
 

 
 
 

 
 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจทีม่ีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน 
โรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนช่ันแนล 

 
Motivation Factors Affecting Organizational Commitment of Employees in  

Bangpakok 9 International Hospital 
 
 

นางสาว บุศราคัม รักท้วม 
 
 

 
 
 
 

 
 
 

 
การค้นคว้าอสิระนีเ้ป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตรบริหารธุรกจิมหาบัณฑิต 

สาขาการจัดการทัว่ไป 
บัณฑิตวทิยาลยั มหาวิทยาลัยสยาม 

พุทธศักราช 2562 
ลขิสิทธ์ิของมหาวิทยาลยัสยาม 









(3) 
 

 

กติติกรรมประกาศ 

 
สารนิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จลุล่วงได ้ผูเ้ขียนตอ้งขอขอบพระคุณ ดร.ธีติมา ปิยะศิริศิลป์ เป็น

อย่างสูงท่ีท่านได้กรุณารับเป็นอาจารยท่ี์ปรึกษาสารนิพนธ์ ช่วยควบคุม ช่วยวางแผนแนวทางให้
ค  าแนะน า ตลอดจนตรวจและแกไ้ขสารนิพนธ์น้ี ให้ส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี และขอขอบพระคุณ
ผูต้อบแบบสอบถามทุกท่านท่ีใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถามจนไดข้อ้มูลส าหรับงานวจิยั 

นอกจากน้ี  ผูเ้ขียนขอขอบพระคุณต่อทุกๆ ท่านท่ีมิไดก้ล่าวนามมาในท่ีน้ี ซ่ึงไดใ้ห้ความ
ช่วยเหลือเป็นอยา่งดีในการเขียนสารนิพนธ์น้ี 

สุดทา้ยน้ี หวงัว่าสารนิพนธ์ฉบบัน้ี คงจะเป็นแนวทางส าหรับผูท่ี้สนใจศึกษาปัจจยัด้าน
แรงจูงใจท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล 
 

    บุศราคมั รักทว้ม  
 25 พฤศจิกายน 2562 



(4) 
 

สารบัญ 

หน้า 

บทคดัยอ่ภาษาไทย ......................................................................................................................... (1) 
บทคดัยอ่ภาษาองักฤษ .................................................................................................................... (2) 
กิตติกรรมประกาศ .......................................................................................................................... (3) 
สารบญัตาราง..................................................................................................................................(6) 
สารบญัภาพ .................................................................................................................................... (8) 
 

บทที ่

1. บทน า .................................................................................................................................... 1 
1.1 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา ......................................................................... 1 

1.2 วตัถุประสงคข์องการวจิยั ................................................................................................ 5 
1.3 ขอบเขตในการวิจยั ......................................................................................................... 6 

2. ความหมาย ทฤษฏี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ......................................................................... 10 
2.1 ความหมายและทฤษฎีแรงจูงใจ .................................................................................... 10 
2.2 ความหมายและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ................................................... 18 
2.3 บริษทั บางปะกอก ฮอสพิทอล กรุ๊ป ............................................................................. 22 
2.4 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ........................................................................................................ 23 

3. วิธีด  าเนินการวิจยั ................................................................................................................. 28 
3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง ........................................................................................... 28 

3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล ........................................................................ 28 
3.3 วิธีสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล  .......................................................... 29 
3.4 วิธีการด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล ............................................................................. 31 
3.5 วิธีการวิเคราะห์ขอ้มูลและสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ........................................... 32 

4. ผลการวิจยั .......................................................................................................................... 35 
4.1 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ...................................... 36 

 
 



(5) 
 

สารบัญ (ต่อ) 

บทที ่           หน้า 

4.2 ตอนท่ี 2  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
โรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล .............................................................. 41 

4.3 ตอนท่ี 3  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานโรงพยาบาลบางปะ
กอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล ................................................................................................................................46 

4.4   ตอนท่ี  4  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจยั .................................. 50 
5. สรุปผลการวิจยั อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ .................................................................... 60 

5.1 สรุปผลการวิจยั ............................................................................................................. 60 
5.2 อภิปรายผล .................................................................................................................... 63 
5.3 ขอ้เสนอแนะ ................................................................................................................. 60 
5.4 ขอ้เสนอแนะส าหรับการท าวิจยัคร้ังต่อไป .................................................................... 65 
บรรณานุกรม ........................................................................................................................  67  
ภาคผนวก .............................................................................................................................. 72 

ภาคผนวก ก แบบสอบถาม ................................................................................. .73  
ภาคผนวก ข ผลการวิจยัจากโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ..................................... 79 

ประวติัผูว้จิยั .........................................................................................................................  91 
 
 
 
 



(6) 
 

สารบัญตาราง 

ตารางที่           หน้า 
ตารางท่ี 4.1 แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตาม เพศ  ........................................ 36 
ตารางท่ี 4.2 แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตาม อาย ุ........................................ 36 
ตารางท่ี 4.3 แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตาม สถานภาพ .............................. 37 
ตารางท่ี 4.4 แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตาม ระดบัการศึกษา  ...................... 37 
ตารางท่ี 4.5 แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตาม ระยะเวลาในการปฏิบติังาน .... 38 
ตารางท่ี 4.6 แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตาม ระดบัรายไดต่้อเดือน  ............. 39 
ตารางท่ี 4.7 แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตาม ต าแหน่งงาน  .......................... 40 
ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล  .................................................................. 41 
ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล ดา้นสวสัดิการและค่าตอบแทน ................ 42 
ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ......... 43 
ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล ดา้นความความมัน่คงในการท างาน .......... 44 
ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ............. 45 
ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
โรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล ................................................................................. 46 
ตารางท่ี 4.14 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
โรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล ดา้นความรู้สึกเก่ียวกบัหน่วยงานหรือองคก์ร .......... 47 
ตารางท่ี 4.15 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
โรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล ดา้นความความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงาน ........................................................................................................................................... 48 
ตารางท่ี 4.16 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
โรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร ...................................... 49 
 
 



(7) 
 

สารบัญตาราง(ต่อ) 

ตารางที่           หน้า 
ตารางท่ี 4.17 แสดงผลเปรียบเทียบความผูกพนัต่อโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนลท่ี
แตกต่างกนั จ  าแนกตาม เพศ ............................................................................................................ 50 
ตารางท่ี 4.18 แสดงผลเปรียบเทียบความผูกพนัต่อโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนลท่ี
แตกต่างกนั จ  าแนกตาม อาย ุ............................................................................................................ 51 
ตารางท่ี 4.19 แสดงผลเปรียบเทียบความผูกพนัต่อโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนลท่ี
แตกต่างกนั จ  าแนกตาม สถานภาพ .................................................................................................. 52 
ตารางท่ี 4.20 แสดงผลเปรียบเทียบความผูกพนัต่อโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนลท่ี
แตกต่างกนั จ  าแนกตาม ระดบัการศกึษา ......................................................................................... 53 
ตารางท่ี 4.21 แสดงผลเปรียบเทียบความผูกพนัต่อโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนลท่ี
แตกต่างกนั จ  าแนกตาม ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ....................................................................... 54 
ตารางท่ี 4.22 แสดงผลเปรียบเทียบความผูกพนัต่อโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนลท่ี
แตกต่างกนั จ  าแนกตาม รายไดต่้อเดือน .......................................................................................... 55 
ตารางท่ี 4.23 แสดงผลเปรียบเทียบความผูกพนัต่อโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนลท่ี
แตกต่างกนั จ  าแนกตาม ต าแหน่งงาน .............................................................................................. 56 
ตารางท่ี 4.24 การวิเคราะห์หาความสมัพนัธข์องปัจจยัดา้นแรงจูงใจกบัความผกูผนัของพนกังานท่ีมี
ต่อโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล ............................................................................ 58 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 



(8) 
 

สารบัญภาพ 

ภาพที่            หน้า 
ภาพท่ี 1. กรอบแนวคิดของการวิจยั ................................................................................................... 6 
 
 
 
 
 

 
 



บทที ่1 
บทน ำ 

 
 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
  
 องคก์รใดจะด ำเนินงำนให้ประสบควำมส ำเร็จตำมเป้ำหมำยท่ีวำงไวไ้ดน้ั้น ตอ้งอำศยัปัจจยั
ส ำคญัหลำยปัจจยัไม่ว่ำจะเป็น เงิน วสัดุ ส่ิงของ สถำนท่ี และวิธีกำรในกำรด ำเนินงำนคนหรือ
ทรัพยำกรมนุษยก์็ถือเป็นอีกหน่ึงปัจจยัท่ีส ำคญัท่ีสุด ท่ีมีส่วนช่วยในกำรผลกัดนัให้องค์กรด ำเนิน
กิจกำรไดอ้ยำ่งมีประสิทธิภำพ และเป็นก ำลงัท่ีจะพำให้องค์กรขบัเคล่ือนไปให้บรรลุเป้ำหมำยท่ีแต่
ละองคก์รตั้งไว ้ถึงแมว้ำ่ เงิน อุปกรณ์ อำคำร สถำนท่ี ส่ิงอ ำนวยควำมสะดวก จะมีเพียงพอครบถว้น
เพียงใดแต่ถำ้ขำดบุคลำกรขององคก์รท่ีมีควำมรู้ ควำมสำมำรถ ก็จะเป็นส่ิงท่ีจะท ำใหอ้งคก์รประสบ
ควำมส ำเร็จตำมท่ีองคก์รตั้งเป้ำหมำยไวไ้ดย้ำก (ศิวไิล กุลทรัพยศุ์ทรำ, 2552) 
 กำรบริหำรจดักำรทรัพยำกรมนุษยไ์ม่ได้มีหน้ำท่ีเพียงท ำกำรสรรหำบุคลำกรท่ีมีควำมรู้ 
ควำมสำมำรถเข้ำมำท ำงำนในองค์กรเท่ำนั้น ส่ิงท่ีจะต้องท ำควบคู่ไปด้วยคือ กำรปลูกฝังสร้ำง
จิตส ำนึกให้บุคลำกรในองค์กรเกิดควำมผูกพนั ควำมซ่ือสัตย ์ควำมพอใจท่ีจะท ำงำน และมีควำม
จงรักภกัดีร่วมมือ ร่วมใจ ในกำรปฏิบติัให้กบัองคก์รตลอดไป ซ่ึงองคก์รจ ำเป็นอยำ่งยิ่งท่ีจะตอ้งท ำ
ส่ิงเหล่ำน้ีให้เกิดข้ึนกบับุคลำกรในองคก์ร เน่ืองจำกส่ิงเหล่ำน้ีจะส่งผลให้บุคลำกรในองคก์รมีควำม
มุ่งมัน่ ตั้งใจท ำงำนของให้องค์กรประสบควำมส ำเร็จ แต่กำรท่ีองค์กรจะคำดหวงัผลให้บุคลำกร
ปฏิบติัเช่นนั้น องคก์รจ ำเป็นท่ีตอ้งอำศยั ปัจจยัต่ำงๆเขำ้มำช่วยเป็นแรงเสริม เพื่อกระตุน้ให้บุคลำกร
เกิดควำมผูกพนัต่อองคก์ร (วิลำวรรณ รพีพิศำล, 2554) เม่ือบุคลำกรเกิดควำมผูกพนัต่อองคก์ร ผลท่ี
ตำมมำก็จะท ำให้บุคลำกรในองค์กรเกิดแรงผลกัดนั มีส่ิงจูงใจ ให้บุคลำกรพร้อมท่ีจะปฏิบติังำนท่ี
ไดรั้บมอบหมำยใหส้ ำเร็จ ซ่ึงส่ิงเหล่ำน้ีก็จะท ำใหอ้งคก์รบรรลุตำมเป้ำหมำยท่ีไดก้ ำหนดไว ้
 กำรสร้ำงควำมผูกพนัต่อองค์กร ในเร่ืองของบุคลำกรถือว่ำเป็นกำรบริหำรจดักำรท่ีส ำคญั
อย่ำงหน่ึงท่ีจะท ำให้องค์กรสำมำรถรักษำบุคลำกรไวก้ับองค์กรได้นำน หำกองค์กรไม่สำมำรถ
ตอบสนองควำมตอ้งกำรพื้นฐำนให้กบับุคลำกรไดก้็จะท ำให้บุคลำกรไม่มีควำมผูกพนัต่อองค์กร
หรืออำจจะมีนอ้ยลง ทั้งน้ีควำมผูกพนัต่อองค์กรก็นบัเป็นเร่ืองท่ีมีควำมเก่ียวขอ้งกบักำรลำออกจำก
งำน กำรเปล่ียนงำน กำรลำงำน กำรขำดงำน และกำรปฏิบติังำนของพนกังำน (Mowday et la.,1982)
ดงันั้นองคก์รตอ้งตระหนกัอยูเ่สมอในกำรสร้ำงแรงจูงใจและเสริมสร้ำงให้บุคลำกรเกิดควำมผูกพนั
ต่อองค์กรไดอ้ย่ำงไรและจะท ำอย่ำงไรให้บุคลำกรยอมรับค่ำนิยมขององค์กรและพร้อมท่ีจะทุ่มเท



