ทานรูสึกวาทานไดเปนสวนหนึง่
ขององคการ 3.59 .59 4.02 .67 3.68 .69 3.63 .63
3.  ทานรูสึกวาองคการแหงนี้
เปรียบเสมือนครอบครัวของทาน 3.68 .78 3.96 .74 3.68 .63 3.56 .75
4.  ทานรูสึกวาองคการแหงนี้มี
ความหมายและความสําคัญกับทาน 3.68 .78 3.98 .73 3.96 .46 3.79 .64
5.  ทานรูสึกวาปญหาตางๆ ของ
องคการคือปญหาของทาน 3.23 .75 3.61 .82 3.56 .51 3.46 .70
6.  ทานรูสึกภูมิใจที่ไดปฏิบัติงานใน
องคการแหงนี ้ 4.14 .71 4.39 .73 4.44 .65 3.92 .79
ความผูกพนัดานทัศนคติหรือ

จิตใจโดยรวม 3.68 .78 4.16 .68 4.00 .65 3.77 .70
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จากตาราง 4.31 พบวา เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ ฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร 
ศิริราชพยาบาล มหาวทิยาลัยมหิดล ที่มีสวนงานที่สังกัดในฝายสารสนเทศตางกัน มีระดับความ
ผูกพนัดานทัศนคติหรือจิตใจแตกตางกนั จึงยอมรับสมมติฐานที่ต้ังไว พบวา เจาหนาที่ระดับ
ปฏิบัติการฯ ทีสั่งกัดงานเทคนิคและปฏิบัติการ มีระดับความผกูพนัดานทัศนคติหรือจิตใจมาก
ที่สุด (µ = 4.16, σ = .68) รองลงมาคือผูที่สังกัดงานบริการสารสนเทศและฝกอบรม (µ = 4.00, 
σ = .65) งานวิเคราะหและพัฒนาโปรแกรม (µ = 3.77, σ = .70) และงานธุรการและสนับสนุน 

(µ = 3.66, σ = .78) เมื่อพจิารณารายขอ พบวา  
เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่สังกัดงานเทคนิคและปฏิบัติการ รูสึกผูกพันทางดาน

จิตใจตอองคการแหงนีม้ากทีสุ่ด (µ = 4.11, σ = .62) รองลงมาคือผูที่สังกดังานบริการสารสนเทศ 

และฝกอบรม (µ = 3.92, σ = .70) งานวิเคราะหและพฒันาโปรแกรม (µ = 3.77, σ = .68) และ
งานธุรการและสนับสนุน (µ = 3.59, σ = .50) 

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่สังกัดงานเทคนิคและปฏิบัติการ รูสึกวาทานไดเปนสวน
หนึ่ง ขององคการมากที่สุด (µ = 4.02, σ = .67) รองลงมาคือผูที่สังกดังานบริการสารสนเทศและ
ฝกอบรม (µ = 3.68, σ = .69) งานวิเคราะหและพัฒนาโปรแกรม (µ = 3.63, σ = .63) และงาน
ธุรการและสนบัสนุน (µ = 3.59, σ = .59) 

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่สังกัดงานเทคนิคและปฏิบัติการ มีความรูสึกวาองคการ
แหงนี้เปรียบเสมือนครอบครัวของทานมากที่สุด (µ = 3.96, σ = .74) รองลงมาคือผูที่สังกัดงาน
ธุรการและสนบัสนนุ (µ = 3.68, σ = .78) งานบริการสารสนเทศและฝกอบรม (µ = 3.68, σ = .63) 
และงานวิเคราะหและพัฒนาโปรแกรม (µ = 3.56, σ = .75)  

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่สังกัดงานเทคนิคและปฏิบัติการ มีความรูสึกวาองคการ
แหงนี้มคีวามหมายและความสําคัญกับทานมากที่สุด (µ = 3.98, σ = .73) รองลงมาคือผูที่สังกัด 

งานบริการสารสนเทศและฝกอบรม (µ = 3.96, σ = .46) งานวิเคราะหและพัฒนาโปรแกรม  
(µ = 3.79, σ = .64) และงานธุรการและสนับสนนุ (µ = 3.68, σ = .78) 

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่สังกัดงานเทคนิคและปฏิบัติการ มีความรูสึกวาปญหา
ตางๆ ขององคการคือปญหาของทานมากที่สุด  (µ = 3.61, σ = .82) รองลงมาคือผูที่สังกัดงาน
บริการสารสนเทศและฝกอบรม (µ = 3.56, σ = .51) งานวิเคราะหและพัฒนาโปรแกรม (µ = 3.46, 
σ = .70) และงานธุรการและสนับสนุน (µ = 3.23, σ = .75)  

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่สังกัดงานบริการสารสนเทศและฝกอบรม มีความรูสึก
ภูมิใจที่ไดปฏิบัติงานในองคการแหงนี้มากที่สุด (µ = 4.44, σ = .65) รองลงมาคือผูที่สังกัดงาน
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เทคนิคและปฏิบัติการ (µ = 4.39, Σ = .73) งานธุรการและสนับสนนุ (µ = 4.14, σ = .71) และ 
ผูที่สังกัดงานวเิคราะหและพฒันาโปรแกรม (µ = 3.92, σ = .79) 

สมมติฐานที ่1.7.2 เจาหนาทีร่ะดับปฏิบัติการ ฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร 
ศิริราชพยาบาล มหาวทิยาลัยมหิดล ที่มีสวนงานที่สังกัดในฝายสารสนเทศตางกัน มีระดับ 
ความผูกพนัดานการคงอยูแตกตางกนั  

 
 
ตาราง 4.32 การวิเคราะหเปรียบเทียบระดับความผูกพนัดานการคงอยูจําแนกตามปจจัย 

สวนบุคคล ดานสวนงานที่สังกัดในฝายสารสนเทศ 

ความผูกพนัดานการคงอยู 

งานธรุการ
และ

สนับสนุน 

งานเทคนิค
และ

ปฏิบัติการ

งานบรกิาร
สารสนเทศ

และ
ฝกอบรม 

งาน
วิเคราะห
และพัฒนา
โปรแกรม 

µ σ µ σ µ σ µ σ 
7. เหตุผลสําคัญที่ทาํใหทานเลือกที่จะ
ปฏิบัติงานอยูกับองคการแหงนี ้เพราะ
ไดรับเงินเดือนคาตอบแทน และ
สวัสดิการ ที่เหมาะสม 3.41 .67 3.43 .81 3.56 .82 3.25 .76 
8. ทานไดรับรางวัลตอบแทนเปน
ส่ิงจูงใจในการปฏิบัติงานใหกับ
องคการ 2.95 .90 3.00 .79 3.16 .90 2.67 .81 
9. องคการแหงนี้สามารถตอบสนอง
ในส่ิงที่ทานตองการไดอยางเพยีงพอ 2.91 .75 3.14 .82 3.20 .65 2.90 .75 
10. ทานยังคงปฏิบัติงานใหกับ
องคการแหงนี ้เพราะจําเปนที่จะตอง
รักษาผลประโยชนที่ควรไดรับในระยะ 
ยาวจากองคการ เชน สิทธิในการลาฯ 3.05 .84 3.16 .93 3.20 .91 3.00 .82 
ความผูกพนัดานการคงอยู
โดยรวม 

3.05 .79 3.25 .86 3.40 .91 2.94 .90 



91 

จากตาราง 4.32 พบวา เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ ฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตรศิริ
ราช พยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล ที่มีสวนงานที่สังกัดในฝายสารสนเทศตางกัน  มีระดับความ
ผูกพนัดานการคงอยูโดยรวมแตกตางกนั จึงยอมรับสมมติฐานที่ต้ังไว พบวา เจาหนาที่ระดับ
ปฏิบัติการฯ ทีสั่งกัดงานบริการสารสนเทศและฝกอบรม มีระดับความผูกพนัดานการคงอยูมาก
ที่สุด (µ = 3.40, σ = .91) รองลงมาคือผูที่สังกัดงานเทคนิคและปฏิบัติการ (µ = 3.25, σ = .86) 
งานธุรการและสนับสนุน (µ = 3.05, σ = .79) และงานวิเคราะหและพัฒนาโปรแกรม (µ = 2.94,  
σ = .90) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา  

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่สังกัดงานบริการสารสนเทศและฝกอบรม มีความรูสึกวา
เหตุผลสําคัญที่ทาํใหทานเลือกที่จะปฏิบัติงานอยูกับองคการแหงนี้ เพราะไดรับเงินเดือน
คาตอบแทนและสวัสดิการทีเ่หมาะสมมากที่สุด (µ = 3.56, σ = .82) รองลงมาคือผูที่สังกัดงาน
เทคนิคและปฏิบัติการ (µ = 3.43, σ = .81) งานธุรการและสนับสนนุ (µ = 3.41, σ = .67) และ
งานวิเคราะหและพัฒนาโปรแกรม (µ = 3.25, σ = .76) 

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่สังกัดงานบริการสารสนเทศและฝกอบรมมีความรูสึก
ไดรับรางวัลตอบแทนเปนส่ิงจูงใจในการปฏิบัติงานใหกบัองคการมากที่สุด (µ = 3.16, σ = .90) 
รองลงมา คือผูที่สังกัดงานเทคนิคและปฏิบัติการ (µ = 3.00, σ = .79) งานธุรการและสนับสนุน 

(µ = 2.95, σ = .90) และงานวิเคราะหและพัฒนาโปรแกรม (µ = 2.67, σ = .81)  
เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่สังกัดงานบริการสารสนเทศและฝกอบรม มีความรูสึกวา

องคการแหงนี้สามารถตอบสนองในส่ิงที่ทานตองการไดอยางเพียงพอมากที่สุด (µ = 3.20,  
σ = .65) รองลงมาคือผูที่สังกัดงานเทคนคิและปฏิบัติการ (µ = 3.14, σ = .82) งานธุรการและ
สนับสนนุ (µ = 2.91, σ = .75) และงานวเิคราะหและพฒันาโปรแกรม (µ = 2.90, σ = .75) 

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่สังกัดงานบริการสารสนเทศและฝกอบรม มีความรูสึกวา
ยังคงปฏิบัติงานใหกับองคการแหงนี ้เพราะจําเปนที่จะตองรักษาผลประโยชนที่ควรไดรับในระยะ
ยาวจากองคการ เชน สิทธิในการลาฯ มากที่สุด (µ = 3.20, σ = .91) รองลงมาคือผูที่สังกัดงาน
เทคนิคและปฏิบัติการ (µ = 3.16, σ = .93) งานธุรการและสนับสนนุ, (µ = 3.05, σ = .84) และ
งานวิเคราะหและพัฒนาโปรแกรม (µ = 3.00, σ = .82) 

สมมติฐานที ่1.7.3 เจาหนาทีร่ะดับปฏิบัติการ ฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตรศิริ
ราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล ที่มีสวนงานที่สังกัดในฝายสารสนเทศตางกัน มีระดับความ
ผูกพนัดานบรรทัดฐานแตกตางกนั  
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ตาราง 4.33 การวิเคราะหเปรียบเทียบระดับความผูกพนัดานบรรทัดฐาน จําแนกตามปจจัย 

สวนบุคคล ดานสวนงานที่สังกัดในฝายสารสนเทศ 

ความผูกพนัดานบรรทัดฐาน 

งานธรุการ
และ

สนับสนุน 

งานเทคนิค
และ

ปฏิบัติการ 

งานบรกิาร
สารสนเทศ
และฝกอบรม 

งานวิเคราะห
และพัฒนา
โปรแกรม 

µ σ µ σ µ σ µ σ 
11. ทานรูสึกวาเมื่อเขาปฏิบติังาน
ใหกับองคการแลว จะตองมคีวาม
ผูกพนักับองคการ จงึจะเปนสิ่งที่
ถูกตอง 3.64 .73 3.98 .75 3.64 .70 3.56 .70 
12.  ทานมีความจงรักภักดี ต้ังใจ
อุทิศตนและทุมเทใหกับองคการ
แหงนี้อยูเสมอ 3.77 .75 4.11 .62 3.80 .65 3.90 .63 
13.  ทานจะปฏิบัติงานใหกบั
องคการแหงนีเ้พียงองคการ
เดียว แมวาองคการอื่นจะให
ขอเสนอที่ดีกวาก็ตาม 3.32 .84 3.52 .76 3.64 .81 3.31 .78 
14.  ทานมีความยนิดีและพรอม
ที่จะตอบแทนบุญคุณองคการ
แหงนี้ดวยการทําทุกอยางเพือ่ให
องคการมีความกาวหนาและ
ประสบความสําเร็จ 3.82 .59 4.05 .80 4.00 .58 3.83 .62 
ความผูกพนัดานบรรทัดฐาน

โดยรวม 3.82 .73 4.11 .73 3.92 .70 3.81 .66 

 
 