2 
 

ก ำลงัควำมสำมำรถอย่ำงเต็มท่ีในกำรปฏิบติังำน เพื่อให้บรรลุตำมวตัถุประสงค์และเป้ำหมำยท่ี
องค์กรก ำหนดไว ้เม่ือบุคลำกรมีควำมผูกพนัต่อองค์กรพนักงำนจะปฏิบติัหน้ำท่ีให้องค์อย่ำงมี
ประสิทธิภำพ พฤติกรรมท่ีไม่พึ่งประสงคก์็จะลดลงและสำมำรถท่ีจะปฏิบติังำนให้กบัองคก์รไดใ้น
ระยะท่ียำว (ส ำรำญ บุญรักษำ, 2539)  

ส ำหรับบริษทัแลว้กำรเพิ่มแรงจูงใจให้พนกังำนไม่เพียงแค่ช่วยลดอตัรำกำรลำออกเท่ำนั้น 
แต่ยงัช่วยเพิ่มประสิทธิภำพในกำรท ำงำนไดอี้กดว้ยซ่ึงบริษทัหลำยแห่งมีวิธีสร้ำงแรงจูงใจให้กบั
พนกังำนของตนแตกต่ำงกนัออกไป แรงจูงใจ คือพลงัท่ีอยูภ่ำยในตวัของบุคคลท่ีคอยผลกัดนัให้คน
มีพฤติกรรมบำงอยำ่ง และยงัเป็นส่ิงท่ีก ำหนดทิศทำงหรือเป้ำหมำยของพฤติกรรมนั้นดว้ย กล่ำวอีก
นยัหน่ึงคือ แรงจูงใจเป็น ควำมตั้งใจ ควำมตอ้งกำรจะท ำบำงส่ิง หรือเหตุผลของกำรกระท ำนัน่เอง 

แรงจูงใจมีอิทธิพลต่อผลิตภำพของกำรท ำงำน ซ่ึงผลิตภำพของงำนจะมีคุณภำพมำกน้อย
เท่ำไหร่ ข้ึนอยูก่บัแรงจูงใจในกำรท ำงำน ซ่ึงแรงจูงใจของพนกังำนแต่ละคนก็ไม่เหมือนกนั ฉะนั้น
แล้วบริษัทต้องเข้ำใจว่ำอะไรคือแรงจูงใจท่ีจะท ำให้พนักงำนคนนึงท ำงำนอย่ำงเต็มท่ีและมี
ประสิทธิภำพ ดงัแสดงไดจ้ำกงำนวจิยัท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจท่ีมีผูจ้ดัท ำข้ึนมำดงัต่อไปน้ี 

ปฐมวงค ์สีหำเสนำ (2557) ไดท้  ำกำรศึกษำ แรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนของบุคลำกรเทศบำล
ต ำบลค่ำยเนินวง ต ำบลบำงกะจะ อ ำเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรีและเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจ
ในกำรปฏิบติังำนของบุคลำกร จ ำแนกตำม เพศ อำยุ ระดบักำรศึกษำ รำยไดต่้อเดือน และต ำแหน่ง
งำน โดยเก็บข้อมูลจำกบุคลำกรจ ำนวน 45 คน ผลกำรศึกษำพบว่ำแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำน
ภำพรวมมีแรงจูงในในระดบัมำก โดยดำ้นลกัษณะงำนท่ีปฏิบติัมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมำกท่ีสุดเป็น
อนัดบัแรก รองลงมำ คือ ดำ้นควำมสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชำ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมำกท่ีสุด ดำ้น
ควำมสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงำน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมำกท่ีสุด ดำ้นควำมสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชำมี
แรงจูงใจอยู่ในระดบัมำก ด้ำนควำมก้ำวหน้ำมีแรงจูงใจอยู่ในระดบัมำก ด้ำนควำมส ำเร็จในกำร
ท ำงำน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมำก ดำ้นกำรไดรั้บกำรยอมรับ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมำก ตำมล ำดบั
และล ำดบัสุดทำ้ยดำ้นเงินเดือนมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมำกผลกำรเปรียบเทียบพบวำ่บุคลำกรท่ีมีเพศ 
อำยุ ระดับกำรศึกษำ รำยได้ต่อเดือน และประเภทต ำแหน่งต่ำงกันมีแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำน
แตกต่ำงกนั  

ปรีดำพร บุญเพง็ (2551) ไดท้  ำกำรศึกษำเร่ืองควำมพึงพอใจในกำรปฏิบติังำนภำยในบริษทั 
ทรีเฟส เทรดด้ิง จ  ำกดั ผลกำรวจิยัพบวำ่ ควำมพึงพอใจของพนกังำนบริษทั ทรีเฟส เทรดด้ิง จ  ำกดั อยู่
ในระดบัพอใจอย่ำงยิ่ง ในส่วนของควำมพึงพอใจของพนกังำนในดำ้นเงินเดือนและสวสัดิกำรมี
ค่ำเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด และขอ้สอบถำมท่ีวำ่ดว้ยเร่ืองเงินเดือนท่ีท่ำนไดรั้บในปัจจุบนัเพียงพอต่อกำรด ำรง
ชีพของท่ำนและครอบครัวมีค่ำเฉล่ียน้อยท่ีสุด ซ่ึงจำกระดับควำมพึงพอใจดังกล่ำว ควรมีกำร
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ปรับปรุงแกไ้ขในดำ้นเงินเดือนท่ีไม่พียงพอต่อกำรด ำรงชีพสวสัดิกำรและควำมเป็นอยู่ดำ้นอ่ืน ๆ ท่ี
ช่วยให้พนกังำนเกิดควำมพึงพอใจ ดำ้นเงินเดือนควรปรับฐำนเงินเดือนให้อยูใ่นกฎเกณฑ์ของกรม
แรงงำนหรือกำรให้ฐำนเงินเดือนตำมวุฒิกำรศึกษำและขอ้สอบถำมดำ้นสถำนภำพกำรปฏิบติังำนมี
ค่ำเฉล่ียมำกท่ีสุด ได้แก่ สภำพทัว่ไปของท่ีท ำงำนมีค่ำเฉล่ียมำกท่ีสุด และควำมพึงพอใจในกำร
ปฏิบติัหนำ้ท่ีในหน่วยงำนมีค่ำเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด และจำกกำรทดสอบสมมติฐำน พบวำ่พนกังำนท่ีมีเพศ 
อำยุ ระดบักำรศึกษำ ขั้นเงินเดือนปัจจุบนั ต ำแหน่งงำนท่ีปฏิบติัในปัจจุบนั ท่ีพกัอำศยัปัจจุบนั และ
สถำนภำพกำรสมรส ท่ีแตกต่ำงจะมีควำมพึงพอใจในกำรปฏิบติังำนแตกต่ำงกนั 

จำกงำนวิจยัของทั้งสองท่ำนท่ีกล่ำวมำขำ้งตน้นั้น จะเห็นได้ว่ำแรงจูงใจมีผลต่อพนกังำน
ของแต่ละองค์กรนั้นแตกต่ำงกนัไป ดงันั้นองค์กรทุกองค์กรจ ำเป็นท่ีจะตอ้งทรำบถึงแรงจูงใจของ
พนักงำนแต่ละคนว่ำแรงจูงใจอะไรท่ีจะสำมำรถท ำให้รักษำพนักงำนให้อยู่ปฏิบัติงำนและท ำ
ประโยชน์ใหอ้งคก์รไดอ้ยำ่งยำวนำน และท ำกำรปรับปรุงแกไ้ขส่ิงเหล่ำนั้นเพื่อลดอุปสรรค หรือส่ิง
ท่ีเป็นเหตุให้ควำมผูกพนัของพนกังำนในองค์กำรลดลง ซ่ึงอำจจะส่งผลท ำให้ควำมสำมำรถในกำร
ปฏิบติังำนลดลง กำรท ำงำนไม่มีประสิทธิภำพ ผลกำรด ำเนินงำนลดลงทั้งดำ้นปริมำณและคุณภำพ 
ขำดควำมพึงพอใจในกำรท ำงำน ขำดขวญัและก ำลงัใจในกำรท ำงำน เป็นตน้  

นกัวิชำกำรหลำยท่ำนไดอ้ธิบำยถึงวิธีกำรรักษำบุคลำกร โดยส่วนส ำคญัท่ีจะสำมำรถรักษำ
บุคลำกรไวไ้ด้ประกอบด้วย กำรใช้แรงจูงใจ (ชัชชัย พนัธ์ุเกตุ, 2546 และ สมคิด บำงโม, 2548) 
สภำพแวดลอ้มในกำรท ำงำน (สมคิด บำงโม, 2548) และรวมทั้งควำมสัมพนัธ์กบัหัวหน้ำงำนและ
เพื่อนร่วมงำน ซ่ึงบุคลำกรจะอยู่ปฏิบติังำนในองค์กรได้นำนหรือไม่นำน มีควำมสุขมำกหรือมี
ควำมสุขน้อย หรือไม่มีควำมสุขเลย มีรำยไดเ้หลือใช้ พอใช้หรือไม่พอใช้ ข้ึนอยู่กบัสภำพกำรจำ้ง 
รำยได้ เงินเดือน สวสัดิกำรต่ำง ๆ ท่ีได้รับ องค์กรใดท่ีให้ผลตอบแทนดีดูแลทรัพยำกรมนุษยใ์น
องค์กรอย่ำงดีท่ีสุด ปฏิบติัต่อกนัฉันท์เพื่อนมนุษยด์้วยกนั มีควำมรักใคร่ใยดีผูกพนัต่อกนัและกนั
เหมือนเป็นญำติ เป็นเพื่อน องค์กรนั้นก็จะมีแต่ควำมอบอุ่น มีผูค้นหลั่งไหลเข้ำไปหำเพื่อร่วม
ปฏิบติังำนดว้ย และผูท่ี้ปฏิบติังำนอยูด่ว้ยแลว้ มกัมีควำมพึงพอใจ ไม่คิดเปล่ียนงำนไปท ำงำนท่ีอ่ืน
อีก ส่วนองค์กรใดท่ีมีบุคลำกรเปล่ียนเขำ้ออกบ่อย ๆ กำรจ่ำยค่ำจำ้ง เงินเดือนล่ำชำ้ ไม่สม ่ำเสมอ มี
กำรหกัเงินเดือนเม่ือกระท ำผิดเพียงเล็กนอ้ย ปฏิบติัต่อกนัอยำ่งขำดควำมอบอุ่นแต่ไร้น ้ ำใจ พิจำรณำ
พนกังำนเป็นเพียงลูกจำ้งเป็นผูด้อ้ยคุณค่ำ ดอ้ยเกียรติศกัด์ิศรีแห่งควำมเป็นมนุษยก์็ยอ่มจะมีผูล้ำออก
จำกงำนเป็นจ ำนวนมำก ผูท่ี้ร่วมปฏิบติังำนอยู่แลว้มกัไม่มีควำมพึงพอใจ เบ่ือหน่ำยไม่เต็มใจ ไม่
ศรัทธำท่ีจะปฏิบติัหนำ้ท่ีกำรงำนต่อไปได ้