จากตาราง 4.33 พบวา เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ ฝายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร 
ศิริราช พยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล ที่มสีวนงานที่สังกดัในฝายสารสนเทศตางกนั  มีระดับ 
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ความผูกพนัดานบรรทัดฐานแตกตางกนั จงึยอมรับสมมติฐานที่ต้ังไว พบวา เจาหนาที่ระดับ
ปฏิบัติการฯ ทีสั่งกัดงานเทคนิคและปฏิบัติการ มีระดับความผกูพนัดานบรรทัดฐานโดยรวมมาก
ที่สุด (µ = 4.11, σ = .73) รองลงมาคือผูที่สังกัดงานบริการสารสนเทศและฝกอบรม (µ = 3.92,  
σ = .70) งานธุรการและสนบัสนุน (µ = 3.82, σ = .73) และงานวิเคราะหและพัฒนาโปรแกรม  
(µ = 3.81, σ = .66) เมื่อพจิารณารายขอ พบวา  

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่สังกัดงานเทคนิคและปฏิบัติการ มีความรูสึกวาเมื่อเขา
ปฏิบัติงานใหกับองคการแลว จะตองมีความผูกพันกับองคการ จึงจะเปนส่ิงที่ถกูตองมากที่สุด  
(µ = 3.98, σ = .75) รองลงมาคือผูที่สังกดัในงานธุรการและสนับสนนุ (µ = 3.64, σ = .73) งาน 

บริการสารสนเทศและฝกอบรม (µ = 3.64, σ = .70) และงานวิเคราะหและพัฒนาโปรแกรม  
(µ = 3.56, σ = .70) 

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่สังกัดงานเทคนิคและปฏิบัติการ มีความจงรักภักดี ต้ังใจ
อุทิศตนและทุมเทใหกับองคการแหงนี้อยูเสมอมากที่สุด (µ = 4.11, σ = .62) รองลงมาคือผูที่
สังกัดงานวิเคราะหและพัฒนาโปรแกรม (µ = 3.90, σ = .63) งานบริการสารสนเทศและฝกอบรม 

(µ = 3.80, σ = .65) และงานธุรการและสนับสนนุ (µ = 3.77, σ = .75)  
เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่สังกัดงานบริการสารสนเทศและฝกอบรมจะปฏิบัติงาน

ใหกับองคการแหงนี้เพยีงองคการเดียว แมวาองคการอื่นจะใหขอเสนอที่ดีกวาก็ตาม มากที่สุด  
(µ = 3.64, σ = .81) รองลงมาคือผูที่สังกดังานเทคนิคและปฏิบัติการ (µ = 3.52, σ = .76)  
งานธุรการและสนับสนุน (µ = 3.32, σ = .84) และงานวเิคราะหและพฒันาโปรแกรม (µ = 3.31,  
σ = .78)  

เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการฯ ที่สังกัดงานเทคนิคและปฏิบัติการ  มีความยินดีและพรอม
ที่จะตอบแทนบุญคุณองคการแหงนี้ดวยการทําทุกอยางเพ่ือใหองคการมีความกาวหนาและ
ประสบความสําเร็จมากที่สุด (µ = 4.05, σ = .80) รองลงมาคือผูที่สังกัดงานบริการสารสนเทศ
และฝกอบรม (µ = 4.00, σ = .58) งานวิเคราะหและพฒันาโปรแกรม (µ = 3.83, σ = .62) และ
งานธุรการและสนับสนุน (µ = 3.82, σ = .59) 
 



บทที่ 5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 

การวิจยัเร่ือง ความผกูพนัตอ่องค์การของเจ้าหน้าท่ีระดบัปฏิบตัิการ ฝ่ายสารสนเทศ  
คณะแพทยศาสตร์ศริิราชพยาบาล  มหาวิทยาลยัมหิดล มีวตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษาปัจจยัสว่นบคุคล 
ของเจ้าหน้าท่ีระดบัปฏิบตักิาร ฝ่ายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร์ศริิราชพยาบาล มหาวิทยาลยั 
มหิดลเพ่ือศกึษาระดบัความผกูพนัตอ่องค์การของเจ้าหน้าท่ีระดบัปฏิบตักิาร ฝ่ายสารสนเทศ   
คณะแพทยศาสตร์ศริิราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล และเพ่ือเปรียบเทียบระดบัความผกูพนั
ของเจ้าหน้าท่ีระดบัปฏิบตักิาร ฝ่ายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร์ศริิราชพยาบาลมหาวิทยาลยั 
มหิดล จ าแนกตามปัจจยัสว่นบคุคล โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมข้อมลูจาก
ประชากรในระดบัปฏิบตักิารทัง้หมด 155 คน (ท่ีมา : งานบคุลากร, 2557) 

 
 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

จากการรวบรวมข้อมลูจาก เจ้าหน้าท่ีระดบัปฏิบตักิาร ฝ่ายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร์ 
ศริิราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล จ านวนทัง้สิน้ 155 คน ผู้วิจยัขอน าเสนอผลการวิเคราะห์
ข้อมลู ดงัตอ่ไปนี ้

5.1.1 ข้อมลูปัจจยัส่วนบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ข้อมลูปัจจยัสว่นบคุคลของ
เจ้าหน้าท่ี ระดบัปฏิบตักิารฝ่ายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร์ศริิราชพยาบาล มหาวิทยาลยั 
มหิดล พบว่า สว่นใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 50.97 อาย ุ21 – 30 ปี 
จ านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 42.58 มีรายได้เฉล่ียตอ่เดือนสงูสดุ อยูใ่นชว่ง 20,001 – 30,000 
บาท จ านวน 65 คน คดิเป็นร้อยละ 41.94 มีระดบัการศกึษาสงูสดุ คือ ระดบัปริญญาตรี จ านวน 
96 คน คิดเป็นร้อยละ 61.94 มีสถานภาพโสด จ านวน 102 คน คดิเป็นร้อยละ 65.81 มีอายงุานท่ี
สงักดัในฝ่ายสารสนเทศ 1 - 5 ปี จ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 36.13 และสงักดัในงานเทคนิค
และปฏิบตัิการ จ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 36.13   
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5.1.2 สรุปผลการศกึษาระดบัความผกูพนัตอ่องค์การของเจ้าหน้าท่ีระดบัปฏิบตักิาร ฝ่าย
สารสนเทศ คณะแพทยศาสตร์ศริิราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล เจ้าหน้าท่ีระดบัปฏิบตักิาร 
ฝ่ายสารสนเทศคณะแพทยศาสตร์ศริิราชพยาบาลมหาวิทยาลยัมหิดล มีระดบัความผกูพนั
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายด้านพบวา่เจ้าหน้าท่ีระดบัปฏิบตัิการฯ มีระดบัความ
ผกูพนัด้านทศันคตหิรือจิตใจมากท่ีสดุ มีความผกูพนัอยูใ่นระดบัมาก รองลงมาคือความผกูพนั
ด้านบรรทดัฐาน มีความผกูพนัอยูใ่นระดบัมาก และความผกูพนัด้านการคงอยู่ มีความผกูพนัอยู่
ในระดบัปานกลาง 

เจ้าหน้าท่ีระดบัปฏิบตัิการฝ่ายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร์ศริิราชพยาบาล 
มหาวิทยาลยัมหิดล มีระดบัความผกูพนัด้านทศันคตหิรือจิตใจในระดบัมาก โดยเร่ืองท่ีท าให้มี
ระดบัความผกูพนัมากท่ีสดุ ได้แก่ ทา่นรู้สกึภมูิใจท่ีได้ปฏิบตังิานในองค์การแหง่นี ้มีคา่เฉล่ียสงูสดุ 
รองลงมาคือ ท่านรู้สกึผกูพนัทางด้านจิตใจตอ่องค์การแห่งนี ้มีคา่เฉล่ียในระดบัมาก ล าดบัตอ่ไป
ทา่นรู้สกึว่าองค์การแหง่นีมี้ความหมายและความส าคญักบัทา่น มีคา่เฉล่ียในระดบัมาก ล าดบั
ตอ่ไปคือ ท่านรู้สกึวา่ทา่นได้เป็นสว่นหนึง่ขององค์การ มีคา่เฉล่ียในระดบัมาก ล าดบัตอ่ไป ทา่น
รู้สกึวา่องค์การแหง่นีเ้ปรียบเสมือนครอบครัวของทา่น มีคา่เฉล่ียในระดบัมาก และท่านรู้สกึวา่
ปัญหาตา่งๆ ขององค์การคือปัญหาของทา่น มีคา่เฉล่ียอยู่ในระดบัมาก  

เจ้าหน้าท่ีระดบัปฏิบตัิการฝ่ายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร์ศริิราชพยาบาล 
มหาวิทยาลยั มหิดล มีระดบัความผกูพนัด้านการคงอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยเร่ืองท่ีท าให้มีระดบั
ความผกูพนัมากท่ีสดุได้แก่เร่ือง เหตผุลส าคญัท่ีท าให้ทา่นเลือกท่ีจะปฏิบตังิานอยูก่บัองค์การแหง่
นี ้เพราะได้รับเงินเดือนคา่ตอบแทนและสวสัดกิารท่ีเหมาะสม มีคา่เฉล่ียสงูสดุ ระดบัความผกูพนั
ปานกลาง รองลงมาคือ ท่านยงัคงปฏิบตังิานให้กบัองค์การแหง่นี ้เพราะจ าเป็นท่ีจะต้องรักษา
ผลประโยชน์ท่ีควรได้รับในระยะยาวจากองค์การ เชน่ สิทธิในการลาฯ มีคา่เฉล่ียในระดบัปาน
กลาง ล าดบัตอ่ไปคือ องค์การแหง่นีส้ามารถตอบสนองในสิ่งท่ีทา่นต้องการได้อย่างเพียงพอ มี
คา่เฉล่ียในระดบัปานกลาง และทา่นได้รับรางวลัตอบแทนเป็นสิ่งจงูใจในการปฏิบตังิานให้กบั
องค์การ มีคา่เฉล่ียในระดบัปานกลาง 

เจ้าหน้าท่ีระดบัปฏิบตัิการฝ่ายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร์ศริิราชพยาบาล 
มหาวิทยาลยั มหิดล มีระดบัความผกูพนัด้านบรรทดัฐานในระดบัมาก โดยเร่ืองท่ีท าให้มีระดบั
ความผกูพนัมากท่ีสดุได้แก่ ทา่นมีความยินดีและพร้อมท่ีจะตอบแทนบญุคณุองค์การแหง่นีด้้วย
การท าทกุอยา่งเพื่อให้องค์การมีความก้าวหน้าและประสบความส าเร็จ และทา่นมีความ
จงรักภกัดี ตัง้ใจอทุิศตนและทุม่เทให้กบัองค์การแหง่นีอ้ยู่เสมอ มีคา่เฉล่ียสงูสดุ มีความผกูพนัใน
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ระดบัมาก รองลงมาคือ ทา่นรู้สกึวา่เม่ือเข้าปฏิบตังิานให้กบัองค์การแล้ว จะต้องมีความผกูพนักบั
องค์การ จงึจะเป็นสิ่งท่ีถกูต้อง มีความผกูพนัในระดบัมาก และทา่นจะปฏิบตังิานให้กบัองค์การ
แหง่นีเ้พียงองค์การเดียว แม้วา่องค์การอ่ืนจะให้ข้อเสนอท่ีดีกว่าก็ตาม มีคา่เฉล่ียในระดบัมาก 

5.1.3 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน เจ้าหน้าท่ีระดบัปฏิบตักิาร ฝ่ายสารสนเทศ  
คณะแพทยศาสตร์ศริิราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล ท่ีมีปัจจยัสว่นบคุคลตา่งกนั มีระดบั 
ความผกูพนัตอ่องค์การแตกตา่งกนั 

 
 
ตาราง 5.1 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิานปัจจยัสว่นบคุคลตา่งกนั มีระดบัความผกูพนัตอ่

องค์การแตกตา่งกนั 

ความผูกพัน
โดยรวม 

เพศ อายุ รายได้ 
ระดับ

การศึกษา 
สถานภาพ

สมรส 

อายุงานที่
สังกัดฝ่าย
สารสนเทศ 

ส่วนงานที่
สังกัดฝ่าย
สารสนเทศ 

1. ความผกูพนั
ด้านทศันคติ
หรือจิตใจ 

       

2. ความผกูพนั
ด้านการคงอยู่ 

       

3. ความผกูพนั
ด้านบรรทดั
ฐาน 

       

ความผูกพัน
โดยรวม 

       

   ยอมรับสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 
X     ปฏิเสธสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 
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จากตาราง 5.1 ตารางสรุปผลการทดสอบสมมตฐิานท่ี 1 เจ้าหน้าท่ีระดบัปฏิบตัิการ  
ฝ่ายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร์ศริิราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล ท่ีมีปัจจยัสว่นบคุคล
ตา่งกนั มีระดบัความผกูพนัตอ่องค์การแตกตา่งกนั ซึง่สามารถสรุปผลการวิจยัได้ ดงันี ้

การทดสอบสมมตฐิาน เจ้าหน้าท่ีระดบัปฏิบตักิารฝ่ายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร์  
ศริิราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล ท่ีมีปัจจยัสว่นบคุคลด้าน เพศ อาย ุรายได้ ระดบัการศกึษา 
สถานภาพสมรส อายงุานท่ีสงักดัฝ่ายสารสนเทศ และสว่นงานท่ีสงักดัฝ่ายสารสนเทศตา่งกนั มี
ระดบัความผกูพนัแตกตา่งกนั จงึยอมรับสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

 
 
ตาราง 5.2 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิานปัจจยัสว่นบคุคลตา่งกนั มีระดบัความผกูพนัด้าน

ทศันคตหิรือจิตใจแตกตา่งกนั 

ความผูกพนัด้านทัศนคติ
หรือจิตใจ 

เพศ อาย ุ รายได้ 
ระดับ

การศึกษา 
สถานภาพ

สมรส 

อายุงานที่
สังกัดฝ่าย
สารสนเทศ 

ส่วนงานที่
สังกัดฝ่าย
สารสนเทศ 

1. ทา่นรู้สกึผกูพนัทางด้าน จิตใจ
ตอ่องค์การแหง่นี ้        
2. ทา่นรู้สกึวา่ทา่นได้เป็นสว่น
หนึง่ขององค์การ        
3. ทา่นรู้สกึวา่องค์การแหง่นี ้
เปรียบเสมือนครอบครัวของทา่น        
4. ทา่นรู้สกึวา่องค์การแหง่นีม้ี
ความหมายและความส าคญักบั
ทา่น        
5. ทา่นรู้สกึวา่ปัญหาตา่งๆ ของ
องค์การคือปัญหาของทา่น        
6. ทา่นรู้สกึภมูิใจที่ได้ปฏิบตัิงาน
ในองค์การแหง่นี ้        
ความผูกพนัด้านทัศนคติ หรือ

จิตใจโดยรวม        
   ยอมรับสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 
X     ปฏิเสธสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 
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จากตาราง 5.2 ตารางสรุปผลการทดสอบสมมตฐิานท่ี 1 เจ้าหน้าท่ีระดบัปฏิบตัิการ  
ฝ่ายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร์ศริิราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล ท่ีมีปัจจยัสว่นบคุคล
ตา่งกนั มีระดบัความผกูพนัด้านทศันคตหิรือจิตใจแตกตา่งกนั ซึง่สามารถสรุปผลการวิจยัได้ ดงันี ้

การทดสอบสมมตฐิาน เจ้าหน้าท่ีระดบัปฏิบตักิารฝ่ายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร์ 
ศริิราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล ท่ีมีปัจจยัสว่นบคุคลด้าน เพศ อาย ุรายได้ ระดบัการศกึษา 
สถานภาพสมรส อายงุานท่ีสงักดัฝ่ายสารสนเทศ และสว่นงานท่ีสงักดัฝ่ายสารสนเทศตา่งกนั มี
ระดบัความผกูพนัด้านทศันคตหิรือจิตใจ เร่ือง ทา่นรู้สกึผกูพนัทางด้านจิตใจตอ่องค์การแหง่นี ้
ทา่นรู้สกึว่าทา่นได้เป็นสว่นหนึง่ขององค์การ ทา่นรู้สึกวา่องค์การแหง่นีเ้ปรียบเสมือนครอบครัว
ของทา่น ทา่นรู้สกึวา่องค์การแหง่นีมี้ความหมายและความส าคญักบัท่าน ท่านรู้สึกวา่ปัญหาตา่งๆ 
ขององค์การคือปัญหา ของทา่น  ทา่นรู้สกึภมูิใจท่ีได้ปฏิบตังิานในองค์การแหง่นี ้แตกตา่งกนั จงึ
ยอมรับสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

 
 

ตาราง 5.3 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิานปัจจยัสว่นบคุคลตา่งกนั มีระดบัความผกูพนัด้านการ
คงอยูแ่ตกตา่งกนั 

ความผูกพนัด้าน 
การคงอยู่ 

เพศ อาย ุ รายได้ 
ระดับ

การศึกษา 
สถานภาพ

สมรส 

อายุงานที่
สังกัดฝ่าย
สารสนเทศ 

ส่วนงานที่
สังกัดฝ่าย
สารสนเทศ 

7. เหตผุลส าคญัที่ท าให้ทา่นเลอืกที่
จะปฏิบตัิงานอยูก่บัองค์การแหง่นี ้
เพราะได้รับเงินเดือนคา่ตอบแทน 
และสวสัดิการ ทีเ่หมาะสม        
8. ทา่นได้รับรางวลัตอบแทนเป็นสิง่ 
จงูใจในการปฏิบตัิงานให้กบัองค์การ        
9. องค์การแหง่นีส้ามารถตอบสนอง 
ในสิง่ที่ทา่นต้องการได้อยา่งเพียงพอ        
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ตาราง 5.3  (ตอ่) 

ความผูกพนัด้าน 
การคงอยู่ 

เพศ อาย ุ รายได้ 
ระดับ

การศึกษา 
สถานภาพ

สมรส 

อายุงานที่
สังกัดฝ่าย
สารสนเทศ 

ส่วนงานที่
สังกัดฝ่าย
สารสนเทศ 

10. ทา่นยงัคงปฏิบตัิงานให้กบั
องค์การ แหง่นี ้เพราะจ าเป็นที่จะต้อง 
รักษาผลประโยชน์ที่ควรได้รับในระยะ 
ยาวจากองค์การ เช่น สทิธิในการลาฯ        
ความผูกพนัด้านการคงอยู่โดยรวม        
   ยอมรับสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 
X     ปฏิเสธสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

 
 
จากตาราง 5.3 ตารางสรุปผลการทดสอบสมมตฐิานท่ี 1 เจ้าหน้าท่ีระดบัปฏิบตัิการ 

ฝ่ายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร์ศริิราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล ท่ีมีปัจจยัสว่นบคุคล
ตา่งกนั มีระดบัความผกูพนัด้านการคงอยู่แตกตา่งกนั ซึง่สามารถสรุปผลการวิจยัได้ ดงันี ้

การทดสอบสมมตฐิาน เจ้าหน้าท่ีระดบัปฏิบตักิารฝ่ายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร์ 
ศริิราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล ท่ีมีปัจจยัสว่นบคุคลด้าน เพศ อาย ุรายได้ ระดบัการศกึษา 
สถานภาพสมรส อายงุานท่ีสงักดัฝ่ายสารสนเทศ และสว่นงานท่ีสงักดัฝ่ายสารสนเทศตา่งกนั มี
ระดบัความผกูพนัด้านการคงอยู ่เร่ือง เหตผุลส าคญัท่ีท าให้ทา่นเลือกท่ีจะปฏิบตังิานอยูก่บั
องค์การแหง่นี ้เพราะได้รับเงินเดือนคา่ตอบแทน และสวสัดกิาร ท่ีเหมาะสม ทา่นได้รับรางวลัตอบ
แทนเป็นสิ่งจงูใจในการปฏิบตังิานให้กบัองค์การ องค์การแหง่นีส้ามารถตอบสนองในสิ่งท่ีทา่น
ต้องการได้อยา่งเพียงพอ ทา่นยงัคงปฏิบตังิานให้กบัองค์การแหง่นี ้เพราะจ าเป็นท่ีจะต้องรักษา
ผลประโยชน์ท่ีควรได้รับในระยะยาวจากองค์การ เชน่ สิทธิในการลาฯ แตกตา่งกนั จงึยอมรับ
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 
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ตาราง 5.4 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิานปัจจยัสว่นบคุคลตา่งกนั มีระดบัความผกูพนัด้าน
บรรทดัฐานแตกตา่งกนั 

ความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน เพศ อาย ุ รายได้ 
ระดับ

การศึกษา 
สถานภาพ

สมรส 

อายุงานที่
สังกัดฝ่าย
สารสนเทศ 

ส่วนงานที่
สังกัดฝ่าย
สารสนเทศ 

11. ทา่นรู้สกึวา่เมื่อเข้าปฏิบตังิาน
ให้กบัองค์การแล้ว จะต้องมีความ
ผกูพนักบัองค์การ จึงจะเป็นสิง่ที่ถกูต้อง 

       

12. ทา่นมคีวามจงรักภกัด ีตัง้ใจอทุิศตน 
และทุม่เทให้กบัองค์การแหง่นีอ้ยูเ่สมอ 

       

13. ทา่นจะปฏิบตัิงานให้กบัองค์การ 
แหง่นีเ้พยีงองค์การเดียว แม้วา่องค์การ 
อื่นจะให้ข้อเสนอท่ีดีกวา่ก็ตาม 

       

14.ทา่นมคีวามยินดีและพร้อมทีจ่ะ
ตอบแทนบญุคณุองค์การแหง่นีด้้วย 
การท าทกุอยา่งเพื่อให้องค์การมี
ความก้าวหน้าและประสบความส าเร็จ 

       

ความผูกพันด้านบรรทัดฐานโดยรวม        

   ยอมรับสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 
X     ปฏิเสธสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

 
 
จากตาราง 5.4 ตารางสรุปผลการทดสอบสมมตฐิานท่ี 1 เจ้าหน้าท่ีระดบัปฏิบตัิการ  

ฝ่ายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร์ศริิราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล ท่ีมีปัจจยัสว่นบคุคล
ตา่งกนั มีระดบัความผกูพนัด้านบรรทดัฐานแตกตา่งกนั ซึง่สามารถสรุปผลการวิจยัได้ ดงันี ้

การทดสอบสมมตฐิาน เจ้าหน้าท่ีระดบัปฏิบตักิารฝ่ายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร์ 
ศริิราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล ท่ีมีปัจจยัสว่นบคุคลด้าน เพศ อาย ุรายได้ ระดบัการศกึษา 
สถานภาพสมรส อายงุานท่ีสงักดัฝ่ายสารสนเทศ และส่วนงานท่ีสงักดัฝ่ายสารสนเทศตา่งกนั มีระดบั
ความผกูพนั ด้านบรรทดัฐาน เร่ือง ทา่นรู้สกึว่าเม่ือเข้าปฏิบตังิานให้กบัองค์การแล้ว จะต้องมีความ
ผกูพนักบัองค์การ จงึจะเป็นสิ่งท่ีถกูต้อง ทา่นมีความจงรักภกัดี ตัง้ใจอทุิศตนและทุม่เทให้กบั
องค์การแหง่นีอ้ยูเ่สมอ ทา่นจะปฏิบตังิานให้กบัองค์การแหง่นีเ้พียงองค์การเดียว แม้วา่องค์การ
อ่ืนจะให้ข้อเสนอท่ีดีกวา่ก็ตามทา่นมีความยินดีและพร้อมท่ีจะตอบแทนบญุคณุองค์การแหง่นี ้
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ด้วยการท าทกุอยา่งเพื่อให้องค์การมีความก้าวหน้าและประสบความส าเร็จแตกตา่งกนั จงึยอมรับ
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

 
 
5.2 อภปิรายผล 

5.2.1 การอภิปรายผลของการศกึษา จะพิจารณาจาผลการวิเคราะห์ข้อมลูตาม
วตัถปุระสงค์การวิจยั ดงันี ้

 5.2.1.1 ระดบัความผกูพนัของเจ้าหน้าท่ีระดบัปฏิบตักิาร ฝ่ายสารสนเทศ  
คณะแพทยศาสตร์ศริิราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล ภาพรวม ผลการวิจยัพบวา่ มีระดบั 
ความผกูพนัอยูใ่นระดบัมาก  
  ซึง่สอดคล้องกบังานวิจยัของ ธจิตรา  กาจหาญ (2554) ท่ีได้ศกึษา 
ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัท ฟาร์อีสต์เพียร์เลส (ไทยแลนด์) 1968 จ ากดั ซึง่พบวา่
พนกังานมีความคิดเห็นตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากทกุด้าน 
  ซึง่สอดคล้องกบังานวิจยัของ รันตญา  กอกเชียงแสน (2556) ท่ีได้ศกึษา
เร่ืองความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังานบริษัท ฮีโนม่อเตอร์ส แมนแูฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) 
จ ากดั ซึง่พบวา่พนกังานมีความผกูพนัตอ่องค์การโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  
  ซึง่สอดคล้องกบังานวิจยัของ วรรณิภา  นิลวรรณ (2554) ท่ีได้ศกึษา 
ความผกูพนัตอ่องค์การของข้าราชการครูและบคุลากรทางการศกึษาในวิทยาลยัอาชีวศกึษา
สรุาษฏร์ธานี จงัหวดั สรุาษฎร์ธานี ซึง่พบวา่ ข้าราชการครูและบคุลากรทางการศกึษา มีระดบั 
ความผกูพนัตอ่องค์กรทกุด้านอยูใ่นระดบัมาก  
  จากผลการวิจยั ท าให้ผู้วิจยัสามารถวิเคราะห์ได้วา่ สาเหตท่ีุพนกังานรู้สึก
ผกูพนัตอ่องค์การในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากนัน้ เน่ืองมาจากพนกังานผู้ปฏิบตังิานมีความรู้สกึรัก
และผกูพนัในองค์กร มีความตัง้ใจ อทุิศแรงกายและแรงใจอยา่งเตม็ความสามารถในการ
ปฏิบตังิานเพื่อให้องค์การประสบผลส าเร็จ  
 5.2.1.2 ระดบัความผกูพนัของเจ้าหน้าท่ีระดบัปฏิบตักิาร ฝ่ายสารสนเทศ  
คณะแพทยศาสตร์ศริิราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล โดยเรียงล าดบัคา่เฉล่ียจากมากไปหา
น้อย คือ ด้านทศันคตหิรือจิตใจ และด้านบรรทดัฐาน มีระดบัความผกูพนัอยูใ่นระดบัมาก แตด้่าน 
การคงอยู ่มีระดบัความผกูพนัในระดบัปานกลาง  
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  ซึง่สอดคล้องกบังานวิจยัของ ธีรพงษ์  บญุรักษา (2553) ท่ีได้ศกึษาปัจจยัท่ี
มีอิทธิพลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของอาจารย์มหาวิทยาลยั กรณีศกึษามหาวิทยาลยัมหิดล ซึง่
ผลการวิจยัพบวา่ อาจารย์มหาวิทยาลยัมหิดลมีความผกูพนัด้านความรู้สกึ และความผกูพนัใน
บรรทดัฐานอยูใ่นระดบัสงู และมีความผกูพนัตอ่เน่ืองอยูใ่นระดบัปานกลาง 
  ซึง่สอดคล้องกบังานวิจยัของ ปาริชาต  บวัเป็ง (2554) ท่ีได้ศกึษาปัจจยัท่ีมี
ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัท ไดกิน้ อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จ ากดั) ซึง่
ผลการวิจยั พบว่า ระดบัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัท ไดกิน้ อินดสัทรีส์ ประเทศไทย 
(จ ากดั) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านเรียงล าดบัจากคา่เฉล่ีย 3 ล าดบั มากท่ีสดุ คือ ด้านความรู้สกึ 
รองลงมาคือด้านบรรทดัฐานทางสงัคม และด้านความตอ่เน่ือง 
  ซึง่สอดคล้องกบังานวิจยัของ รันตญา  กอกเชียงแสน (2556) ท่ีได้ศกึษา
ความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังานบริษัท ฮีโน ่มอเตอร์ส แมนแูฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั 