ส่ิงเหล่ำน้ีถือวำ่เป็นส่ิงท่ีจะเกิดผลกระทบและสร้ำงควำมเสียหำยต่อกำรด ำเนินธุรกิจทัว่ไป
โดยตรงท่ีทุกองค์กรตอ้งเผชิญ ไม่ว่ำจะเป็นค่ำใช้จ่ำยในกำรประกำศรับสมคัรงำน บรรจุพนกังำน 
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อบรมสอนงำน และยงัรวมถึงองคก์รตอ้งเสียทรัพยำกรบุคคลท่ีเช่ียวชำญในงำนนั้น ๆ ไป และกำร
สอนงำนพนักงำนใหม่ก็ต้องใช้ในส่วนของงบประมำณ เวลำ และบุคลำกรท่ีต้องสอนงำนแก่
พนกังำนใหม่  เป็นตน้ รวมไปถึงองค์กรโรงพยำบำลก็เช่นกนั โรงพยำบำลเป็นองค์กรท่ีด ำเนินงำน
ธุรกิจด้ำนกำรแพทย์ทั้ งในสถำนท่ีตั้ งของโรงพยำบำลและในชุมชน โดยมีหน้ำท่ีทัว่ไปในกำร
รักษำพยำบำล กำรพฒันำคุณภำพชีวิตประชำชน กำรบ ำรุงรักษำส่ิงแวดลอ้ม พฒันำบุคลำกรและกำร
วิจยัด้ำนกำรแพทย์และสำธำรณสุขงำนบริกำรของโรงพยำบำลเป็นงำนหลักท่ีส ำคญัท่ีสุดของ
โรงพยำบำลท่ีจะต้องท ำให้ผู ้รับบริกำรได้รับบริกำรท่ีถูกต้อง รวดเร็ว และประทับใจ ซ่ึง
ประกอบดว้ยงำนบริกำรรักษำพยำบำลผูป่้วย งำนบริกำรส่งต่อผูป่้วย งำนบริกำรญำติและครอบครัว
ของผูป่้วย งำนบริกำรส่งเสริมสุขภำพและป้องกันโรค งำนบริกำรดูแลสุขำภิบำลและอนำมัย
ส่ิงแวดลอ้ม งำนบริกำรตรวจวนิิจฉยัโรค งำนบริกำรดำ้นเภสัชกรรม งำนบริกำรดำ้นโภชนำกำร งำน
บริกำรฟ้ืนฟูสภำพผูป่้วย งำนบริกำรทนัตกรรม งำนบริกำรดำ้นกำรวิจยั งำนบริกำรใหก้ำรศึกษำและ
ฝึกอบรม และงำนบริกำรอ่ืน ๆ ของโรงพยำบำล เป็นตน้ กำรบริหำรองค์กรให้ส ำเร็จลุล่วงตำม
เป้ำหมำยไปไดด้ว้ยดีนั้น หวัใจส ำคญัของกำรองคก์รท่ีด ำเนินธุรกิจโรงพยำบำลนั้นก็คือบุคลำกร ถำ้
ไม่มีบุคลำกรเป็นคนคอยขบัเคล่ือนบริกำรต่ำงๆไปยงัผูป่้วยหรือญำติผูป่้วยนั้น กำรบริกำรต่ำงๆท่ี
โรงพยำบำลตอ้งท ำกำรบริกำรให้แก่ผูป่้วยหรือญำติผูป่้วยก็จะเกิดข้ึนไม่ได ้ฉะนั้นกำรบริหำรงำน
ดำ้นทรัพยำกรมนุษยจึ์งเป็นเร่ืองท่ีโรงพยำบำลมีควำมจ ำเป็นตอ้งตระหนกัอยูเ่สมอ เพรำะถำ้หำกขำด
บุคลำกรซ่ึงเป็นปัจจยัหลกัในกำรด ำเนินธุรกิจของโรงพยำบำลแลว้กำรด ำเนินธุรกิจอำจจะด ำเนินไป
ยงัเป้ำหมำยท่ีก ำหนดไวไ้ดย้ำก 

ในขณะเดียวกนัโรงพยำบำลบำงปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล ก็เป็นหน่ึงโรงพยำบำลใน
ย่ำนฝ่ังธนบุรีท่ีเป็นท่ีรู้จกั และยงัเป็นโรงพยำบำลในเครือบำงปะกอก (BPK Hospital Group) ซ่ึง
โรงพยำบำลในเครือบำงปะกอกนั้ นจะมีอยู่ด้วยกัน 8 แห่ง ก็คือ โรงพยำบำลบำงปะกอก 1 
โรงพยำบำลบำงปะกอก 3 โรงพยำบำลบำงปะกอก 8 โรงพยำบำลบำงปะกอกรังสิต 2 โรงพยำบำล
บำงปะกอกสมุทรปรำกำร บำงปะกอกคลินิกเวชกรรม และ โรงพยำบำลปิยะเวท โดยทำง
โรงพยำบำลบำงปะกอก 9 อินเตอร์เนชั่นแนลได้รับกำรรับรองมำตรฐำนคุณภำพจำกองค์กร JCI 
(The Joint Commission International) และได้กำรรับรองมำตรฐำนคุณภำพจำก HA (Hospital 
accreditation)  วำ่เป็นสถำนพยำบำลท่ีเพียบพร้อมดว้ยศูนยก์ำรแพทยเ์ฉพำะทำงหลำกหลำยสำขำ มี
ทีมแพทยผ์ูเ้ช่ียวชำญจำกสถำบนัทำงกำรแพทย ์และเทคโนโลยีทำงกำรแพทยท่ี์ทนัสมยั  เพื่อ ท่ีจะ
สำมำรถรองรับต่อควำมตอ้งกำรของผูป่้วย ให้บริกำรผูป่้วยทั้งชำวไทยและชำวต่ำงชำติจำกทัว่โลก
ได้อย่ำงมีประสิทธิภำพ แต่กำรท่ีโรงพยำบำลบำงปะกอก 9 อินเตอร์เนชั่นแนล จะก้ำวเป็น
โรงพยำบำลเอกชนชั้ นน ำของประเทศในกำรให้บริกำรทำงกำรแพทย์แบบองค์รวมด้วย
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มำตรฐำนสำกล ตำมท่ีได้ตั้งวิสัยทศัน์ไวไ้ด้นั้นส่ิงท่ีจะตอ้งค ำนึงเป็นปัจจยัหลกั ก็คือกำรจดักำร
ทรัพยำกรมนุษยใ์นปัจจุบนัเรำไม่สำมำรถปฏิเสธไดเ้ลยวำ่กำรประสบควำมส ำเร็จขององคก์รนั้นไม่
ได้มำจำกทรัพยำกรมนุษย์ ทุกส่ิงล้วนแต่เป็นส่ิงท่ีมนุษย์เป็นผูด้  ำเนินกำรสร้ำง และ ด ำเนินกำร
แกปั้ญหำต่ำงๆ รวมไปถึงกำรขบัเคล่ือนให้องค์กรไปสู่จุดมุ่งหมำยตำมท่ีตั้งไวไ้ดจ้นส ำเร็จ และท่ี
ส ำคญัโรงพยำบำลจะตอ้งค ำนึงอยูเ่สมอถึงกำรรักษำพนกังำนท่ีมีประสิทธิภำพ และอยูท่  ำงำนให้กบั
องค์กรได้อย่ำงยำวนำน เพื่อน ำพำองค์กรไปสู่ควำมส ำเร็จ เพรำะถ้ำหำกขำดพนักงำนก็จะท ำให้
องคก์รเกิดผลกระทบและควำมเสียหำยได ้

ดงันั้นผูว้ิจยัไดจึ้งไดศึ้กษำงำนวิจยัเร่ือง ปัจจยัดำ้นแรงจูงใจท่ีมีผลต่อควำมผูกพนัต่อองคก์ร
ของพนกังำนโรงพยำบำลบำงปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล เพื่อสำมำรถน ำขอ้มูลไปใชใ้นกำรพฒันำ
โรงพยำบำลบำงปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล สร้ำงควำมผูกพนัท่ีดีต่อองค์กรของพนกังำน และท่ี
ส ำคญัจะได้น ำขอ้มูลจำกกำรศึกษำในคร้ังน้ีมำใช้เป็นแนวทำงในกำรพฒันำงำนด้ำนกำรบริหำร
ทรัพยำกรบุคคลขององคก์ร และทั้งหมดน้ีก็เพื่อประโยชน์ต่อกำรบริหำรงำนขององคก์รต่อไป 

 
ค ำถำมกำรวจัิย 
 
 1. ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อควำมควำมผกูพนัต่อองคก์รมีอะไรบำ้ง 
 2. ปัจจยัดำ้นแรงจูงใจท่ีผลท ำใหบุ้คลำกรท ำงำนอยูใ่นองคก์รมีอะไรบำ้ง  

3. ปัจจยัท่ีมีผลต่อควำมผกูพนัต่อองคก์รมีดำ้นใดบำ้ง 
  
วตัถุประสงค์ของกำรวจัิย 
 
 1. เพื่อส ำรวจปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังำนโรงพยำบำลบำงปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล 
 2. เพื่อศึกษำปัจจยัดำ้นแรงจูงใจท่ีมีผลต่อควำมผกูพนัขององคก์ร 
 3. เพื่อศึกษำควำมผูกพนัท่ีมีต่อองค์กรของพนักงำนโรงพยำบำลบำงปะกอก 9 อินเตอร์
เนชัน่แนล 
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กรอบแนวคิดของกำรวจัิย 
 

 ในกำรศึกษำวิจยัเร่ือง ปัจจยัด้ำนแรงจูงใจท่ีมีผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กรของพนักงำน
โรงพยำบำลบำงปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนลมีกรอบแนวคิดในกำรท ำวิจยัไดมี้ก ำหนดตวัแปรตน้ 
และตวัแปรตำม เพื่อเป็นเคร่ืองมือในกำรด ำเนินงำนวจิยัและเป็นแนวทำงในกำรคน้หำค ำตอบ 

 

   ตัวแปรอสิระ                                                                                                         ตัวแปรตำม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภำพที ่1. กรอบแนวคิดของกำรวจัิย 
สมมติฐำนกำรวจัิย 
 

1. ปัจจยัส่วนบุคคลมีผลต่อควำมผกูพนัต่อองคก์รของพนกังำนท่ีท ำงำนอยูท่ี่โรงพยำบำล
บำงปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล 

2. ปัจจยัดำ้นแรงจูงใจมีควำมสัมพนัธ์กบัควำมผกูพนัต่อองคก์รของพนกังำนท่ีท ำงำนอยูท่ี่
โรงพยำบำลบำงปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล 

ลกัษณะทำงประชำกรศำสตร์ 

1. เพศ 

2. อำย ุ
3. สถำนภำพ 

4. ระดบักำรศึกษำ 
5. ระยะเวลำในกำรปฏิบติักำร 
6. รำยไดต้่อเดือน 

7. ต ำแหน่งงำน 

ปัจจัยด้ำนแรงจูงใจ 

1. สวสัดิกำรและค่ำตอบแทน 

2. ควำมกำ้วหนำ้ในหนำ้ท่ีกำรงำน 

3. ควำมมัน่คงในกำรท ำงำน 

4. สภำพแวดลอ้มในกำรท ำงำน 

 

 

 

ควำมผูกพนั 

1. ดำ้นควำมรู้สึกเก่ียวกบั
หน่วยงำนหรือองคก์ร 

2. ดำ้นควำมควำมสมัพนัธ์
กบัผูบ้งัคบับญัชำและ
เพ่ือนร่วมงำน 

3. ดำ้นควำมผกูพนัต่อ
องคก์ร 

 

H1 

H2 
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ขอบเขตในกำรวจัิย 
 

1. ขอบเขตประชำกรและกลุ่มตวัอยำ่ง  
ประชำกร ไดแ้ก่ พนกังำนของโรงพยำบำลบำงปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล 
กลุ่มตวัอยำ่ง ไดแ้ก่ พนกังำนของโรงพยำบำลบำงปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล 
จ ำนวน 400 คน 

2. ขอบเขตดำ้นเวลำ 
 ระยะเวลำกำรเก็บกลุ่มตวัอยำ่งตั้งแต่เดือน กนัยำยน 2562 –ธนัวำคม 2562 
3. ขอบเขตดำ้นอ่ืน ๆ 

กำรวจิยัคร้ังน้ีใชง้บประมำณกำรวจิยั 2,000 บำท 
 

ตัวแปรทีศึ่กษำ 
 

1. ตัวแปรต้น (Independent Variable) คือ ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ 
1.1 เพศ 
1.2 อำย ุ
1.3 สถำนภำพ 
1.4 ระดบักำรศึกษำ 
1.5 ระยะเวลำในกำรปฏิบติังำน 
1.6 รำยได ้
1.7 ต ำแหน่งงำน 
 

2. ตัวแปรต้นคือ ปัจจัยด้ำนแรงจูงใจ ได้แก่ 
2.1 สวสัดิกำรและค่ำตอบแทน 
2.2 ควำมกำ้วหนำ้ในหนำ้ท่ีกำรงำน 
2.3 ควำมมัน่คงในกำรท ำงำน 
2.4 สภำพแวดลอ้มในกำรท ำงำน 

 
3. ตัวแปรตำม (Dependent Variable) คือ ควำมผูกพนัต่อองค์กร  

3.1 ดำ้นควำมรู้สึกเก่ียวกบัหน่วยงำนหรือองคก์ร 



8 
 

3.2 ดำ้นควำมควำมสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชำและเพื่อน 
3.3 ดำ้นควำมผกูพนัต่อองคก์ร 

 
 
นิยำมค ำศัพท์ 
 
 ผูว้ิจยัไดน้ ำตวัแปรมำก ำหนดค ำนิยำมค ำค ำศพัท์เพื่อน ำไปสร้ำงเคร่ืองมือวิจยัให้ไดค้  ำตอบ
ตำมวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งกำรดงัต่อไปน้ี 

ปัจจัยส่วนบุคคล หมำยถึง เพศอำยสุถำนภำพระดบักำรศึกษำอำชีพรำยไดเ้ฉล่ียต่อเดือนของ
พนกังำนโรงพยำบำลบำงปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล 

พนักงำน หมำยถึง ผูท่ี้ปฏิบติังำนอยูท่ี่ โรงพยำบำลบำงปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล 
 แรงจูงใจ หมำยถึง ส่ิงท่ีกระตุน้กำรกระท ำต่ำงๆ ของบุคคลท ำใหบุ้คคลมีควำมกระตือรือร้น 
เกิดควำมพึงพอใจในกำรปฏิบติังำนและพยำยำมท่ีจะท ำงำนให้มีประสิทธิภำพ และท ำให้ประสบ
ผลส ำเร็จตำมวตัถุประสงคแ์ละเป้ำหมำยท่ีก ำหนดไว ้
 ค่ำตอบแทน หมำยถึง ผลตอบแทนจำกกำรท ำงำนซ่ึงอำจไดรั้บในรูปแบบ ค่ำจำ้งเงินเดือน 
ค่ำตอบแทนสวสัดิกำร หรือผลประโชน์อ่ืนๆ รวมถึงกำรเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงำนนั้น ซ่ึงเป็นท่ี
พอใจของบุคคลท่ีท ำงำน 
 ควำมก้ำวหน้ำในกำรท ำงำน หมำยถึง กำรไดเ้ล่ือนต ำแหน่งสูงข้ึน กำรไดรั้บส่ิงตอบแทน
จำกควำมสำมำรถในกำรท ำงำน ไดรั้บกำรฝึกอบรมดูงำน 
 ควำมมั่นคงในกำรท ำงำน หมำยถึง ควำมรู้สึกของพนกังำนในบริษทัท่ีมีต่อกำรท ำงำนใน
องค์กร เช่น ควำมย ัง่ยืนของหน้ำท่ีกำรงำนท่ีท ำให้รู้สึกมัน่คง สำมำรถท่ีจะด ำรงชีวิตไดอ้ย่ำงสบำย 
ช่ือเสียง ขนำดขององคก์รท่ีมีผลต่อกำรปฏิบติังำน 
 สภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน หมำยถึง สภำพแวดล้อมทำงกำยภำพของงำน  เช่น แสง สี 
เสียง อำกำศ ชั่วโมงท ำงำน รวมทั้งลักษณะส่ิงแวดล้อมอ่ืนๆ เช่น เพื่อนร่วมงำน อุปกรณ์หรือ
เคร่ืองมือต่ำงๆ ในกำรท ำงำน 
 ควำมสัมพันธ์กับหัวหน้ำและผู้บังคับบัญชำ หมำยถึง กำรติดต่อส่ือสำรกบัหัวหน้ำและ
ผูบ้งัคบับญัชำ ไม่ว่ำจะเป็นกิริยำหรือวำจำท่ีแสดงถึงควำมสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สำมำรถปฏิบติังำน
ร่วมกนัได ้มีควำมเขำ้ใจซ่ึงกนัและกนั 
 ควำมสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงำน หมำยถึง กำรติดต่อส่ือสำรกบัพนกังำนหรือเพื่อนร่วมงำน
ไม่วำ่จะเป็นกิริยำหรือวำจำท่ีแสดงถึงควำมสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สำมำรถปฏิบติังำนร่วมกนัได ้มีควำม
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เขำ้ใจซ่ึงกนัและกนั เช่น ควำมสนิทสนม ควำมจริงใจ ควำมร่วมมือ และกำรไดรั้บควำมช่วยเหลือ
จำกเพื่อนร่วมงำน 
 ควำมผูกพันต่อองค์กร หมำยถึง ทัศนคติหรือควำมรู้สึกท่ีพนักงำนมีต่อองค์กร กำรท่ี
พนักงำนในองค์กรมีควำมยึดมัน่ ควำมผูกพนั และควำมซ่ือสัตยต่์อองค์กรในแง่ของกำรยอมรับ
เป้ำหมำย ค่ำนิยมขององค์กร และกำรเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร และมีควำมตั้งใจแน่วแน่ท่ีจะคง
ควำมเป็นพนักงำนขององค์กรไว ้และมีควำมตั้งใจท่ีจะท ำงำนอย่ำงหนักเพื่อควำมส ำเร็จตำม
เป้ำหมำยท่ีองคก์รตั้งไว ้
 
ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับจำกกำรวจัิย 
 

1. ผลกำรวิจัยจะท ำให้ทรำบถึงปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อควำมผูกพันของพนักงำน
โรงพยำบำลบำงปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนลท่ีมีต่อองคก์ร 

2. ผลกำรวิจยัจะท ำให้ทรำบถึงปัจจยัดำ้นแรงจูงใจของพนกังำนโรงพยำบำลบำงปะกอก 9 
อินเตอร์เนชัน่แนล และน ำไปด ำเนินกำรแกไ้ข 

3. ผลกำรวิจัยจะท ำให้ทรำบถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อควำมผูกพนัขององค์กร และน ำไปเป็น
แนวทำงปรับปรุง แก้ไขในกำรด ำเนินงำนให้มีประสิทธิภำพมำกข้ึน อันส่งผลโดยตรงต่อ
ควำมส ำเร็จของโรงพยำบำลบำงปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล 
 



 

 

บทที ่2 
ความหมาย ทฤษฏ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
 งานวิจยัเร่ืองปัจจยัดา้นแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานโรงพยาบาล
บางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนลผูว้ิจยัไดศึ้กษาคน้ควา้ ความหมาย ทฤษฎี เอกสารและงานวิจยัท่ี
เก่ียวข้อง เพื่อน ามาประกอบการน าเสนอผลการวิจัยไปใช้ให้เกิดประโยชน์ และเพื่อให้บรรลุ
วตัถุประสงคข์องการวจิยัท่ีไดก้  าหนดไว ้โดยแบ่งหวัขอ้ออกเป็น 4 ส่วน 

ส่วนท่ี 1 ความหมายและทฤษฎีแรงจูงใจ 
ส่วนท่ี 2 ความหมายและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
ส่วนท่ี 3 บริษทั บางปะกอก ฮอสพิทอล กรุ๊ป 
ส่วนท่ี 4 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
ส่วนที ่1 ความหมายและทฤษฎแีรงจูงใจ 
ความหมายของแรงจูงใจ 
 เร่ืองของแรงจูงใจไดมี้นกัวิชาการหลายท่านไดท้  าการศึกษามาเป็นระยะหน่ึงแล้ว ดงันั้น
ความหมายและทฤษฎีเร่ืองแรงจูงใจจึงแตกต่างกนัออกไป ตามความสนใจและทกัษะของแต่ละท่าน 
ดงัต่อไปน้ี 
 Bernard and Gary A (1971) ไดใ้ห้ความหมายว่า เป็นสภาวะภายในอย่างหน่ึงท่ีเป็นพลงัท่ี
กระตุน้การกระท าของมนุษยใ์หไ้ปในทิศทาง หรือช่องทางท่ีจะท าใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ  

McClelland (1961) ได้ให้ความหมายว่า แรงจูงใจ เป็นการแสดงออกให้เห็นถึงสภาพ
อารมณ์ของบุคคลต่อส่ิงเร้า แลว้ปรากฏออกมาเป็นพฤติกรรม เพื่อมุ่งไปสู่จุดหมาย การเกิดอารมณ์
พึงพอใจหรือไม่พึงพอใจก็ข้ึนอยูก่บัประสบการณ์ในชีวติของบุคคลนั้น 

Cherington (1989) ได้ให้ความหมายของค าว่า “Motivation” ซ่ึงรากทรัพย์มาจากภาษา
ละติน คือค าว่า “ Move ” มีความหมายว่า to move ซ่ึงแปลว่าเคล่ือนท่ีเคล่ือนไหว ซ่ึงแรงจูงใจตอ้ง
ค านึงถึง 3 ค า คือ พลัง (Energy) แนวทางการน าไปสู่ (Direction) และการประคับประคอง 
(Sustenance) ซ่ึงมีความหมายว่า เม่ือคนไดรั้บส่ิงเร้าและส่ิงเร้ามีความส าคญัต่อเขา เขาก็จะใส่พลงั
หรือความพยายามลงไปในการใส่พลังหรือความพยายามลงไปก็ต้องค านึงถึงเป้าหมาย (Goal 
Directed) และตวัสุดทา้ยก็คือเขาจะยนืยนัและประคบัประคองใหกิ้จกรรมนั้นคงยงัอยูต่่อไป (Persist 
in Sustained Activity) 
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Robbins (2005) ใหค้วามหมายไวว้า่ แรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง กระบวนการท่ีมีความ
พยายามของบุคคลท่ีไดรั้บการกระตุน้ (Energized) ช้ีน า (Directed) และรักษาให้คงอยู่ (Sustained) 
จนกระทัง่งานขององคก์รบรรลุเป้าหมาย 

รัชนก มูลเกตุ (2552) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจวา่ การท่ีปัจจยัต่างๆในการปฏิบติังาน 
ค่าจ้าง รายได้ การบังคับบัญชา การได้รับการยกย่องนับถือ ความเหมาะสมในปริมาณงาน 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงานและปัจจยัอ่ืน ๆ ไดต้อบสนองความตอ้งการของ
ผูป้ฏิบติังานและเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน และเม่ือเกิดความพึงพอใจแลว้ ผูป้ฏิบติังานก็
จะปฏิบติังานอย่างเต็มท่ี แต่ในทางตรงกันข้าม หากปัจจยัต่างๆ ไม่ได้รับการตอบสนองความ
ต้องการดังกล่าว จนท าให้ผูป้ฏิบัติงานเกิดทัศนคติในแง่ลบ ก็จะเกิดความไม่พึงพอใจในการ
ปฏิบติังานเกิดข้ึน 

จิรสิทธ์ิ เลียวเสถียรวงค์ (2555) ให้ความหมายของแรงจูงใจวา่ การผลกัดนัหรือการกระตุน้
ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมออกมา โดยมีความตอ้งการท่ีจะท างานใหส้ าเร็จ แรงจูงใจอาจมีปัจจยัต่างๆ 
เช่น รางวลั โบนสั ต าแหน่ง ซ่ึงอาจท าให้พนกังานต่ืนตวัในการปฏิบติังาน ผลของแรงจูงใจท าให้
ความส าเร็จและความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพการงานและขององคก์รต่อไป 

เนตรดาว มชัฌิมา (2549) ให้ความหมายไวว้า่ แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจยัท่ีส่งผลให้บุคคลมี
ความตอ้งการกระตุน้และท าใหเ้กิดการใชพ้ลงัท่ีมีอยูใ่นตวับุคคลกระท ากิจกรรมหรือมีความตอ้งการ
ในการปฏิบติังานและทุ่มเทการปฏิบติังานให้บรรลุวตัถุประสงค์ และประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้หรือแรงจูงใจเป็นแรงผลกัดนัใหค้นแสดงพฤติกรรมออกมาอยา่งตั้งใจและเต็ม
ใจ เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคต์ามท่ีตอ้งการ 
 จากความหมายดงักล่าวขา้งตน้ สรุปไดว้า่ แรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีจะกระตุน้พนกังานให้มีความ
ตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานและทุ่มเทก าลงักาย ก าลงัใจในการท างานให้กับโรงพยาบาลอย่างเต็มท่ี
เพื่อให้บรรลุตามวตัถุประสงค ์โดยท่ีแรงจูงใจนั้นอาจจะมาจาก เงินเดือน สวสัดิการ การไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือ และอ่ืนๆ ท่ีพนกังานไดรั้บ ดงันั้น จะเห็นไดว้า่แรงจูงใจจึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะสามารถ
ผลกัดนัโรงพยาบาลไปสู่เป้าหมายและความส าเร็จท่ีตั้งไวไ้ด ้
ทฤษฎแีรงจูงใจ 
 ทฤษฎแีรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของแมคคลแีลนด์ (McClelland’s Motivation Theory) (1961) 