ซึง่ผลการวิจยัพบว่า ความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังานบริษัท ฮีโน ่มอเตอร์ส แมนแูฟคเจอร่ิง 
(ประเทศไทย) จ ากดั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัคา่เฉล่ียจากมากไปหาน้อย คือ 
ด้านจิตใจ ด้านบรรทดัฐาน อยูใ่นระดบัมาก และด้านการคงอยู ่อยูใ่นระดบัปานกลาง 
  ซึง่สอดคล้องกบั ธจิตรา กาจหาญ (2554) ท่ีได้ศกึษาแนวคดิเก่ียวกบั 
ความผกูพนัตอ่องค์การ ของ ALLEN & MEYER (1990) โดยได้เสนอแนวคิดของความผกูพนั 
ด้านจิตใจวา่หมายถึง ความผกูพนัท่ีเกิดขึน้จากความรู้สึกภายในสว่นบคุคล เป็นความรู้สกึผกูพนั
และเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกบัองค์กร และการมีสว่นร่วมในการบริหาร เป็นความรู้สกึของบคุคลท่ี
ต้องการเป็นสมาชิกขององค์กร ต้องการคงอยูใ่นองค์กร ต้องการท างานในองค์กร มีความเตม็ใจ
ทุม่เทอทุิศตนท่ีจะร่วมงานและร่วมกิจกรรมตา่ง ๆ ท่ีท าให้องค์กรบรรลตุามเป้าหมาย เน่ืองจาก
บคุคลมีความช่ืนชอบคา่นิยมและวฒันธรรมขององค์กร รวมทัง้มีความพงึพอใจในงานท่ี
รับผิดชอบ พงึพอใจในนโยบายการบริหารขององค์กร มีสมัพนัธภาพท่ีดีระหวา่งเพื่อนร่วมงาน 

ได้รับการสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชา และได้รับการตอบสนองความต้องการจากองค์กร  
  ซึง่สอดคล้องกบั กบั ธจิตรา กาจหาญ (2554) ท่ีได้ศกึษาแนวคิดเก่ียวกบั
ความผกูพนัตอ่องค์การ ของ ALLEN & MEYER (1990) โดยได้เสนอแนวคิดของความผกูพนัด้าน
การคงอยู ่วา่หมายถึง ความรู้สกึของบคุคลท่ีต้องการเป็นสมาชิกขององค์กร ต้องการอยูใ่นองค์กร 

และต้องการท างานในองค์กร เกิดขึน้จากการพอใจในการให้คา่ตอบแทนและสวสัดิการท่ีได้รับ
จากองค์กร   
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  ซึง่สอดคล้องกบั กบั ธจิตรา กาจหาญ (2554) ท่ีได้ศกึษาแนวคิดเก่ียวกบั
ความผกูพนัตอ่องค์การ ของ ALLEN & MEYER (1990) โดยได้เสนอแนวคิดของความผกูพนัด้าน
บรรทดัฐาน วา่หมายถึง ภาระผกูพนัหรือหน้าท่ีท่ีบคุคลได้รับการปลกูฝังมาตลอดเวลาวา่ ควรอยู่
ในองค์กร ประกอบด้วยความผกูพนักบัผู้ ร่วมงาน ซึง่ประกอบ ด้วยมิติด้านจิตใจและปทสัถาน การ
พึง่พา องค์กรและการมีสว่นร่วมในการจดัการ เป็นความรู้สกึของบคุคลท่ีต้องการเป็นสมาชิกของ
องค์กรและต้องการอยูใ่นองค์กร เน่ืองจากพนัธะสญัญาหรือข้อผกูพนัท่ีได้สญัญาขององค์กร 

รับผิดชอบตอ่สญัญา มีจิตส านกึท่ีต้องภกัดีกบัองค์กร 
  จากผลการวิจยัและแนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนั ท าให้ผู้วิจยัสามารถ
วิเคราะห์ได้วา่สาเหตท่ีุท าให้พนกังานสว่นใหญ่มีความผกูพนัด้านจิตใจหรือด้านความรู้สกึมาก
ท่ีสดุ อาจเน่ืองมาจากพนกังานมีความรู้สึกวา่ได้เป็นสว่นหนึง่ในองค์การ พนกังานสามารถแสดง 
ความคดิเห็นในนโยบายการบริหารได้ หรือได้เข้าร่วมกิจกรรมตา่งๆ กบัองค์การ มีความรู้สกึวา่
องค์การแหง่นีเ้ปรียบเสมือนครอบครัวของพนกังาน จงึท าให้พนกังานรักและผกูพนัทางด้านจิตใจ
ตอ่องค์การแหง่นี ้ส าหรับความผกูพนัด้านการคงอยู่ของเจ้าหน้าท่ีท่ีปฏิบตังิานในองค์กรอยูใ่น
ระดบัปานกลาง อาจมีผลมาจากองค์กรยงัไมส่ามารถให้ผลตอบแทนในรูปของคา่ตอบแทน 
เงินเดือน สวสัดกิาร รางวลัท่ีเป็นสิ่งจงูใจในการปฏิบตังิานให้กบัองค์กร หรือแม้กระทัง่การ
ตอบสนองในสิ่งท่ีผู้ปฏิบตังิานเองต้องการได้อยา่งเพียงพอ ไมส่ามารถสร้างความผกูพนัตอ่องค์กร
ได้มากเทา่ท่ีควร ซึง่องค์กรควรมีการสร้างความผกูพนัด้านการคงอยูใ่ห้มีมากขึน้ โดยอาจเพิ่ม
สวสัดกิารตา่ง ๆ หรืออาจใช้สิ่งจงูใจในการปฏิบตังิานในรูปของรางวลัแก่ผู้ปฏิบตังิานดีเดน่ เป็นต้น 

5.2.2 การวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัตอ่องค์การของเจ้าหน้าท่ีระดบั
ปฏิบตัิการ ฝ่ายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร์ศริิราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล จ าแนกตาม
ปัจจยัสว่นบคุคล ด้าน เพศ อาย ุรายได้ ระดบัการศกึษา สถานภาพสมรส อายงุานท่ีสงักดัฝ่าย
สารสนเทศ และสว่นงานท่ีสงักดัฝ่ายสารสนเทศท่ีแตกตา่งกนั มีระดบัความผกูพนัแตกตา่งกนั  
โดยพบวา่ ภาพรวม เพศชาย มีระดบัความผกูพนัมากกวา่เพศหญิง ผู้ มีอาย ุ41- 50 ปี มีรายได้ 
10,001 – 20,000 บาท มีระดบัการศกึษาต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี มีสถานภาพโสด อายงุาน
มากกวา่ 20 ปีขึน้ไป และสงักดัในงานเทคนิคและปฏิบตัิการ  

ซึง่สอดคล้องกบังานวิจยัของ ชไมพร  พิกลุ (2554) ท่ีได้ศกึษาความผกูพนัตอ่องค์การ
ของพนกังาน บริษัทลี พฒันาผลิตภณัฑ์ จ ากดั (มหาชน) ผลการศกึษาเปรียบเทียบระดบัความ
ผกูพนัตอ่องค์การของพนกังาน บริษัท ลีพฒันาผลิตภณัฑ์ จ ากดั (มหาชน) พบวา่ พนกังานชาย มี
ความผกูพนัตอ่องค์การ โดยภาพรวมและรายด้านมากกว่าพนกังานเพศหญิง พนกังานท่ีมีอายุ
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ตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์การโดยภาพรวมแตกตา่งกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบวา่ 

พนกังานท่ีมีสถานภาพหย่าร้าง มีความผกูพนัตอ่องค์การมากกวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพโสดและ
สมรส พนกังานท่ีมีระดบัการศกึษาตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์การโดยภาพรวมแตกตา่งกนั 

พนกังานท่ีมีอายงุานตา่งกนั มีความผกูพนัองค์การโดยภาพรวมแตกตา่งกนั เม่ือพิจารณาเป็นราย
ด้าน พบวา่ พนกังานท่ีมีอายงุานมากกว่า 20 ปี มีความผกูพนัตอ่องค์การมากกวา่พนกังานท่ีมี
อายงุาน 16 ปี – 20 ปี อายงุาน 11 ปี – 15 ปี อายงุาน 5 ปี –10 ปี และอายงุานน้อยกวา่ 5 ปี 

ซึง่สอดคล้องกบังานวิจยัของ ธจิตรา  กาจหาญ (2554) ท่ีได้ศกึษาความผกูพนัตอ่
องค์กรของพนกังาน บริษัท ฟาร์อีสต์เพียร์เลส (ไทยแลนด์) 1968 จ ากดั พบวา่ พนกังานท่ีมีเพศ 
อาย ุระดบัการศกึษา รายได้และระยะเวลาในการท างานท่ีตา่งกนั มีความคดิเห็นตอ่ความผกูพนั
ตอ่องค์กรในภาพรวมแตกตา่งกนัอยา่งไมมี่นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

ซึง่สอดคล้องกบังานวิจยัของ ศริิพร  พลูสมบตั ิ(2556) ได้ศกึษาเร่ือง ความผกูพนัตอ่
องค์การของบคุลากรศนูย์อนามยัท่ี 3 ชลบรีุ เปรียบเทียบปัจจยัสว่นบคุคล พบวา่ เพศ อาย ุ
สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา ระยะเวลาการท างาน รายได้ตอ่เดือนตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่
องค์การแตกตา่งกนั   

ซึง่สอดคล้องกบั ไพรัช  แก้วศรี (2551) ท่ีได้ศกึษาแนวคิดความผกูพนัตอ่องค์กรของ 
Steers & Porter (1983) ซึง่ได้กลา่วไว้วา่ ปัจจยัท่ีจะสง่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรนัน้มี 3 ปัจจยั
ท่ีส าคญั ได้แก่ 1) ปัจจยัด้านลกัษณะสว่นบคุคล เป็นปัจจยัท่ีเน่ืองมาจากลกัษณะสว่นบคุคล ไม่
วา่จะเป็นความแตกตา่งทางด้านกายภาพ เชน่ เพศ อาย ุหรือความแตกตา่งทางด้านสงัคม เชน่ 
การศกึษา สถานภาพการสมรส สิ่งเหลา่นีจ้ะสง่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรในระดบัแตกตา่งกนั 
2) ปัจจยัด้านลกัษณะงาน และ 3) ปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างาน 

จากผลการวิจยัและแนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัพบว่า พนกังานท่ีมีปัจจยัสว่นบคุคล 
ตา่งกนั มีระดบัความผกูพนัแตกตา่งกนั จงึอาจกลา่วได้วา่ ปัจจยัสว่นบคุคลเป็นปัจจยัส าคญัท่ี
สง่ผล ตอ่ความผกูพนัท่ีแตกตา่งกนัของแตล่ะบคุคล ทัง้นีข้ึน้อยู่กบัการรับรู้ การเรียนรู้ ลกัษณะ
งานท่ีปฏิบตั ิและประสบการณ์ในการท างานของแตล่ะบคุคล  
 5.2.2.1 เพศ ของเจ้าหน้าท่ีระดบัปฏิบตักิาร ฝ่ายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร์ 
ศริิราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล ท่ีตา่งกนั มีความผกูพนัแตกตา่งกนั    
  ซึง่สอดคล้องกบังานวิจยัของ รันตญา  กอกเชียงแสน (2556) ได้ศกึษา
ความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังานบริษัท ฮีโน ่มอเตอร์ส แมนแูฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั 
ซึง่ได้เปรียบเทียบความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังานบริษัท ฮีโน ่มอเตอร์ส แมนแูฟคเจอร่ิง 
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(ประเทศไทย) จ ากดั จ าแนกตาม เพศ อาย ุสถานภาพการสมรส ระดบัต าแหนง่งาน อายงุาน และ
โรงงาน พบวา่ จ าแนกตามเพศโดยรวมและด้านจิตใจ ด้านการคงอยู ่และด้านบรรทดัฐาน 
แตกตา่งกนั   
  ซึง่ไมส่อดคล้องกบั แนวคิดของ Hrebiniak & Alutto (1972) โดยได้
ท าการศกึษาปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบับทบาทในการพฒันาความผกูพนัตอ่องค์กรของครูและ
พยาบาลในรัฐนิวยอร์ค พบว่า 1) คนท่ีมีอายมุาก จะยิ่งมีความผกูพนัมากกว่าคนท่ีมีอายนุ้อย  
2) คนท่ีแตง่งาน แล้ว จะมีความผกูพนัตอ่องค์กรมากกวา่คนท่ียงัไมไ่ด้แตง่งานหรือเป็นโสด  
3) ผู้หญิงมีความผกูพนัตอ่องค์กรสงูกวา่ผู้ชาย โดยเขาอธิบายว่า ผู้หญิงจะเห็นวา่การลาออกเป็น
ความเส่ียง จงึตดัสินใจท างานอยูก่บัองค์กรตอ่ไป ซึง่ก็ท าให้เกิดความผกูพนัตอ่องค์กรมากขึน้  
4) ครูและพยาบาลท่ีไมมี่แผนการศกึษาตอ่จะมีระดบัความผกูพนัตอ่องค์กรมากกวา่ผู้ ท่ีมีแผนการ
ศกึษาตอ่  
  ซึง่ไมส่อดคล้องกบั สมคเนย์ เกษมส าราญ (2551) ท่ีได้ศกึษาแนวคดิความ
ผกูพนัตอ่องค์การ ของ Cherrington (1994) โดยได้สรุปความผกูพนัตอ่องค์การวา่เกิดจากปัจจยั
ดงัตอ่ไปนี ้1) ลกัษณะสว่นบคุคล ได้แก่ ผู้ ท่ีมีอายมุากและอายใุนองค์การนาน จะมีความผกูพนั
ตอ่องค์การสงู ผู้ ท่ีมีแรงจงูใจภายในมาก จะมีความผกูพนัตอ่องค์การมาก เพศหญิงมีแนวโน้ม
ผกูพนัตอ่องค์การมากกวา่เพศชาย ตลอดจนผู้ ท่ีมีการศกึษาน้อยจะผกูพนัตอ่องค์การมากกวา่ผู้ ท่ี
มีการศกึษาสงู 2) ลกัษณะของงาน 3) ลกัษณะขององค์การ  และ 4) ลกัษณะประสบการณ์ในงาน 
  จากผลการวิจยัและแนวคิดท่ีเก่ียวข้อง ท าให้ผู้วิจยัสามารถวิเคราะห์ได้วา่
ตามแนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนั พบวา่เพศหญิงมีความผกูพนัมากกว่าเพศชาย แตท่ัง้นีก็้ขึน้อยู่
กบัลกัษณะงานของแตล่ะหนว่ยงาน ซึง่จะมีผลตอ่ปัจจยัสว่นบคุคลและระดบัความผกูพนัท่ี
แตกตา่งกนั เชน่ ลกัษณะงานในฝ่ายสารสนเทศส่วนใหญ่จะเป็นงานท่ีต้องใช้ทกัษะ ความรู้และ
ความสามารถเฉพาะด้าน เชน่ งานด้านเน็ตเวิร์ค เดนิสายสญัญาณ และติดตัง้อปุกรณ์คอมพิวเตอร์ 
ซึง่สว่นใหญ่ผู้ ท่ีปฏิบตังิานด้านนีจ้ะเป็นเพศชาย จงึท าให้เพศชายเกิดความภาคภมูิใจท่ีได้
ปฏิบตังิานท่ีท้าทายตอ่ความสามารถและเกิดความผกูพนัมากขึน้ นอกจากนีย้งัมีบริษัท ฮีโน่
มอเตอร์ส แมนแูฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั มีลกัษณะงานเก่ียวกบัการผลิตรถยนต์บรรทกุ 
รถยนต์โดยสาร และชิน้สว่นรถยนต์ พนกังานสว่นใหญ่จงึเป็นเพศชาย จงึท าให้เพศชายมีระดบั
ความผกูพนัมากกว่าเพศหญิง เป็นต้น  
 5.2.2.2 อาย ุของเจ้าหน้าท่ีระดบัปฏิบตักิาร ฝ่ายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร์ 
ศริิราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล ท่ีตา่งกนั มีความผกูพนัแตกตา่งกนั   
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  ซึง่สอดคล้องกบังานวิจยัของ รันตญา  กอกเชียงแสน (2556) ได้ศกึษา
ความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังานบริษัท ฮีโน ่มอเตอร์ส แมนแูฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั 

ซึง่ได้เปรียบเทียบความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังานบริษัท ฮีโน ่มอเตอร์ส แมนแูฟคเจอร่ิง 
(ประเทศไทย) จ ากดั จ าแนกตาม เพศ อาย ุสถานภาพการสมรส ระดบัต าแหนง่งาน อายงุาน และ
โรงงาน พบวา่ พนกังานบริษัท ฮีโน ่มอเตอร์ส แมนแูฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั ท่ีมีอายุ
แตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์การโดยรวมและรายด้านทัง้ 3 ด้าน คือ ด้านจิตใจ ด้านการคง
อยูแ่ละด้านบรรทดัฐาน แตกตา่งกนั 
  ซึง่สอดคล้องกบังานวิจยัของ ธจิตรา  กาจหาญ (2554)  ได้ศกึษาความ
ผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัท ฟาร์อีสต์เพียร์เลส (ไทยแลนด์) 1968 จ ากดั พบว่า พนกังานท่ี
มีอายตุา่งกนัมีความคดิเห็นตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรในภาพรวม ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ และ 
ด้านบรรทดัฐาน แตกตา่งกนั 
  ซึง่สอดคล้องกบั ธนยทุธ บตุรขวญั (2554) ท่ีได้ศกึษาปัจจยัเบือ้งต้นของ
ความผกูพนัตอ่องค์การของ Steers (1977) โดยแบง่ออกเป็น 3 ประเภทใหญ่ คือ 
 1. ลกัษณะสว่นบคุคล (Personal Characteristics) ได้แก่ อาย ุระดบั
การศกึษา ระยะเวลาในการปฏิบตังิานในองค์กร และระดบัต าแหนง่ 

 อาย ุ เป็นสิ่งท่ีแสดงถึงวฒุิภาวะของบคุคล บคุคลท่ีมีอายมุากขึน้จะมี
ความคดิ มีความรอบคอบในการตดัสินใจมากกวา่บคุคลท่ีมีอายนุ้อย บคุคลท่ีมีอายมุากท างาน
อยูก่บัองค์กรมาระยะหนึง่แล้วจะเกิดความคุ้นเคยกับสิ่งแวดล้อมขององค์กร  การท่ีจะเปล่ียนงาน
เขาก็ไมแ่นใ่จวา่ตนเองจะมีความสามารถเหมาะสมกบังานใหม่ องค์กรส่วนใหญ่จงึมีความจ ากดั
ในเร่ืองอาย ุการรับบคุลากรใหม่ โดยเร่ิมจากอายนุ้อย และจะไมรั่บผู้ ท่ีมีอายมุาก ดงันัน้บคุคลท่ีมี
อายมุากจงึเลือกท่ีจะอยูก่บัองค์กรเดมิต่อไป 

 ระดบัการศกึษา 

 ระยะเวลาในการปฏิบตังิานในองค์กร 

 ระดบัต าแหนง่  

 2. ลกัษณะงานท่ีปฏิบตั ิ(Working Characteristics) 
 3. ประสบการณ์ในการปฏิบตังิาน (Working Experience) 
  ซึง่สอดคล้องกบั แนวความคิดของ HREBINIAK & ALUTTO (1972) โดยได้
ท าการศกึษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบับทบาทในการพฒันาความผกูพนัตอ่องค์กรของครูและ
พยาบาลในรัฐนิวยอร์ค พบว่า คนท่ีมีอายมุากจะยิ่งมีความผกูพนัมากกวา่คนท่ีมีอายนุ้อย โดยเขา
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อธิบายวา่ การท่ีคนเรามีอายมุากขึน้จะรู้สกึตระหนกัวา่ตนมีข้อจ ากดัท่ีจะเปล่ียนงาน ดงันัน้เม่ือ
อายมุากขึน้จงึจะอยู่กบัองค์กรนานและเกิดความรู้สกึผกูพนัตอ่องค์กรมากขึน้ 
  จากผลการวิจยัและแนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนั ท าให้ผู้วิจยัสามารถ
วิเคราะห์ได้วา่อายตุา่งกนั มีความผกูพนัตา่งกนัเน่ืองจาก บคุคลท่ีมีอายมุากเม่ือปฏิบตังิานให้กบั
องค์กรมาระยะเวลาหนึง่แล้ว จะเกิดความรู้สกึผกูพนั ความคุ้นเคยทัง้ตอ่เพ่ือนร่วมงาน 
สภาพแวดล้อม ขององค์การ รวมถึงงานท่ีปฏิบตั ิและเม่ือระยะเวลาผา่นไป หากบคุคลนัน้คิดจะ
เปล่ียนงาน ก็จะตระหนกัถึงข้อจ ากดัในอายท่ีุเพิ่มขึน้ และไมแ่นใ่จในความสามารถของตนเองท่ี
จะเร่ิมปฏิบตังิานให้กบัองค์การแหง่ใหม่ 
 5.2.2.3 รายได้ ของเจ้าหน้าท่ีระดบัปฏิบตักิาร ฝ่ายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร์  
ศริิราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล ท่ีตา่งกนั มีความผกูพนัแตกตา่งกนั 
  ซึง่สอดคล้องกบังานวิจยัของ ธจิตรา  กาจหาญ (2554)  ได้ศกึษา 
ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัท ฟาร์อีสต์เพียร์เลส (ไทยแลนด์) 1968 จ ากดั พบวา่ 
พนกังานท่ีมีรายได้ตา่งกนัมีความคดิเห็นตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรในภาพรวม และรายด้าน ได้แก่
ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู ่และด้านบรรทดัฐาน แตกตา่งกนั 
  จากผลการวิจยัท าให้ผู้วิจยัสามารถวิเคราะห์ได้วา่ รายได้ตา่งกนั มี 
ความผกูพนัตา่งกนัอาจจะเน่ืองมาจาก รายได้ถือเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะจงูใจให้ผู้ปฏิบตัิงานเกิด
ความทุม่เทในการปฏิบตังิานท่ีได้รับมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี ให้คุ้มกบัรายได้ท่ีได้รับ แตท่ัง้นีก็้
อาจจะมีบคุคลท่ีมีรายได้น้อย ท่ีมีความผกูพนัมากกว่าบคุคลท่ีมีรายได้สงู เน่ืองมาจากความพงึ
พอใจในงาน เชน่ ผู้ ท่ีมีรายได้น้อยแตไ่ด้รับมอบหมายงานท่ีไมมี่ความเครียด ไมถ่กูกดดนัจาก
ผู้บงัคบับญัชา ก็อาจจะรู้สกึผกูพนัมากกว่าผู้ ท่ีมีรายได้สงูแตต้่องรับผิดชอบงานท่ีมีความยุง่ยาก
และมีความเครียด  
 5.2.2.4 ระดบัการศกึษา ของเจ้าหน้าท่ีระดบัปฏิบตัิการ ฝ่ายสารสนเทศ  
คณะแพทยศาสตร์ศริิราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล ท่ีตา่งกนั มีความผกูพนัแตกตา่งกนั 
  ซึง่สอดคล้องกบั ธนยทุธ บตุรขวญั (2554) ท่ีได้ศกึษาแนวความคดิเก่ียวกบั
ความผกูพนัตอ่องค์การของ Steers (1977) โดยได้ศกึษาปัจจยัเบือ้งต้นของความผกูพนัตอ่องค์กร 
โดยแบง่ออกเป็น 3 ประเภทใหญ่ คือ 
 1. ลกัษณะสว่นบคุคล (Personal Characteristics) ได้แก่ อาย ุระดบั
การศกึษา ระยะเวลาในการปฏิบตังิานในองค์กร และระดบัต าแหนง่ 

 อาย ุ
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 ระดบัการศกึษา บคุคลท่ีมีโอกาสศกึษาในระดบัสงู มีประสบการณ์
ชีวิตจะมีข้อมลูตา่งๆ ในการประกอบการตดัสินใจ และมีวฒุิการศกึษาเป็นข้อตอ่รองมากกวา่ 
ดงันัน้ผู้ ท่ีมีการศกึษาสงู จงึมีโอกาสเลือกท่ีท างานและมีโอกาสย้ายงานจากองค์กรหนึ่งไปยงัอีก
องค์กรหนึง่ 