ทฤษฎีน้ีเน้นอธิบายการจูงใจของบุคคลท่ีกระท าการเพื่อให้ได้มาซ่ึงความต้องการ
ความส าเร็จมิไดห้วงัรางวลัตอบแทนจากการกระท าของเขา   ซ่ึงความตอ้งการความส าเร็จน้ีในแง่
ของการท างานหมายถึงความตอ้งการท่ีจะท างานใหดี้ท่ีสุดและท าใหส้ าเร็จผลตามท่ีตั้งใจไว ้ เม่ือตน
ท าอะไรส าเร็จได้ก็จะเป็นแรงกระตุ้นให้ท างานอ่ืนส าเร็จต่อไป  หากองค์การใดท่ีมีพนักงานท่ี
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แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจ านวนมากก็จะเจริญรุ่งเรืองและเติบโตเร็ว ซ่ึงไดอ้ธิบายถึงความตอ้งการ 3 อยา่ง 
ท่ีเป็นตวักระตุน้การท างาน คือ  

1. ความตอ้งการความส าเร็จในการท างาน (Needs for Achievement) จึงท าให้เกิดพลัง
ขบัเคล่ือนให้เกิดความมุ่งมัน่ ทุ่มเทการท างานอย่างเต็มท่ี ไดม้าตรฐานคุณภาพงานสูง
สามารถแกไ้ขปัญหาต่างๆไดดี้ พนกังานมีความตอ้งการความส าเร็จในการท างานท่ีสูง
จะมีความมุ่งมั่นท างานให้ส าเร็จเพื่อความต้องการของเขาด้วย มิใช่เพียงเพราะ
ผลตอบแทนท่ีไดรั้บจากผลส าเร็จของงานเพียงเท่านั้น 

2. ความตอ้งการอ านาจ (Needs for Power) คือ ความตอ้งการอ านาจหรือการมีอิทธิพลท่ี
สามารถควบคุมพฤติกรรมผูอ่ื้นได ้หรือสามารถจูงใจให้ผูอ่ื้นมีพฤติกรรมตามท่ีตนเอง
ตอ้งการ ซ่ึงแยกออกเป็น ความตอ้งการอ านาจส่วนตวั (Personal Power) เพื่อสนองกิ
เลศหรืออิทธิพลส่วนตวัและความตอ้งการมีอ านาจในสังคม (Social Power) ซ่ึงเป็นส่ิง
ท่ีจ  าเป็นส าหรับผูบ้ริหารท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จขององคก์ร ผูท่ี้มีความตอ้งการอ านาจ
ทางสังคมจึงชอบท างานด้านบริหาร เพื่อท่ีจะสามารถควบคุมจูงใจผูอ่ื้น และมีความ
ตอ้งการท่ีจะใหส้ังคมยอมรับ และช่ืนชม 

3. ความต้องการมิตรไมตรี (Needs for Affiliation) เป็นความต้องการเพื่อนและมนุษย์
สัมพนัธ์บุคคลท่ีตอ้งการมีมิตรไมตรีสูง จึงชอบท างานเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคล 

จากทฤษฏีความตอ้งการ 3 อย่างของ แมคคลีแลนด์ท าให้สรุปได้ว่า  ความตอ้งการทั้ง 3 
อยา่งท่ีกล่าวมาขา้งตน้นั้นมีความตอ้งการท่ีแตกต่างกนัออกไป โดยความตอ้งการความส าเร็จในการ
ท างานและความตอ้งการอ านาจเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับการท างานในองค์กรให้ประสบความส าเร็จ
อย่างยิ่ง เพราะพนกังานท่ีมีความตอ้งการดงักล่าวมกัจะตอ้งมีความพยายาม มีความมุ่งมัน่ท่ีจะตอ้ง
ท างานท่ีตนเองได้รับมอบหมายให้ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้ งไว ้ซ่ึงจะผลดีและเป็นประโยชน์ต่อ
องคก์รอยา่งมาก กล่าวคือ ถา้พนกังานโรงพยาบาลไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการอยา่งสมบูรณ์ 
ทั้ ง 3 อย่างนั้นแล้ว ก็จะท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกท่ีดีต่อการปฏิบัติงาน ส่ิงเหล่าน้ีจะท าให้
โรงพยาบาลสามารถบรรลุตามเป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

ทฤษฎีความต้องการล าดับขั้นของมาสโลว์ (Maslow’s Hierachy of Needs) (1970)ได้ตั้ ง
สมมุติฐานไวว้่ามนุษยมี์ความตอ้งการไม่ส้ินสุดและตอ้งไม่มีการส้ินสุด เม่ือไดรั้บการตอบสนอง
ความตอ้งการอย่างใดอย่างหน่ึงก็จะเกิดความตอ้งการส่ิงอ่ืนต่อไปไม่มีส้ินสุด ความตอ้งการท่ียงั
ไม่ไดรั้บการตอบสนอง จ าท าให้เกิดการจูงใจท่ีจะท างาน ส่วนความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนอง
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แล้ว จะไม่เกิดแรงจูงใจอีกต่อไป ซ่ึงความตอ้งการของมนุษยจ์ะเป็นล าดบัขั้น โดยเร่ิมจากความ
ตอ้งการพื้นฐานท่ีจ าเป็นไปสู่ความตอ้งการในระดบัสูง 

ขั้นท่ี 1 ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological needs) ความต้องการในขั้นน้ีเป็น
ความตอ้งการพื้นฐานของมนุษย์ เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐาน (Basic needs) ซ่ึงมีพลังมากท่ีสุด
เพราะเป็นความตอ้งการท่ีจ าเป็นต่อการด ารงชีวติ ตวัอยา่งเช่น ความตอ้งการอากาศ อาหาร ยารักษา
โรค หากความตอ้งการขั้นแรกยงัไม่ไดรั้บการตอบสนองก็ยากท่ีจะพฒันาสู่ขั้นอ่ืนๆ ได ้

ขั้นท่ี 2 ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั (Safety and security needs) ความตอ้งการในขั้น
น้ีจะเกิดเม่ือขั้นแรกไดรั้บการตอบสนอง ความตอ้งการในขั้นน้ีเป็นความตอ้งการท่ีจะรักษาความ
ปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์นของตนเอง หากไม่ไดรั้บการตอบสนองหากไม่ไดรั้บการตอบสนอง
จะเกิดความรู้สึกหวาดกลวั ผวา รู้สึกไม่มัน่คง 

ขั้นท่ี 3 ความตอ้งการความรัก และความเป็นเจา้ของ (Belonging and love needs) เม่ือ 2 ขั้น
แรกไดรั้บการสนองความตอ้งการแลว้ มนุษยจ์ะสร้างความรักและความผกูพนักบัผูอ่ื้น 

ขั้นท่ี 4 ความตอ้งการการไดรั้บการยกยอ่งนบัถือ (Esteem needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะให้
ตนเองมีค่าในสายตาตนเองและผูอ่ื้น แบ่งออกเป็น 2  ลกัษณะ คือ 

- คนท่ีเช่ือมัน่ในตนเอง เป็นคนท่ีจะให้ความช่วยเหลือต่อสังคม มีความเป็นมิตร
และจะยอมรับผูอ่ื้น ตระหนกัอยู่เสมอวา่ผูอ่ื้นมีคุณค่าและศกัด์ิศรีเช่นเดียวกบั
ตน คนลกัษณะเช่นน้ี จะมีความไวว้างใจผูอ่ื้น มองโลกในแง่ดี 

- คนท่ีมองเห็นแต่เพียงคุณค่าในตนเอง เป็นคนมีความมัน่ใจในตนเองสูง ไม่
ค่อยมีมนุษยสัมพนัธ์ ไม่ยอมรับคุณค่าและความสามารถของผูอ่ื้น ไม่ชอบ
ช่วยเหลือคนอ่ืน คนลกัษณะเช่นน้ี จะเป็นคนท่ีไม่ค่อยไวว้างใจให้ผูอ่ื้นท างาน
ใหเ้พราะคิดวา่ไม่มีใครมีความสามารถเท่าตน 

ขั้นท่ี 5 ความตอ้งการท่ีจะเขา้ใจประจกัษต์นเองอยา่งแทจ้ริง (Self-actualization needs) เป็น
ความตอ้งการเพื่อตระหนกัรู้ถึงความสามารถ ความสนใจ ความถนดัและความตอ้งการของตน เอง
และท าส่ิงนั้นอย่างสุดความสามารถ โดยเพ่งเล็งประโยชน์ของคนอ่ืนและของสังคมส่วนรวมเป็น
ส าคญั 

จากทฤษฏีล าดับขั้นของมาสโลว์ จะท าให้เห็นว่า ความต้องการของคนเรา มี 5 ระดับ 
แตกต่างกนัออกไปและแต่ละระดบัพนกังานก็มีความตอ้งการท่ีไม่เท่ากนัเสมอไป เม่ือความตอ้งการ
ขั้นใดไดรั้บการสนองความตอ้งการแลว้ ก็จะมีความตอ้งการขั้นท่ีสูงกว่าเป็นส่ิงกระตุน้พฤติกรรม
ให้เป็นไปตามท่ีตอ้งการตามล าดบัขั้นข้ึนไปเร่ือย ๆ จนไปถึงความตอ้งการสูงสุด ดงันั้น ทฤษฏี
ล าดบัขั้นของมาสโลว ์เป็นทฤษฏีท่ีมีประโยชน์อย่างยิ่งต่อการบริหารงานโรงพยาบาลในการสร้าง
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แรงจูงใจใหก้บัพนกังาน โดยการศึกษาถึงความเปล่ียนแปลงความตอ้งการของพนกังานโรงพยาบาล
ทุกคน เพื่อทราบถึงความตอ้งการของแต่ละคนอยู่ท่ีขั้นไหน และพยายามท าการตอบสนองความ
ตอ้งการของพนกังาน เพื่อใหโ้รงพยาบาลสามารถบรรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ ALDERFER (1972) เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการขั้น
พื้นฐานของมนุษย ์ แต่ไม่ค  านึงถึงขั้นความตอ้งการว่า  ความตอ้งการใดเกิดข้ึนก่อนหรือหลงั  และ
ความตอ้งการหลาย ๆ อย่างอาจเกิดข้ึนพร้อมกนัได ้ ความตอ้งการตามทฤษฎี ERG จะมีน้อยกว่า
ความตอ้งการตามล าดบัขั้นของมาสโลว ์โดยแบ่งออกเป็น 3 ประการ ดงัน้ี 

            1. ความตอ้งการเพื่อความอยู่รอด  (Existence needs (E)) เป็นความตอ้งการพื้นฐาน
ของร่างกายเพื่อให้มนุษยด์ ารงชีวิตอยู่ได ้ เช่น ความตอ้งการอาหาร  เคร่ืองนุ่งห่ม  ท่ีอยู่อาศยั  ยา
รักษาโรค  เป็นตน้  เป็นความตอ้งการในระดบัต ่าสุดและมีลกัษณะเป็นรูปธรรมสูงสุด  ประกอบดว้ย
ความตอ้งการทางร่างกายบวกดว้ยความตอ้งการความปลอดภยัและความมัน่คงตามทฤษฎีของมาส
โลว ์ ผูบ้ริหารสามารถตอบสนองความตอ้งการในดา้นน้ีไดด้ว้ยการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม  มี
สวสัดิการท่ีดี  มีเงินโบนสั  รวมถึงท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกมัน่คงปลอดภยัจากการท างานไดรั้บ
ความยติุธรรม มีการท าสัญญาวา่จา้งการท างาน เป็นตน้ 

            2. ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ (Relatedness needs (R)) เป็นความตอ้งการท่ีจะให้
และได้รับไมตรีจิตจากบุคคลท่ีแวดล้อม เป็นความต้องการท่ีมีลักษณะเป็นรูปธรรมน้อยลง  
ประกอบดว้ยความตอ้งการความผูกพนัหรือการยอมรับ (ความตอ้งการทางสังคม) ตามทฤษฎีของ
มาสโลว ์ ผูบ้ริหารควรส่งเสริมให้บุคลากรในองค์การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั ตลอดจนสร้าง
ความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อบุคคลภายนอกดว้ย  เช่น การจดักิจกรรมท่ีท าให้เกิดความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ า
และผูต้าม เป็นตน้ 

            3. ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth needs (G))  เป็นความต้องการใน
ระดบัสูงสุดของบุคคลซ่ึงมีความเป็นรูปธรรมต ่าสุดประกอบดว้ยความตอ้งการการยกยอ่งบวกดว้ย
ความต้องการประสบความส าเร็จในชีวิตตามทฤษฎีของมาสโลว์  ผูบ้ริหารควรสนับสนุนให้
พนกังานพฒันาตนเองให้เจริญกา้วหนา้ดว้ยการพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง หรือมอบหมายให้
รับผิดชอบต่องานกว้างข้ึนโดยมีหน้าท่ีการงานสูงข้ึน อันเป็นโอกาสท่ีพนักงานจะก้าวไปสู่
ความส าเร็จ 
 จากทฤษฎีล าดบัขั้นของมาสโลว ์และ ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ ALDERFER จะเห็นไดว้า่
มีขอ้แตกต่างกนั เน่ืองจาก ทฤษฎีล าดบัขั้นของมาสโลว ์จะกล่าวถึงความตอ้งการท่ีมีทั้งหมด 5 ขั้น
และความตอ้งการจะเป็นไปตามล าดบัสูงข้ึนไปเร่ือย ๆ ในขณะเดียวกนั ทฤษฎีการจูงใจ ERG  ของ 
ALDERFER ได้กล่าวไวว้่า ความตอ้งการไม่จ  าเป็นท่ีจะตอ้งเป็นไปตามล าดบัขั้นตามท่ีมาสโลว์ 
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กล่าวเสมอไป คนเราสามารถท่ีจะมีความตอ้งการพร้อม ๆ กนัได ้ดงันั้นผูบ้ริหารจะตอ้งคอยติดตาม
และให้ความส าคัญเก่ียวกับความต้องการของพนักงานอยู่เสมอเพื่อท าการสร้างแรงจูงใจให้
ตอบสนองความตอ้งการของพนกังานให้ครอบคลุมและได้ประโยชน์สูงสุด เพราะเม่ือพนักงาน
ได้รับการตอบสนองในส่ิงท่ีต้องการแล้ว จะท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน ส่งผลให้
ปฎิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพน าพาองคก์รไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ด ้

ทฤษฎสีองปัจจัยของ เฮิร์ซเบิร์ก (Two Factors Theory) (พรทิพย ์สุติยะ, 2550) ในทฤษฎีนี
มีช่ือเรียกวา่แตกต่างกนัออกไป คือ “Motivation - Maintenance Theory” หรือ “Dual Factor Theory” 
หรือ “The Motivation - Hygiene Theory” หรือ Two Factors Theory เป็นแนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ
ท่ีประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจ 2 เร่ืองใหญ่ๆ คือ ปัจจยัจูงใจท่ีเป็น ตวักระตุน้ในการท างานและปัจจยัจูง
ใจท่ีรักษาสุขลกัษณะจิต หรือปัจจยัจูงใจท่ีบ ารุงรักษาจิตใจซ่ึง เฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg)ไดท้  าการศึกษา
ปัจจยัภายนอกท่ีมีผลกระทบต่อแรงจูงใจของคนในองคก์ร ดงัน้ี คือ  

1. ปัจจัยจูงใจท่ีเป็นตัวกระตุ้นในการท างาน (Motivation Factors หรือ Motivators) เป็น
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลในการสร้างความพึงพอใจในการท างานซ่ึงถือวา่เป็นปัจจยัภายใน เป็นกลุ่มปัจจยัท่ี
มีสภาพเป็นตวักระตุน้จูงใจและท าให้เกิดความพอใจในการปฏิบติังาน แต่ถา้หากมิไดจ้ดัให้ มีข้ึนก็
ไม่ไดก่้อให้เกิดความไม่พอใจในการท างาน ปัจจยักลุ่มน้ีสามารถใชเ้ป็นตวักระตุน้จูงใจ ผูป้ฏิบติังาน
ซ่ึงประกอบดว้ย  

1.1 ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (The Work Itself) เป็นงานท่ีน่าสนใจ ตอ้งอาศยัความริเร่ิม 
สร้างสรรคท์า้ทายใหล้งมือท าเป็นส่ิงจูงใจใหบุ้คคลอยากท างาน  

1.2 ความส าเร็จของงาน (Achievement) คือ การท่ีบุคคลสามารถแกปั้ญหาและรู้จกั 
การป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึน เม่ือท าส าเร็จจะเกิดความรู้สึกพอใจในผลส าเร็จของ
งานนั้น  

1.3 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) คือ การไดรั้บการยอมรับนบัถือ จาก
บุคคลต่าง ๆ เช่น ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ผูม้าขอค าปรึกษา หรือจากบุคคล
ในหน่วยงาน การยอมรับนับถือน้ี อาจอยู่ในรูปของการยกย่องชมเชย แสดง
ความยินดี การให้กก าลงัใจ หรือ การแสดงออกอ่ืนใด ท่ีท าให้เห็นถึงการยอมรับ
ในความสามารถจะท าใหป้ฏิบติังานชอบและรักงาน  

1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ  ความพอใจท่ีได้ รับมอบหมายให้
รับผิดชอบ งานใหม่ๆ และมีอ านาจรับผิดชอบอย่างเต็มท่ี ไม่มีการตรวจหรือ
ควบคุมอยา่งใกลชิ้ดเป็นปัจจยัจูงใจใหบุ้คคลอยากท างาน  
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1.5 ความก้าวหน้า (Advancement) คือ การได้รับการเล่ือนขันเล่ือนต าแหน่งให้
สูงข้ึนของบุคคลในองคก์ร หรือไดรั้บการฝึกอบรมจะเป็นส่ิงจูงใจใหบุ้คคลอยาก
ท างาน  

1.6 โอกาสในการเจริญเติบโต (Possibility of Growth) เช่น การได้มีโอกาสได้ 
เพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ และความช านาญ ตลอดจนไดโ้อกาสในการเล่ือน
ต าแหน่ง เล่ือนขั้น 

2. ปัจจยัค ้าจุนบ ารุงรักษาจิตใจ (Maintenance Factors) หรือปัจจยัค ้าจุนรักษาสุขลกัษณะจิต 
เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลในการสร้างความไม่พึงพอใจในการท างาน จึงจ าเป็นตอ้งจดัให้มีข้ึน เพื่อเป็น
ส่ิงจรรโลงใจ หรือส่งเสริมสุขภาพของผูป้ฏิบติังานให้คงความพอใจเป็นปกติอยู่ตลอดไป ปัจจยั 
บ ารุงรักษาเป็นปัจจยัท่ีมีผลในทางป้องกนัเป็นส่วนใหญ่ ไม่สามารถจูงใจไดคื้อ ช่วยขจดัความไม่
พอใจต่าง ๆ ได ้แต่จะไม่สามารถสร้างความพอใจได ้ปัจจยักลุ่มน้ีมีดงัน้ี 

2.1 นโยบายและบริหารของหน่วยงาน (Company Policy and Administration) หมายถึง 
การจดัการและการบริหารงานขององคก์าร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร  

2.2 ความสัมพันธ์ส่วนตัวกับผู ้บังคับบัญชา ผู ้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน 
(Interpersonal Relation with Superior, Subordinate and Peers) หมายถึงการติดต่อ 
ไม่ว่าจะเป็น กิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างาน
ร่วมงาน มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอย่างดีต่อกนั เป็นปัจจยัท่ีส าคญัอยา่งหน่ึงใน
การท างาน  

2.3 ความมัน่คงในงาน (Security) ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่องานความมัน่คงใน การ
ท างานหรือความมัน่คงขององคก์รยอ่มมีผลต่อการปฏิบติังาน  

2.4 สวสัดิการ (Fringe Benefits) หมายถึง รางวลัท่ีให้กบัพนกังานท่ีเป็นผลมาจาก การ
ท างานในต าแหน่งต่าง ๆ ขององค์กร หรือเป็นผลตอบแทนชนิดใดชนิดหน่ึงซ่ึง
พนักงานได้รับ  เพิ่มเติมนอกเหนือจากการจ่ายผลตอบแทนพื้นฐาน ได้แก่  
สวสัดิการดา้นสุขภาพและการประกนัชีวติ วนัหยดุพกัผอ่น บ านาญ เป็นตน้  

2.5 สภาพการท างาน (Working Conditions) ไดแ้ก่ สภาพทางกายภาพของการท างาน 
เช่น แสง เสียง อากาศ ชัว่โมงการท างาน รวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น 
อุปกรณ์ เคร่ืองมือ ต่าง ๆ เป็นส่ิงท่ีช่วยใหบุ้คคลเกิดความพึงพอใจต่องาน  

2.6 ความเป็นอยูส่่วนตวั (Personal Life) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดี หรือไม่ดีอนัเป็นผลท่ี
ไดรั้บจากงานในหนา้ท่ีของผูป้ฏิบติังาน เช่น มีการเปล่ียนระบบการท างานใหม่ ซ่ึง
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ตอ้งทุ่มเทศึกษาการท างาน ท าใหมี้เวลาใหค้รอบครัวลดนอ้ยลง ท าใหไ้ม่มีความสุข 
จึงเกิดความไม่พอใจในการท างาน ในการท างานระบบใหม่ได ้ 

สรุปจากทฤษฏีขา้งตน้ เฮิร์ซเบิร์ก พยายามช้ีใหเ้ขา้ใจวา่ ปัจจยัจูงใจท่ีบ ารุงรักษาจิตใจเป็นส่ิง
ท่ีสกดักั้นไม่ให้พนกังานเกิดความไม่พอใจในการท างานเท่านั้น แต่ไม่สามารถสร้างแรงจูงใจให้
เกิดข้ึนได ้เพราะการใชเ้งินหรือส่ิงจูงใจท่ีไม่เก่ียวกบังานหรือบีบบงัคบัให้พนกังานท างานดว้ยการ
ข่มข่ีหรือการลงโทษ จะท าให้พนกังานท างานดว้ยความจ าเป็นไม่มีความรู้สึกพอใจต่องานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย งานท่ีท าก็จะออกมาได้ไม่ดีพอและอาจจะท าให้องค์กรไม่ประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมายท่ีวางไวไ้ด้ ดงันั้นโรงพยาบาลจึงควรจะใชปั้จจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้ในการท างาน เพื่อ
สร้างแรงจูงใจในการท างาน พนักงานก็จะรู้สึกว่าตนเองมีความหมายในการท างานให้กับ
โรงพยาบาล และพนักงานก็จะรู้สึกว่างานมีทา้ทายความสามารถและมีโอกาสพฒันาตนเองเพื่อ
ความกา้วหนา้ในอนาคตต่อไป 

ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (1964) มีตน้ก าเนิดจาก แนวความคิดทางจิตวิทยาซ่ึงไดรั้บ
ความนิยม น ามาศึกษาเก่ียวกบัการจูงใจอย่างแพร่หลายมาก ทฤษฎีน้ีเป็นการอธิบายเป้าหมายของ
บุคคลการเลือกและความคาดหวงัตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้โดยตอ้งอยูภ่ายใตเ้ง่ือนไขวา่บุคคลจะตอ้งรู้
วา่ตนเองตอ้งการไดรั้บส่ิงใดจาก การปฏิบติังานโดยแนวคิดของทฤษฎี เร่ิมจากการเกิดแรงจูงใจ ซ่ึง
ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 3 องคป์ระกอบไดแ้ก่ 

1. การรับรู้คุณค่า (Valence) 
2. ความสัมพนัธ์ระหวา่งการกระท ากบัผลลพัธ์ (Instrument)  
3. ความคาดหวงั (Expectancy)  
ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัองค์ประกอบ ทั้งสามสามารถเขียนแสดงเป็นสมการได้

ดงัน้ี แรงจูงใจ = การรับรู้คุณค่า x ความสัมพนัธ์ระหวา่งการกระท ากบัผลลพัธ์ x ความคาดหวงั  
การรับรู้คุณค่า หมายถึง การรับรู้ของบุคคลเก่ียวกบัผลตอบแทนท่ีคาดวา่จะไดรั้บ เช่น หาก