 ระยะเวลาในการปฏิบตังิานในองค์กร 

 ระดบัต าแหนง่ 

 2. ลกัษณะงานท่ีปฏิบตั ิ(Working Characteristics) 
 3. ประสบการณ์ในการปฏิบตังิาน (Working Experience) 
  ซึง่สอดคล้องกบั สมคเนย์ เกษมส าราญ (2551) ท่ีได้ศกึษาแนวความคิด
ของ Cherrington (1994) โดยได้สรุปความผกูพนัตอ่องค์การวา่เกิดจากปัจจยัดงัตอ่ไปนี ้
 1. ลกัษณะสว่นบคุคล ได้แก่ ผู้ ท่ีมีอายมุากและอายใุนองค์การนาน จะมี
ความผกูพนัตอ่องค์การสงู ผู้ ท่ีมีแรงจงูใจภายในมาก จะมีความผกูพนัตอ่องค์การมาก เพศหญิงมี
แนวโน้มผกูพนัตอ่องค์การมากกวา่เพศชาย ตลอดจนผู้ ท่ีมีการศกึษาน้อยจะผกูพนัตอ่องค์การ
มากกวา่ผู้ ท่ีมีการศกึษาสงู 
 2. ลกัษณะของงาน 
 3. ลกัษณะขององค์การ 
 4. ลกัษณะประสบการณ์ในงาน 
  จากผลการวิจยัและแนวคิดท่ีเก่ียวข้อง ท าให้ผู้วิจยัสามารถวิเคราะห์ได้วา่ 

ระดบัการศกึษาตา่งกนั มีความผกูพนัตา่งกนั เน่ืองจากผู้ ท่ีมีการศกึษาสงู จะยิ่งมีโอกาสในการ
เลือกท่ีท างาน สามารถน าวฒุิการศกึษาไปเป็นข้อตอ่รองได้มากกว่า ด้วยเหตนีุผู้้ ท่ีมีระดบั
การศกึษาต ่า จะมีความผกูพนัมากกว่าผู้ ท่ีมีการศกึษาในระดบัสงู 
 5.2.2.5 สถานภาพสมรส ของเจ้าหน้าท่ีระดบัปฏิบตักิาร ฝ่ายสารสนเทศ  
คณะแพทยศาสตร์ศริิราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดลท่ีตา่งกนั มีความผกูพนัแตกตา่งกนั 
  ซึง่สอดคล้องกบังานวิจยัของ รันตญา  กอกเชียงแสน (2556) ได้ศกึษา
ความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังานบริษัท ฮีโน่ มอเตอร์ส แมนแูฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั 
ซึง่ได้เปรียบเทียบความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังานบริษัท ฮีโน่ มอเตอร์ส แมนแูฟคเจอร่ิง 
(ประเทศไทย) จ ากดั จ าแนกตาม เพศ อาย ุสถานภาพการสมรส ระดบัต าแหนง่งาน อายงุาน 
และโรงงาน พบวา่ พนกังานบริษัท ฮีโน ่มอเตอร์ส แมนแูฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) ท่ีมีสถานภาพ
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การสมรสแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์การโดยรวมและรายด้านทัง้ 3 ด้าน คือ ด้านจิตใจ 
ด้านการคงอยู ่และด้านบรรทดัฐานแตกตา่งกนั 
  ซึง่ไมส่อดคล้องกบั ทฤษฎีการเปรียบเทียบผลได้และผลเสีย Side-Bet 
Theory ของ Howard S Becker (1960) โดยเป็นทฤษฎีท่ีเป็นพืน้ฐานความคดิเร่ืองความผกูพนั
ตอ่องค์การ ซึง่ Howard ได้ใช้พืน้ฐานเร่ือง Simple Exchange Program ในการสร้าง Side-Bet 
Theory กลา่วถึง ความผกูพนัตอ่องค์การวา่เป็นผลจากการท่ีบคุคลพิจารณาเปรียบเทียบวา่ หาก
เขาลาออกจากองค์การเขาจะได้อะไร เน่ืองจากการท่ีเขาเข้าไปอยูใ่นองค์การท าให้เกิดการลงทนุ
ท่ีเรียกวา่ “Side-Bet” ในรูปของเวลา ก าลงักาย สติปัญญา รวมถึงโอกาสท่ีจะไปท างาน หรือเป็น
สมาชิกองค์การอ่ืน ดงันัน้ การท่ีเขาจะท างานกบัองค์การนัน้ตอ่ไป เขายอ่มหวงัประโยชน์ท่ีได้รับ
ระยะยาว เชน่ รายได้ท่ีนอกเหนือจากคา่ตอบแทนรายเดือน เพราะหากลาออกก่อนเวลา สิ่งท่ี
ได้รับอาจจะไมคุ่้มคา่ และถ้าท างานมากเท่าไรก็จะมีความผกูพนั ไมอ่ยากลาออกไปจากองค์การ 
เน่ืองจากสิ่งท่ีจะสญูเสียไปจะมากกวา่สิ่งท่ีเขาจะได้รับ ตวัอยา่งผลได้และเสียเกิดขึน้ของการ
ลงทนุ ดงันี ้
 1. อาย ุ
 2. อายงุานท่ีท างานกบัองค์การ 
 3. การศกึษา 
 4. สถานภาพสมรส กลา่วคือ บคุคลท่ีสมรสแล้วก็มีภาระท่ีต้องรับผิดชอบ
ครอบครัวมากกวา่คนโสด ดงันัน้ การตดัสินใจลาออกจากองค์การจะต้องเปรียบเทียบผลได้
ผลเสียอยา่งมากก่อนท่ีจะละทิง้องค์การไปเพื่อท างานในท่ีแหง่ใหม่ 
 5. ก าลงักายและก าลงัสติปัญญาท่ีบคุคลทุม่เทในการท างานให้กบัองค์การ 
  จากผลการวิจยั ท าให้ผู้วิจยัสามารถวิเคราะห์ได้วา่เหตท่ีุสถานภาพสมรส
ตา่งกนั มีความผกูพนัตา่งกนั ดงัเชน่เจ้าหน้าท่ีระดบัปฏิบตักิารของคณะแพทยศาสตร์ศริิราช
พยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล ท่ีมีสถานภาพโสดมีความผกูพนัมากกว่าผู้ ท่ีมีสถานภาพสมรส 
เน่ืองมาจากผู้ ท่ีมีสถานภาพโสด สว่นมากเพิ่งส าเร็จการศกึษา จงึได้น าความรู้และทกัษะทาง
วิชาชีพท่ีได้ศกึษามาใช้ในการท างาน และผู้ ท่ีมีสถานภาพโสดยงัสามารถทุม่เท สละเวลาให้กบั
งานและองค์การได้อยา่งเตม็ท่ี ไมมี่ภาระผกูพนัใดๆ นอกจากนีอ้าจยงัขึน้อยูก่บัลกัษณะงานท่ี
ปฏิบตั ิเชน่ ลกัษณะงานท่ีผู้ มีสถานภาพโสดรับผิดชอบนัน้ อาจมีความท้าทาย ได้รับมอบหมาย
งานเข้ามาเร่ือยๆ และเป็นงานใหม่ๆ  ท่ีไมเ่คยท ามาก่อน ส าหรับผู้ ท่ีมีสถานภาพสมรสส่วนใหญ่จะ
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มีระยะเวลาการปฏิบตังิานมานาน จงึอาจจะประสบปัญหาและความเครียดในการท างาน ซึง่
สง่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ เป็นต้น 
 5.2.2.6 อายงุานท่ีสงักดัในฝ่ายสารสนเทศ ของเจ้าหน้าท่ีระดบัปฏิบตักิาร ฝ่าย
สารสนเทศ คณะแพทยศาสตร์ศริิราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล ท่ีตา่งกนั มีความผกูพนั
แตกตา่งกนั 
  ซึง่สอดคล้องกบั ธนยทุธ บตุรขวญั (2554) ท่ีได้ศกึษาปัจจยัเบือ้งต้นของ
ความผกูพนัตอ่องค์การ ของ Steers (1977) โดยแบง่ออกเป็น 3 ประเภทใหญ่ คือ 
 1. ลกัษณะสว่นบคุคล (Personal Characteristics) ได้แก่ อาย ุระดบั
การศกึษา ระยะเวลาในการปฏิบตังิานในองค์กร และระดบัต าแหนง่ 

 อาย ุ

 ระดบัการศกึษา 

 ระยะเวลาในการปฏิบตังิานในองค์กร ระยะเวลาท่ีปฏิบตังิานของ
สมาชิกในองค์กรนัน้ เป็นระยะเวลาท่ีสมาชิกเสียสละก าลงักาย ก าลงัสติปัญญา สะสม
ประสบการณ์ สะสมทกัษะความช านาญในงานตามระยะเวลาท่ีเพิ่มมากขึน้ ดงันัน้ เม่ือสมาชิกใน
องค์กรปฏิบตังิานนานเทา่ใดก็จะมีความยึดมัน่ผกูพนัตอ่องค์กรมากขึน้เท่านัน้ 

 ระดบัต าแหนง่ 

 2. ลกัษณะงานท่ีปฏิบตั ิ(Working Characteristics) 
 3. ประสบการณ์ในการปฏิบตังิาน (Working Experience) 
ซึง่สอดคล้องกบั ไพรัช  แก้วศรี (2551) ท่ีได้ศกึษาแนวความคดิของ Sheldon (1971) โดยได้
ศกึษาความผกูพนัตอ่องค์กรของนกัวิทยาศาสตร์และวิศวกร พบวา่อายงุานหรือระยะเวลาท่ีอยูใ่น
ต าแหนง่ในองค์กรมีความสมัพนัธ์ตอ่องค์กร กลา่วคือ สมาชิกท่ีท างานในองค์กรย่ิงนานเทา่ใดก็
จะยิ่งมีความผกูพนัตอ่องค์กรมากขึน้เทา่นัน้ โดยเขาอธิบายวา่ การท่ีสมาชิกขององค์กรท างานมา
นานก็ยิ่งจะมีแนวโน้มท่ีจะยอมรับเป้าหมายและคา่นิยมขององค์กรได้มากขึน้ 
  ซึง่สอดคล้องกบั ทฤษฎีการเปรียบเทียบผลได้และผลเสีย Side-Bet 
Theory ของ Howard S Becker (1960) โดยเป็นทฤษฎีท่ีเป็นพืน้ฐานความคดิเร่ืองความผกูพนั
ตอ่องค์การ ซึง่ Howard ได้ใช้พืน้ฐานเร่ือง Simple Exchange Program ในการสร้าง Side-Bet 
Theory กลา่วถึง ความผกูพนัตอ่องค์การวา่เป็นผลจากการท่ีบคุคลพิจารณาเปรียบเทียบวา่ หาก
เขาลาออกจากองค์การเขาจะได้อะไร เน่ืองจากการท่ีเขาเข้าไปอยูใ่นองค์การท าให้เกิดการลงทนุ
ท่ีเรียกวา่ “Side-Bet” ในรูปของเวลา ก าลงักาย สติปัญญา รวมถึงโอกาสท่ีจะไปท างาน หรือเป็น
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สมาชิกองค์การอ่ืน ดงันัน้ การท่ีเขาจะท างานกบัองค์การนัน้ตอ่ไป เขายอ่มหวงัประโยชน์ท่ีได้รับ
ระยะยาว เชน่ รายได้ท่ีนอกเหนือจากคา่ตอบแทนรายเดือน เพราะหากลาออกก่อนเวลา สิ่งท่ี
ได้รับอาจจะไมคุ่้มคา่ และถ้าท างานมากเท่าไรก็จะมีความผกูพนั ไมอ่ยากลาออกไปจากองค์การ 
เน่ืองจากสิ่งท่ีจะสญูเสียไปจะมากกวา่สิ่งท่ีเขาจะได้รับ ตวัอยา่งผลได้และเสียเกิดขึน้ของ 
การลงทนุ ดงันี ้
 1. อาย ุ
 2. อายงุานท่ีท างานกบัองค์การ หมายความวา่ ถ้าบคุคลนัน้ยงัท างานอยู่
กบัองค์การตอ่ไปนี ้เขาก็จะเกิดความรู้สกึอาวโุสในงานท่ีท า ประสบการณ์ ความรู้ความช านาญ
เพิ่มขึน้ ระยะเวลาท่ีปฏิบตังิานในองค์การนัน้ ๆ ท าให้เขาสญูเสียโอกาสในการท่ีจะไปท างานท่ีอ่ืน 
ๆ แตส่ิ่งท่ีสญูเสียไปกบัการลงทนุนัน้ สง่ผลตอบแทนคืนมา อาจเป็นรูปของความมีอาวโุสในงาน 
ต าแหนง่หน้าท่ี การได้รับการยอมรับ ซึง่ถ้าเขาละทิง้องค์การไป เขาอาจต้องสญูเสียความอาวโุสท่ี
มีอยูใ่นปัจจบุนั เพ่ือไปเร่ิมต้นท่ีองค์การแหง่ใหม่ 
 3. การศกึษา 
 4. สถานภาพสมรส 
 5. ก าลงักายและก าลงัสติปัญญาท่ีบคุคลทุม่เทในการท างานให้กบัองค์การ 
 จากแนวคดิและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความผกูพนั สามารถสรุปได้ว่า หากบคุคล ใดยิ่งมี
ระยะเวลาการปฏิบตังิานให้กบัองค์การเป็นระยะเวลานาน ก็จะยิ่งมีความผกูพนัเพิ่มมากขึน้ และ
หากบคุคลนัน้คิดจะเปล่ียนงาน ก็อาจจะสญูเสียโอกาสในสิทธ์ิท่ีควรจะได้รับ เชน่ รางวลัจงูใจท่ี
ปฏิบตังิานครบตามอายงุานท่ีก าหนด 
 5.2.2.7 สว่นงานท่ีสงักดัในฝ่ายสารสนเทศ ของเจ้าหน้าท่ีระดบัปฏิบตักิาร ฝ่าย
สารสนเทศ คณะแพทยศาสตร์ศริิราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล ท่ีตา่งกนั มีความผกูพนั
แตกตา่งกนั 
  ซึง่สอดคล้องกบังานวิจยัของ รันตญา  กอกเชียงแสน (2556) ได้ศกึษา
ความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังานบริษัท ฮีโน ่มอเตอร์ส แมนแูฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั 