บุคคลปฏิบติังานดีอยา่งสม ่าเสมอ ผลท่ีไดรั้บอาจไดเ้ล่ือนขั้น แต่เน่ืองจากส่ิงท่ีไดเ้ป็นเพียงเงินเดือน
ข้ึนเพียงเล็กนอ้ย ซ่ึงบุคคลนั้นรู้สึกวา่ไม่ไดป้ระโยชน์อะไร เพิ่มจากเงินจ านวนนั้น แสดงวา่การรับรู้
คุณค่าของบุคคลนั้นต ่า  

ความสัมพนัธ์ระหวา่งการกระท ากบัผลลพัธ์ หมายถึง ความเช่ือหรือความเขา้ใจของ บุคคล
เก่ียวกับโอกาสความเป็นไปได้ท่ีผลส าเร็จของงาน (ผลตอบแทนอันดับแรก) จะท าให้ได้รับ 
ผลตอบแทนอนัต่อไป เช่น บุคคลไม่เช่ือวา่หากตนเองปฏิบติังานอยา่งมีความรับผดิชอบสูง จะมีการ
บนัทึกประวติัท่ีดี แล้วท าให้ได้รับเงินเดือนข้ึนหรือไดรั้บหน้าท่ีสูงข้ึน ความสัมพนัธ์ระหว่างการ
กระท ากบัผลลพัธ์ในบุคคลน้ีจึงต ่า 
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ความคาดหวงั หมายถึง ความเช่ือหรือความเขา้ใจของบุคคลว่า หากมีความพยายามในการ
ปฏิบติังานจะส่งผลต่อระดบัความส าเร็จของงาน เช่น หากบุคคลเช่ือวา่หากตนเองปฏิบติังาน อยา่งมี
ความรับผิดชอบสูงจะมีการบนัทึกประวติัท่ีดี (ผลส าเร็จจากการท างานในระดบัหน่ึง) ซ่ึงจะท าให้
บุคคลนั้นมีความคาดหวงัต่อการท างานสูง  

จากทฤษฎีของวรูม สรุปได้ว่า การท่ีจะจูงใจให้พนักงานท างานเพิ่มข้ึนนั้นโรงพยาบาล
จะตอ้งเขา้ใจ กระบวนการทางความคิดและรับรู้ของพนกังานก่อนวา่เขาตอ้งการอะไร และส่ิงไหนท่ี
จะเป็นแรงจูงใจให้เขาปฏิบติังานเพิ่มมากข้ึน โดยปกติเม่ือคนจะท างานเพิ่มข้ึนจากระดบัปกติ เขาจะ
คิดวา่เขาจะไดอ้ะไรจากการกระท านั้นหรือการคาดคิดวา่อะไรจะเกิดข้ึนเม่ือเขาไดแ้สดง พฤติกรรม
บางอยา่ง ในกรณีของการท างาน พนกังานจะเพิ่มความพยายามมากข้ึนเม่ือเขาคิดวา่ การกระท านั้น
น าไปสู่ผลลพัธ์บางประการท่ีเขามีความพึงพอใจ  

 
ส่วนที ่2 ความหมายและทฤษฎเีกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร 

เร่ืองของความผูกพนัต่อองค์กรไดมี้นกัวิชาการหลายท่านไดท้  าการศึกษามาเป็นระยะหน่ึง
แลว้ ดงันั้นความหมายและทฤษฎีเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์กรจึงแตกต่างกนัออกไป ตามความ
สนใจและทกัษะของแต่ละท่าน โดยบทน้ีจะเป็นการรวบรวมประเด็นต่างๆ ท่ีมีความเช่ือมโยงและ
เก่ียวขอ้งเพื่อมาอธิบายในความผกูพนัต่อองคก์ร โดยแบ่งเป็นประเด็นต่างๆดงัน้ี 
 Sheldon (1971) ให้ความหมายของ  ความผูกพันต่อองค์กรว่า หมายถึง ทัศนคติของ
ผูป้ฏิบติังานซ่ึงเก่ียวโยงระหวา่งบุคคลนั้น ๆ กบัองคก์ร เป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนจากการท่ีบุคคลพิจารณาการ
ลงทุนของเขาในองค์กรซ่ึงเป็นรูปของส่ิงท่ีเขา้ไดล้งทุนไปในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ อายุ ก าลงักาย 
ตลอดจนระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองคก์รนั้น ซ่ึงท าให้เขาสูญเสียโอกาสท่ีจะไปท างานท่ีอ่ืน ๆ แต่
ส่ิงท่ีเขาสูญเสียไปกบัการลงทุนนั้นจะส่งผลตอบแทนคืนมาอนัจะเป็นไปในรูปของระดบัความ
อาวุโสในงาน ระดบัต าแหน่งการได้รับการยอมรับ ทั้งน้ีเพราะระยะเวลาท่ีท างานในองค์กรนาน
เท่าใด ก็ยิง่มีความผกูพนัต่อองคก์รมากข้ึน  

March & Mannari (1977) ให้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กรว่า หมายถึง ลักษณะ
ความตั้งใจของพนกังานท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ีในการกระท าเพื่อประโยชน์ต่อองค์กร มี
ความปรารถนา ท่ีจะอยู่กบัองค์กรตลอดไป รวมทั้งระดบัความมากน้อยของความรู้สึกเป็นเจา้ของ
กิจการ หรือ ความจงรักภกัดีต่อองคก์รและยอมรับเป้าหมายขององค์กร ตลอดจนการมีทศันคติท่ีดี
ต่อองคก์รดว้ย  
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Mowday R.T. (1981) ให้ความหมายว่า ความผูกพนัต่อองคก์รเป็นการแสดงออกท่ีมากกว่า
ความจงรักภกัดีท่ีเกิดข้ึนตามปกติ เพราะเป็นความสัมพนัธ์ท่ีหนาแน่นและผลกัดนัให้บุคคลเตม็ใจท่ี
จะอุทิศตนเอง เพื่อสร้างสรรคใ์หอ้งคก์ร อยูใ่นสภาพท่ีดีข้ึน  

Mowday, Steers & Porter (1982) ให้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กรไวว้่า ความ
ผกูพนัต่อองคก์รสามารถแสดงออกใหเ้ห็นถึง ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์กร ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์กร และ
ความตอ้งการด ารงความเป็นสมาชิกของ องคก์รต่อไป  

Northcraft & Neale (1990) ใหค้วามหมายความผกูพนัวา่ หมายถึง ความสัมพนัธ์อยา่งลึกซ้ึง
แน่นแฟ้นระหวา่ง บุคคลใดบุคคลหน่ึงโดยมีองคป์ระกอบโดยทัว่ ๆไป 3 ประการ คือ  

1. มีความศรัทธาและเช่ือมัน่ในเป้าหมายและคุณค่าขององคก์ร  
2. มีความตั้งใจและความพร้อมท่ีจะใชค้วามพยายามท่ีมีอยูเ่พื่อองคก์ร  
3. มีความตั้งใจท่ีจะอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์ร ความผกูพนัของสมาชิกองคก์ร มิใช่เป็นเพียง

ความจงรักภกัดีต่อองคก์รเท่านั้น แต่เป็นเร่ืองของบทบาทและวธีิปฏิบติัของเขาท่ีมีต่อองคก์รดว้ย  
Buchanan (1974) ไดใ้ห้ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์รไวว้า่ หมายถึง ความรู้สึกเป็น

พวกเดียวกนั ความผกูพนัท่ีมีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร และการปฏิบติังานตามบทบาทของ
ตนเอง เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร ซ่ึงความผูกพนัต่อองค์กร จะประกอบด้วย
องคป์ระกอบ 3 ประการ คือ  

1. ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับองค์กร (Identification) โดยการเต็มใจท่ีจะ
ปฏิบติังาน ยอมรับในค่านิยมและวตัถุประสงค์ขององค์กร และถือเสมือนหน่ึงว่า
เป็นของตนเช่นกนั 

2. การเขา้มามีส่วนร่วมในองค์กร (Involvement) คือการเขา้มามีส่วนร่วมในกิจกรรม
ขององคก์รตามบทบาทหนา้ท่ีของตนอยา่งเตม็ท่ี  

3. ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร (Loyalty) ความรู้สึกรักและผกูพนัต่อองคก์ร 
 Steers R. M. (1977) ความผูกพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความรู้สึกของสมาชิกวา่เป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์ร มีความเต็มใจ เสียสละประโยชน์ส่วนตวัเพื่อองค์กร และปราถนาท่ีจะเป็นสมาชิกของ
องคก์รตลอดไป นอกจากน้ีความผกูพนัขององคก์รยงัเป็นตวับ่งช้ีถึงประสิทธิผลขององคก์ร 
 Marsh and Hannari (1977) ให้ความหมายว่า ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นความตั้งใจของ
พนกังานท่ีจะใชค้วามพยายามและทุ่มเทอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์ร มีความรู้สึกอยากท่ีจะอยู่
กบัองคก์รตลอดไป และมีความรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ตลอดจนการยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์ร 
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 โสภา ทรัพยม์ากอุดม (2556) ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง การท่ีสมาชิกในองคก์รมีความ
ผกูพนัและมีความซ่ือสัตยต่์อองคก์ร การยอมรับเป้าหมาย ค่านิยมขององคก์รและการเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์ร ตลอดจนความจงรักภกัดีท่ีจะอยูก่บัองคก์รนั้นไปตลอด 

จากการศึกษาคน้ควา้ ผูว้ิจยัจึงสรุปว่า ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง การแสดงออกถึง 
ความเช่ือและความรู้สึกท่ีพนกังานมีต่อโรงพยาบาลในทิศทางบวก รวมทั้งความรู้สึกเป็นอนัหน่ึง
เดียวกนั และการท่ีพนกังานมีความเต็มใจ ท่ีจะยอมสละความสุขบางส่วนของตนโดยปรารถนาถึง 
ความส าเร็จและความกา้วหนา้ของโรงพยาบาลเป็นส าคญั 
ทฤษฎเีกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
 ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ของ Douglas McGregor (2002) ศาสตราจารย์แมกเกรเกอร์ 
(McGregor) แห่ง M. I. T. สหรัฐอเมริกา ได้สรุปเอาไวว้่าการจูงใจจะท าให้เกิดความผูกพนัข้ึนใน
องคก์รนั้น จะข้ึนอยู่กบัทศันคติของผูบ้ริหารท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นส าคญั ซ่ึงแยกทศันคติของ
ผูบ้ริหารต่อการจูงใจตามสมมติฐานเก่ียวกบั คนได ้2 กลุ่ม สมมติฐานของกลุ่มแรกมีลกัษณะท่ีเป็น
ทางลบ ซ่ึงแมกเกรเกอร์ก าหนดวา่เป็นทฤษฎี X และขอ้สมมติฐานของกลุ่มท่ีสองมีลกัษณะเป็นไป
ในทางบวก ก าหนดวา่เป็นทฤษฎี Y ซ่ึงในการบริหารงานของผูบ้ริหารกอ้จะแตกต่างกนัออกไป ดงัน้ี 

1. ทฤษฎี X ผูบ้ริหารจะใชว้ิธีการควบคุมคนงานอยา่งใกลชิ้ด คอยแต่จะจบัผิด ไม่ให้ ทั้ง
เสรีภาพและโอกาส  