ซึง่ได้เปรียบเทียบความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังานบริษัท ฮีโน ่มอเตอร์ส แมนแูฟคเจอร่ิง 
(ประเทศไทย) จ ากดั จ าแนกตาม เพศ อาย ุสถานภาพการสมรส ระดบัต าแหนง่งาน อายงุาน และ
โรงงาน พบวา่ ความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังานบริษัท ฮีโน ่มอเตอร์ส แมนแูฟคเจอร่ิง 
(ประเทศไทย) จ ากดั จ าแนกตามโรงงาน โดยรวมและด้านจิตใจ ด้านการคงอยู ่และด้านบรรทดั
ฐาน มีความแตกตา่งกนั 
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  จากผลการวิจยัเน่ืองจากเป็นหวัข้อเฉพาะในหนว่ยงาน และไมมี่งานวิจยัท่ี
เก่ียวข้องโดยตรง จงึได้ศกึษาเปรียบเทียบจากโรงงานของ บริษัท ฮีโน ่มอเตอร์ส แมนแูฟคเจอร่ิง 
(ประเทศไทย) จ ากดั สามารถสรุปได้ว่า บคุคลท่ีสงักดัโรงงานหรือสว่นงานท่ีตา่งกนั จะมี 
ความผกูพนั ท่ีตา่งกนัด้วย เน่ืองจากอาจจะขึน้อยูก่บันโยบายในการบริหารงานของหวัหน้าใน
หนว่ยงานหรือโรงงานนัน้ๆ นอกจากนีย้งัรวมถึงลกัษณะงานท่ีปฏิบตัิ เพ่ือนร่วมงาน สภาพแวดล้อม 
ในการท างานด้วย 

 
 
5.3 ข้อเสนอแนะ  

5.3.1 ข้อเสนอแนะในการศกึษาครัง้นี ้

 5.3.1.1 จากผลการศกึษาท าให้ทราบถึงระดบัความผกูพนัตอ่องค์การของเจ้าหน้าท่ี
ระดบัปฏิบตัิการฯ ซึง่พบวา่ เจ้าหน้าท่ีระดบัปฏิบตัิการฯ มีระดบัความผกูพนัในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก  แตเ่ม่ือพิจารณารายด้านจะพบวา่ ความผกูพนัด้านการคงอยูโ่ดยรวม มีระดบัความ
ผกูพนัในระดบัปานกลาง ผู้วิจยัขอเสนอข้อเสนอแนะ ดงันี ้

 ควรมีการจดักิจกรรมเพ่ือเสริมสร้างความผกูพนัของเจ้าหน้าท่ีระดบั
ปฏิบตัิการฯเพิ่มขึน้ เชน่ การท่ีผู้บริหารจะมอบรางวลัผลตอบแทนจากการท่ีเจ้าหน้าท่ีระดบั
ปฏิบตัิการมีผลการปฏิบตังิานดีเลิศ และประกาศให้การยกยอ่งในผลการปฏิบตังิานนัน้ หรืออาจ
ให้ความไว้ใจมอบหมายให้ปฏิบตังิานท่ีส าคญั หรือเป็นบคุลากรผู้ทรงคณุคา่ท่ีจะเป็นตวัอยา่ง
ให้แก่เจ้าหน้าท่ีระดบัปฏิบตัิการคนอ่ืนๆ แตท่ัง้นี ้ผลการปฏิบตังิานนัน้ต้องเป็นผลการปฏิบตังิานท่ี
ท าให้หนว่ยงานมีผลการปฏิบตังิานท่ีมีประสิทธิภาพ และการยกยอ่งต้องไมอ่ยู่บนพืน้ฐานการ
ปฏิบตัท่ีิไมเ่ป็นธรรม  

 ควรจดักิจกรรมเพื่อสง่เสริมความผกูพนัตอ่เจ้าหน้าท่ีระดบัปฏิบตักิาร 
เชน่ จดักิจกรรม walk rally เพ่ือสง่เสริมการปฏิบตังิานเป็นทีม และการจดักิจกรรมนนัทนาการ 
อ่ืน ๆ หรือจดัให้มีกิจกรรมกลุ่มเพ่ือสนบัสนนุการปฏิบตังิานเป็นทีม  

 ผู้บริหารควรให้ความเช่ือมัน่อยา่งมัน่ใจได้วา่จะบริหารองค์การให้เกิด
ความเสมอภาค และไมเ่อนเอียง และให้บ าเหน็จแก่เจ้าหน้าท่ีระดบัปฏิบตักิาร ฯ อยา่งเป็นธรรม 

 ควรมีการบริหารจดัการเร่ืองของคา่ตอบแทน สวสัดกิาร ความรู้สกึว่า
ตนเองเป็นสมาชิกขององค์การ และสิ่งจงูใจในการปฏิบตัิหน้าท่ีให้เพียงพอตอ่ความต้องการของ
เจ้าหน้าท่ี  
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 5.3.1.2 จากการศกึษาเปรียบเทียบปัจจยัสว่นบคุคลของเจ้าหน้าท่ีระดบัปฏิบตักิาร 
ฝ่ายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร์ศริิราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดลท่ีแตกตา่งกนั กบัความ
ผกูพนัตอ่องค์การด้านทศันคตหิรือจิตใจ ด้านการคงอยู ่และด้านบรรทดัฐาน ท าให้ผู้วิจยัเห็นวา่ 
ปัจจยัสว่นบคุคลมีผลตอ่ระดบัความผกูพนัในองค์การ ซึง่อาจกลา่วได้วา่ ผู้ ท่ีมีเพศ อาย ุระดบั
การศกึษา สถานภาพการสมรส อายงุานท่ีสงักดัฝ่ายสารสนเทศและสว่นงานท่ีสงักดัฝ่าย
สารสนเทศท่ีแตกตา่งกนั มีผลตอ่ระดบัความผกูพนัตา่งกนั จงึท าให้ผู้วิจยัมีข้อเสนอแนะเพื่อเป็น
แนวทางให้แก่องค์การ คือ  

 เพศ องค์การควรพิจารณาในการจดังานให้เหมาะสมกบัคนท่ีมี เพศ
แตกตา่งกนั เน่ืองจากบางลกัษณะงานอาจเหมาะกบัคนท่ีเป็นเพศชาย บางลกัษณะงานเหมาะ
กบัเพศหญิง ทัง้นีอ้งค์การจ าเป็นต้องก าหนดคณุสมบตัขิองผู้ปฏิบตังิานให้ตรงกบัลกัษณะงาน 
เชน่ ต าแหนง่ชา่งเคร่ืองคอมพิวเตอร์ควรเป็นเพศชาย และควรจะมีประสบการณ์ในการท างาน 

 อาย ุองค์การควรมีการสนบัสนนุกิจกรรมท่ีจะให้คนท่ีมีอายนุ้อยให้
ความเคารพคนท่ีมีอายมุาก เชน่ กิจกรรมรดน า้ด าหวัในเทศกาลสงกรานต์ เป็นต้น หรืออาจจดั
กิจกรรมพี่สอนน้อง เพื่อให้คนท่ีมีอายมุากได้มีโอกาสถ่ายทอดประสบการณ์ให้แก่คนท่ีมีอายุ 
น้อยกวา่  

 รายได้ องค์การควรมีการดแูลรายได้ ผลตอบแทน สวสัดิการ ให้กบั
บคุลากรท่ีเหมาะสมเทา่เทียม และตรงกบัลกัษณะงาน ผลการปฏิบตังิานท่ีแตล่ะคนมีตามหน้าท่ี
และความรับผิดชอบ เพ่ือเป็นการสร้างแรงจงูใจท่ีดี และสร้างความผกูพนัตอ่องค์การด้วย  

 ระดบัการศกึษา องค์การควรมีการสนบัสนนุให้บคุลากรได้มีการศกึษา 
หาความรู้เพิ่มเตมิ และควรพิจารณาต าแหนง่งานท่ีตรงกบัระดบัการศกึษาท่ีจบมา เพ่ือเป็น 
การสง่เสริมกลยทุธ์ในเร่ืองการพิจารณาคนให้ตรงกบังาน ทัง้นี ้ควรมีการสร้างเสริมทกัษะ 
การปฏิบตังิาน ท่ีเพิ่มขึน้ด้วย  

 สถานภาพสมรส องค์การควรมีการพิจารณาแบง่มอบงานท่ีไมท่ าให้
บคุลากรท่ีมีสถานภาพโสด และสมรสเกิดความรู้สกึเหมือนถกูเอารัดเอาเปรียบกนั และท าให้
บคุลากรทัง้สถานภาพโสดและสมรสมีความรู้สกึเท่าเทียมกนั เชน่ คนท่ีมีสถานภาพโสด ควรมี 
การมอบหมายงานท่ีบคุลากรสามารถทุม่เทเวลาให้ได้ และสร้างบรรยากาศการท างานให้มี
อากาศถ่ายเทสะดวก ไมมี่สิ่งรบกวน ส าหรับบคุลากรท่ีมีสถานภาพสมรส อาจมีการจดัให้มีศนูย์
ดแูลเด็กเล็ก เพ่ือให้บคุลากรน าบตุรหลานมาฝากเลีย้ง และท าให้บคุลากรคลายกงัวล เพ่ือท่ีจะได้
มีเวลาในการทุม่เทการท างานให้องค์กรมากยิ่งขึน้  เชน่ เปิดอบรมภาษาองักฤษส าหรับบตุรหลาน
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ในชว่งปิดเทอม หรืออาจมีการสง่เสริมทนุการศกึษาแก่บตุรหลานพนกังาน เพ่ือสร้างขวญัและ
ก าลงัใจแก่บคุลากรทัง้ท่ีมีสถานภาพโสดและสมรส  

 อายงุานท่ีสงักดัในฝ่ายสารสนเทศ ในส่วนของบคุลากรท่ีมีอายงุานมาก 
นัน่หมายความว่าบคุลากรกลุม่ดงักลา่วมีประสบการณ์กบัองค์การมายาวนาน มีทกัษะใน 
การปฏิบตังิานสงู จงึควรพิจารณาให้มีระบบพ่ีเลีย้งเพื่อให้บคุลากรท่ีมีอายงุานมาก ทกัษะสงู
เหลา่นีไ้ด้มีโอกาสถ่ายทอดประสบการณ์และได้มีโอกาสแลกเปล่ียนเรียนรู้ประสบการณ์แก่รุ่น
ถดัไป ทัง้นี ้ระบบดงักล่าวยงัเป็นระบบท่ีสร้างให้องค์กรมีศนูย์การเรียนรู้ท่ีไมต้่องลงทนุมาก แตไ่ด้
ผลประโยชน์สงู นอกจากนีจ้ะสร้างความสมัพนัธ์ระหวา่งผู้ ร่วมงานให้เป็นหนึง่เดียวกนัด้วย  

 สว่นงานท่ีสงักดัในฝ่ายสารสนเทศ เน่ืองจากฝ่ายสารสนเทศมีหลาย
สว่นงาน และมีเจ้าหน้าท่ีระดบัปฏิบตักิารเป็นจ านวนมาก องค์การจงึควรจดักิจกรรมท่ีสามารถท า
ให้ บคุลากรมีความรู้สึกรักและเป็นหนึง่เดียวกนักบัองค์การ เห็นองค์การเป็นเสมือนบ้านของตน 
ทัง้นีเ้พ่ือกระตุ้นจิตส านึกรักองค์การ และอยากทุม่เทท างานเพ่ือองค์การ เชน่ การจดัให้มีกีฬา
เช่ือมความสมัพนัธ์ระหว่างงาน เพ่ือเสริมสร้างความสามคัคี การจดัสมัมนาของฝ่ายสารสนเทศ
เป็นประจ าทกุปี การให้เจ้าหน้าท่ีระดบัปฏิบตักิารทกุคนได้มีโอกาสเข้าร่วมกิจกรรมสนัทนาการ 
โดยการผลดัเปล่ียนกนัเข้าร่วมกิจกรรม เชน่ ไปดงูานนอกสถานท่ี เย่ียมชมสถานท่ีส าคญัๆ ท่ีทาง 
คณะแพทยศาสตร์ศริิราชพยาบาลได้จดัขึน้ ทัง้นีเ้พ่ือเป็นการผอ่นคลาย และยงัสามารถเสริมสร้าง
ความรักและความผกูพนัในองค์การ  

5.3.2 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจยัครัง้ตอ่ไป 

 5.3.2.1 ควรศกึษาปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ระดบัความผกูพนัตอ่องค์การของเจ้าหน้าท่ี
ผู้ปฏิบตังิาน ในภาพรวมของคณะแพทยศาสตร์ศริิราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล  
 5.3.2.2 ควรศกึษาเปรียบเทียบปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ระดบัความผกูพนัตอ่องค์การ 
ระหวา่งหนว่ยงานตา่งๆ ภายในคณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล 
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ภาคผนวก 



ภาคผนวก ก 
ข้อมูลทั่วไปเก่ียวกับฝ่ายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร์ศริิราชพยาบาล 



122 

วิสัยทัศน์   
เป็นหนว่ยงานสนบัสนนุองค์กรให้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ ด้วยระบบสารสนเทศท่ี

เหมาะสม 
 

พันธกิจ   
ให้บริการระบบสารสนเทศท่ีสะดวก รวดเร็ว ปลอดภยั และเช่ือถือได้ตามมาตรฐาน 
 

กลยุทธ์   
1. ได้รับการรับรองมาตรฐานระบบบริหารจดัการรักษาความมัน่คงปลอดภยัสารสนเทศ 

ตามมาตรฐาน ISO 27001 
2. พฒันาโครงสร้างพืน้ฐานระบบสารสนเทศ ให้ครอบคลมุและเพียงพอกบัการใช้งาน

ภายในคณะฯ 
3. จดัหาและพฒันากระบวนการพฒันาระบบสารสนเทศ เพ่ือมุง่สูม่าตรฐาน CMMI 
4. เพิ่มประสิทธิภาพการใช้งานระบบสารสนเทศของบคุลากรภายในองค์กร 

 

 
ผงัองค์กรของฝ่ายสารสนเทศ 
ท่ีมา : คณะแพทยศาสตร์ศริิราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล (2559) 
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งานต่างๆ ในฝ่ายสารสนเทศ มีทัง้หมด 4 งาน ได้แก่ 
1. งานเทคนิคและปฏิบตักิาร 

1.1 หนว่ยบริหารจดัการเคร่ืองลกูขา่ย : ให้บริการ และดแูลรักษาเคร่ืองคอมพิวเตอร์ 
ของคณะฯ 

1.2 หนว่ยบริหารจดัการระบบเครือขา่ย : ให้บริการและบริหารจดัการระบบ
เครือข่ายของคณะฯ 

1.3 หนว่ยบริหารจดัการระบบแมข่า่ย : ให้บริการ ดแูลรักษาและบริหารจดัการ
ระบบคอมพิวเตอร์แมข่่ายของคณะฯ 

1.4 หนว่ยปฏิบตัิการระบบคอมพิวเตอร์ : ดแูลงานด้าน Operation และ Feasibility 
ของ Data Center และระบบ SAP ของคณะฯ 

2. งานธุรการและสนบัสนนุ 
2.1 หนว่ยจดัซือ้และพสัด ุธุรการและสารบรรณ : จดัท าเอกสารการจดัซือ้จดัจ้าง 

สง่ซอ่มวสัด ุอปุกรณ์คอมพิวเตอร์ เข้าคลงั และงานสารบรรณ 
2.2 หนว่ยสนบัสนนุโครงการสารสนเทศ : จดัการงานด้านเอกสาร และด้านเลขานกุาร 

และการจดัการโครงการฯ 
3. งานบริการสารสนเทศและฝึกอบรม 

3.1 หนว่ยการเรียนการสอนและฝึกอบรม : จดัเผยแพร่ความรู้ด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศและบริการห้องอบรมคอมพิวเตอร์ 

3.2 หนว่ยคลงัข้อมลูสารสนเทศ : รวบรวมข้อมลูจากแหลง่ตา่งๆ เพื่อจดัท าเป็น
รายงาน เพ่ือใช้ในการวิเคราะห์และประกอบการตดัสินใจของผู้ใช้งาน 

3.3 หนว่ยจดัการความรู้สารสนเทศ : ด าเนินการรวบรวม จดัการ และเผยแพร่ 
องค์ความรู้ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 

3.4 หนว่ยรับแจ้งปัญหาระบบคอมพิวเตอร์ : ให้บริการข้อมลู และแก้ไขปัญหา
ให้แก่ผู้ใช้บริการภายในคณะฯ ทางด้านเทคนิค 

3.5 หนว่ยเว็บไซต์ : บริการจดัท าเว็บไซต์ และระบบฐานข้อมลูออนไลน์ ให้กบั
หนว่ยงานตา่งๆ ภายในคณะฯ 

4. งานวิเคราะห์ระบบและพฒันาโปรแกรม 
4.1 หนว่ยบ ารุงรักษาระบบซอฟต์แวร์ : ให้บริการและสนบัสนนุ ดแูลรักษาระบบ

สารสนเทศ 
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4.2 หนว่ยพฒันาซอฟต์แวร์ : ด าเนินการพฒันาระบบสารสนเทศตามท่ีมีการ
วิเคราะห์และศกึษาแล้ว 

4.3 หนว่ยวางแผนและวิเคราะห์ระบบ : วิเคราะห์และออกแบบระบบให้เป็นไปตาม
วตัถปุระสงค์ของการให้บริการสารสนเทศทางการแพทย์ เพ่ือสง่เสริมการด าเนินงานของคณะฯ 



ภาคผนวก ข 
แบบสอบถามเพื่อใช้ในการวจิัย 
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ชดุท่ี.......... 
แบบสอบถามเพื่อใช้ในการวิจัย 

เร่ือง  ความผกูพนัตอ่องค์การของเจ้าหน้าท่ีระดบัปฏิบตักิาร ฝ่ายสารสนเทศ  
คณะแพทยศาสตร์ศริิราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล 

 

 
ผู้ด าเนินการวิจยั 

น.ส. วิลาสินี  พรหมะวนั 
นกัศกึษาปริญญาโท หลกัสตูรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 

สาขาการจดัการ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
 

แบบสอบถามฉบบันี ้จดัท าขึน้โดยมีวตัถปุระสงค์เพ่ือเก็บรวบรวมข้อมลู ใช้ประกอบ 
การวิจยั เร่ืองความผกูพนัตอ่องค์การของเจ้าหน้าท่ีระดบัปฏิบตัิการ ฝ่ายสารสนเทศ  
คณะแพทยศาสตร์ ศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล ทัง้นี ้ผู้วิจยัใคร่ขอความร่วมมือจากท่านใน
การตอบแบบสอบถาม ด้วยความรู้สกึท่ีแท้จริงของทา่นมากท่ีสดุ อนัจะเป็นประโยชน์ตอ่การ
วิเคราะห์ข้อมลู ซึง่แบบสอบถาม แบง่ออกเป็น 3 ตอน ดงันี ้

ตอนท่ี 1 ข้อมลูเก่ียวกบัปัจจยัสว่นบคุคล 
ตอนท่ี 2 ความคดิเห็นตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 
 

ผู้วิจยัขอขอบคณุผู้ตอบแบบสอบถามทกุทา่นท่ีได้สละเวลาในการตอบแบบสอบถาม
ฉบบันี ้ทัง้นี ้ค าตอบของทา่นจะถือเป็นความลบัและจะไมมี่ผลกระทบตอ่ทา่นแตอ่ย่างใด 
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ค าชีแ้จง  :  โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่องที่ตรงกับความเหน็ของท่านมากที่สุด
เพียงค าตอบเดียว 
ตอนที่  1 :  ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ  
  1)  ชาย   2)  หญิง 
2. อาย ุ      
  1)  21 – 30 ปี  2)  31 – 40 ปี     

 3)  41 – 50 ปี  4)  มากกว่า 50 ปีขึน้ไป  
3. รายได้  
  1)  10,001 – 20,000 บาท   2)  20,001 – 30,000 บาท 
  3)  30,001 – 40,000 บาท   4)  มากกว่า  40,000 บาทขึน้ไป 
4. ระดบัการศกึษา 
  1) ต ่ากวา่ปริญญาตรี  2) ปริญญาตรี  3) สงูกว่าปริญญาตรี  
5. สถานภาพสมรส  
  1) โสด  2)  สมรส 
6. อายงุานท่ีสงักดัในฝ่ายสารสนเทศ 
  1) น้อยกวา่ 1 ปี   2)  1 – 5 ปี   3)  6 – 10 ปี  
  4) 11 – 15 ปี  5)  15 – 20 ปี  6)  มากกว่า 20 ปีขึน้ไป 
7. สว่นงานท่ีสงักดัในฝ่ายสารสนเทศ 

 1)  งานธุรการและสนบัสนนุ  2) งานเทคนิคและปฏิบตักิาร 
 3)  งานบริการสารสนเทศและฝึกอบรม  4)  งานวิเคราะห์และพฒันาโปรแกรม 
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ตอนที่ 2: ความผูกพันต่อองค์การ 
 

ข้อที่ ความผูกพันต่อองค์การ 

ระดับความผูกพัน 
มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

 ความผูกพันด้านทัศนคตหิรือจิตใจ      

1. ทา่นรู้สกึผกูพนัทางด้านจิตใจตอ่องค์การแหง่นี ้      

2. ทา่นรู้สกึว่าทา่นได้เป็นสว่นหนึง่ขององค์การ      

3. ทา่นรู้สกึว่าองค์การแหง่นีเ้ปรียบเสมือน
ครอบครัวของท่าน 

     

4. ทา่นรู้สกึว่าองค์การแหง่นีมี้ความหมายและ
ความส าคญักบัทา่น 

     

5. ทา่นรู้สกึว่าปัญหาตา่งๆ ขององค์การคือปัญหา
ของทา่น 

     

6. ทา่นรู้สกึภมูิใจท่ีได้ปฏิบตังิานในองค์การแหง่นี ้      

 ความผูกพันด้านการคงอยู่      

7. เหตผุลส าคญัท่ีท าให้ทา่นเลือกท่ีจะปฏิบตังิาน
อยูก่บัองค์การแหง่นี ้เพราะได้รับเงินเดือน
คา่ตอบแทน และสวสัดิการ ท่ีเหมาะสม 

     

8. ทา่นได้รับรางวลัตอบแทนเป็นสิ่งจงูใจในการ
ปฏิบตังิานให้กบัองค์การ 

     

9. องค์การแหง่นีส้ามารถตอบสนองในสิ่งท่ีทา่น
ต้องการได้อยา่งเพียงพอ 

     

10. ทา่นยงัคงปฏิบตังิานให้กบัองค์การแหง่นี ้
เพราะจ าเป็นท่ีจะต้องรักษาผลประโยชน์ท่ีควร
ได้รับในระยะยาวจากองค์การ เชน่ สิทธิในการ
ลา ฯ 
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ข้อที่ ความผูกพันต่อองค์การ 

ระดับความผูกพัน 
มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

 ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน      

11. ทา่นรู้สกึว่าเม่ือเข้าปฏิบตังิานให้กบัองค์การ
แล้ว จะต้องมีความผกูพนักบัองค์การ จงึจะ
เป็นสิ่งท่ีถกูต้อง 

     

12. ทา่นมีความจงรักภกัดี ตัง้ใจอทุิศตนและทุม่เท
ให้กบัองค์การแหง่นีอ้ยูเ่สมอ 

     

13. ทา่นจะปฏิบตังิานให้กบัองค์การแหง่นีเ้พียง 
องค์การเดียว แม้ว่าองค์การอ่ืนจะให้ข้อเสนอท่ี
ดีกวา่ก็ตาม 

     

14. ทา่นมีความยินดีและพร้อมท่ีจะตอบแทน
บญุคณุ องค์การแหง่นีด้้วยการท าทกุอย่าง
เพ่ือให้องค์การมีความก้าวหน้าและประสบ
ความส าเร็จ 

     

 
 



ประวัตกิารศึกษาและการท างาน 
 

ช่ือ นามสกุล นางสาววิลาสินี  พรหมะวนั 
วัน   เดือน  ปีเกิด 20  สิงหาคม  2529 
ภูมิล าเนา   อ าเภอเมือง จงัหวดันนทบรีุ 
ประวัตกิารศึกษา 
 วุฒกิารศึกษา ช่ือสถาบัน ปีที่ส าเร็จการศึกษา  
      ปริญญาตรี มหาวิทยาลยัธุรกิจบณัฑิตย์   พ.ศ. 2552 
 
ต าแหน่งและสถานท่ีท างานปัจจุบัน 
       ปัจจบุนั  ต าแหนง่ พนกังานธุรการ ระดบั 2 
  ฝ่ายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร์ศริิราชพยาบาล 
  มหาวิทยาลยัมหิดล 
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