2. ทฤษฎี Y มีลกัษณะตรงกันข้ามกับทฤษฎี X จะตั้งอยู่บนขอ้ของสมมติฐานของ การ
ตอบสนองความตอ้งการระดบัสูง คือ ความตอ้งการมีช่ือเสียง ความตอ้งการการยอมรับ 
และ ความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต จากเหตุท่ีเช่ือวา่ คนงานมีความรับผิดชอบงาน
เอง ตอ้งการพฒันาตวัเอง เห็นว่าการท างานมีความสนุกสนาน ดงันั้นแนวการบริหาร
ดา้นการจูงใจจึงไม่สามารถจะใชก้ารออกค าสั่งการควบคุม การปูนบ าเหน็จรางวลั การ
ลงโทษทางวินยั แต่จะเป็นการจดัสภาพแวดลอ้มให้เหมาะสม คนงานจะควบคุมและสั่ง
การด้วยตนเองเพื่อความส าเร็จในเป้าหมายขององค์กร เขายอมรับว่า เป้าหมายและ
กิจกรรมของฝ่ายบริหารนั้นจะตอ้งเขา้กนัไดก้บัความตอ้งการหรือเป้าหมายส่วนบุคคล
ของพนักงานแต่ละคน ผูบ้ริหารตามทฤษฎี Y เช่ือว่า การตอบสนองความต้องการ
ระดับสูงนั้ น จะมีความส าคัญต่อการพัฒนาตนเองของพนักงานแต่ละคน พฤติ
กรรมการบริหารของผูบ้ริหารท่ีมีความเช่ือ ตามทฤษฎี Y จะให้เสรีภาพแก่คนงานให้มี
โอกาสทดลองริเร่ิมและท างานด้วยตนเอง มีการควบคุมห่าง ๆ และจากการวิจัย
ส่วนมากไดช้ี้ให้เห็นวา่การใชแ้นวทางของทฤษฎี Y นั้นจะก่อใหเ้กิดความส าเร็จในการ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมาก  
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สรุปจากทฤษฎีของแมกเกรเกอร์ เนน้วา่ผูบ้ริหารอาจมองคนได ้2 แง่มุม คือมองแบบทฤษฎี 
X และแบบทฤษฎี Y ดงันั้นการสร้างแรงจูงใจจึงอาจท าได ้2 วิธีตามทศันะของผูบ้ริหาร นัน่คือ ถา้
ผูบ้ริหารมองแบบทฤษฎี X จะใช้วิธีจูงใจแบบลบ แต่ถา้มองแบบทฤษฎี Y จะใช้วิธีการจูงใจแบบ
บวก ดงันั้นส่ิงน้ีเป็นส่ิงท่ีส าคญัมากท่ีผูบ้ริหารตอ้งค านึงว่าจะใชแ้รงจูงใจอะไรบริหารพนกังานท่ีมี
ลกัษณะเป็นแบบทฤษฎี X  หรือแบบทฤษฎี Y เพื่อท่ีจะสร้างความผูกพนัต่อโรงพยาบาลให้เกิดข้ึน
ในตวัของพนกังานได ้
ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
 ในการเกิดความผูกพนัต่อองคก์รมีปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งอยูห่ลายปัจจยัโดยตวัอยา่งปัจจยั
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัของพนกังานมีรายละเอียดดงัน้ี 
 Porter และ Steers (1973 อา้งใน ภรณี มหานนท,์ 2558) ไดเ้สนอปัจจยั 4 ประการท่ีมีอิทธิพล
ต่อการตดัสินใจของพนกังานในองค์กรว่ายงัมีส่วนร่วมต่อไปในองค์กรหรือจะออกจากองค์กร มี
ดงัต่อไปน้ี 
1. ปัจจยัด้านองค์การ เช่น อตัราจา้ง การปฏิบติัเก่ียวกบัการเล่ือนเงินเดือน เล่ือนต าแหน่งของ

องคก์ร 
2. ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน เช่น รูปแบบของภาวะผูน้ า รูปแบบของความสัมพนัธ์ใน

กลุ่มเพื่อน 
3. ปัจจยัดา้นเน้ือหาของงาน เช่นความซ ้ าซากจ าเจของงาน ความมีอิสระ ความชดัเจนของบทบาท 
4. ปัจจยัส่วนตวั เช่น อาย ุอายกุารท างาน บุคลิกภาพ ความสนใจในดา้นวชิาชีพ 

Steers (1977) ไดท้  าการซึกษาโมเดลปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร และผลลพัธ์มี 3 
ปัจจยัคือ 
1) คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristice) หมายถึง ตวัแปรต่างๆ ท่ีระบุคุณสมบติัของ

บุคคลนั้นๆ เช่น อาย ุการศึกษา อายงุาน ความตอ้งการความส าเร็จ ความชอบ ความเป็นอิสระ 
2) ลกัษณะงานท่ีปฏิบัติ (Job Characteristices) หมายถึง ลักษณะสภาพของงานท่ีแต่ละบุคคล

รับผดิชอบวา่มีลกัษณะอยา่งไร ซ่ึงประกอบดา้ย 5 ลกัษณะ คือ ความเขา้ใจในการท างาน ความมี
อิสระในงาน ลกัษณะงานท่ีหลากหลาย ลกัษณะงานท่ีทา้ทาย ลกัษณะงานท่ีตอ้งปฏิสัมพนัธ์กบั
คนอ่ืน และโอกาสกา้วหนา้ในงาน 

3) ประสบการณ์ในการท างาน เป็นประสบการณ์ท่ีแต่ละบุคคลคน้พบในระหวา่งการท างาน เป็น
ความผูกพนัทางจิตวิทยากบัองค์กรได้แก่ ความรู้สุกว่าตนเองมีบทบาทและกน้าท่ีส าคญัต่อ
องค์กรความคาดหวังท่ีตะได้รับการตอบสนองจากองค์กร ความน่าเช่ือถือขององค์กร 
ความสามารถในการพึ่งพาไดข้ององคก์ร ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและต่อองคก์ร 
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Baron (1986 อา้งอิงใน กฤศวรรณ นวกุล, 2557) กล่าวว่าความผูกพนัในการท างานเปล่ียน
ไดต้ลอดเวลาตามสภาพการท างาน แต่ความผูกพนัตอ้องค์กรเป็นทศันคติท่ีมีความมัน่คงมากกว่า 
ดงันั้นความผูกพนัต่อองค์กรจึงมีความแตกต่างกนักบัความพึงพอใจในงาน แต่ 4 ปัจจยัท่ีมีความ
คลา้ยคลึงกนั มีดงัน้ี 
1) เกิดจากลกัษณะงาน เช่น ความเป็นอิสระ อย่างมากในการท างานและความหลากหลายในงาน 

ส่ิงเหล่าน้ีท าให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กรในระดบัสูง แต่ในทางกลบักนัความกดดนัและความ
คลุมเครือในบทบาทหนา้ท่ีเก่ียวกบังานของตนเอง ก็ท  าใหรู้้สึกผกูพนัต่อองคก์รในระดบัต ่า 

2) เกิดจากโอกาสในการหางานใหม่ การไดรั้บโอกาสในหารหางานใหม่ และมีทางเลือกเพิ่มมาก
ข้ึนจะท าใหบุ้คคลมีแนวโนม้ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รในระดบัต ่า 

3) เกิดจากลกัษณะส่วนตวั โดยเฉพาะบุคคลท่ีมีอายมุาก มีอายงุานาน และอยูใ่นต าแหน่งงานสูงๆ 
จะมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานของตนส่งผลใหมี้แนวโนม้มีความรู้ความรู้สึกผกูพนัต่อ
องคก์รในระดบัสูง 

4) เกิดจากสภาพการท างานการท่ีบุคคลมีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูง บุคคลเหล่าจะตอ้งมี
ความพึงพอใจในผูบ้งัคบับญัชาของตน พึงพอใจในการประเมินผลการปฏิบติังานและรู้สึกวา่ง
องคก์รเอาใจใส่ในเร่ืองของสวสัดิการของพนกังาน 

โสภา ทรัพยม์ากอุดม (2556) ไดก้  าหนดปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ดงัน้ี 
1) ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาใน

การปฏบติังาน 
2) ปัจจยัลกัษณะงาน ไดแ้ก่ลกัษณะงานท่ีทา้ทาย ลกัษณะงานท่ีหลากหลาย ความมีอิสระในการ

ท างาน โอกาสกา้วหนา้ในงาน และการมีส่วนร่วมในการบริหาร 
3) ปัจจยัประสบการ์ณในการท างาน ไดแ้ก่ ทศันคติของตนต่องาน ความรู้สึกวา่ตนเองมี

ความส าคญัต่ององคก์ร ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพิงได ้
 

ส่วนที ่3 บริษัท บางปะกอก ฮอสพทิอล กรุ๊ป  
 
โรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล เป็นโรงพยาบาลเอกชนชั้นน าของประเทศ

ไทย ในเครือของโรงพยาบาลบางปะกอก (BPK Hospital Group)  ตั้ งอยู่บนถนนพระรามท่ี 2
กรุงเทพมหานคร  เร่ิมให้บริการมาตั้งแต่ปีพุทธศกัราช 2546 ก่อตั้งโดย แพทยห์ญิงเจรียง จนัทรกมล
และรองศาสตราจาร์ยพิทยา จนัทรกมลโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชั่นแนล ได้รับการ
รับรองมาตรฐานคุณภาพจากองค์กร JCI (The Joint Commission International) และไดก้ารรับรอง
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มาตรฐานคุณภาพจาก HA (Hospital accreditation)  เพียบพร้อมด้วยศูนย์การแพทย์เฉพาะทาง
หลากหลายสาขา มีทีมแพทยผ์ูเ้ช่ียวชาญจากสถาบนัทางการแพทย ์และเทคโนโลยีทางการแพทยท่ี์
ทนัสมยั  เพื่อรองรับต่อความตอ้งการของผูป่้วย ให้บริการผูป่้วยทั้งชาวไทยและชาวต่างชาติจากทัว่
โลก 
 
ส่วนที ่4 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง  
งานวจัิยภายในประเทศ 
 วนัชยั ศกุนตนาค (2555) ไดท้  าการศึกษา แรงจูงใจในการปฎิบติังานท่ีมีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัธ์ของพนกังานกลุ่มงาน Service Desk ของธนาคารแห่งหน่ึง ผลการวิจยัพบวา่ พนกังาน
ท่ีมีเพศ อายุ สถานภาพสมรส และระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 แรงจูงใจในการปฎิบติังานดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นลกัษณะ
ของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน ดา้นการยอมรับนบัถือ  ดา้น
เงินเดือนและด้านความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคับบญัชา มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัโดยรวมของ
พนกังานในองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 อุทุมพร รุ่งเรือง (2555) ไดท้  าการศึกษาความพึงพอใจในการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนั
ต่อองค์กรของพนกังานบริษทัอุตสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็ก พบว่า ความพึงพอใจในการ
ท างานอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายพบวา่ ดา้นนโยบายการบริหารบริษทั ดา้นความมัน่คง
ในการท างาน ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ และดา้นสภาพแวดล้อมในการท างานอยู่ในระดบัมาก 
ส่วนด้านผลตอบแทนอยู่ในระดบัปานกลาง ความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานอยู่ในระดบัมาก 
ด้านบรรทดัฐานทางสังคม และด้านทศันคติ มีความผูกพนัต่อองค์กรอยู่ในระดับมาด ส่วนด้าน
พฤติกรรมอยูใ่นระดบัปานกลาง ในดา้นความพึงพอใจในการท างานของพนกังานท่ีมีความผูกพนัติ
อองคก์รโดยมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 สมชัญ ์นิยมญาติ (2556) ไดท้  าการศึกษา แรงจูงใจ ความผกูพนัต่อองคก์ร และประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีบริษทั เคเอสเคประกนัภยั (ประเทศไทย) จ ากดั (มหาชน) ผลการวจิยั
พบวา่ 1.แรงจูงใจโดยรวม และรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ และ
ดา้นแรงจูงใจใฝ่อ านาจ อยูใ่นระดบัมาก 2. ความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมและรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้น
ความรู้สึก ดา้นความต่อเน่ือง และดา้นมาตรฐานทางสังคม อยู่ในระดบัมาก 3. เจา้หน้าท่ีบริษทั เค
เอสเคประกนัภยั (ประเทศไทย) จ ากดั (มหาชน) มีระดบัประสิทธิภาพโดยรวมในระดับมาก 4. 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมและรายดา้น  มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ในทิศทางเดียวกนัในระดับปานกลาง 5. ความผูกพนัต่อ
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องคก์รโดยรวมและรายดา้น มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง 
 ปาริชาต เตชะนนัท ์(2556) ไดท้  าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบั
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน (ส่วนงาน) 
กรณีศึกษา คณะแพทยศ์าสตร์แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา่ 1. ขอ้มูลส่วนบุคคล
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 370 คน คิดเป็นร้อยละ 85.45 มีอายุระหวา่ง 20-30 ปี จ  านวน 275 คน 
คิดเป็นร้อยละ 63.51 สถานภาพโสด จ านวน 323 คน คิดเป็นร้อยละ 74.60 ระดบัการศึกษาปริญญา
ตรี จ านวน 245 คน  คิดเป็นร้อยละ 56.58 ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 3-10 ปี จ  านวน 200 คน  คิดเป็น
ร้อยละ 46.19 มีรายไดต่้อเดือน 15,001-20,000 บาท จ านวน 183 คนคิดเป็นร้อยละ 42.26 ส่วนใหญ่
เป็นต าแหน่งผูช่้วยพยาบาล จ านวน 155 คน คิดเป็นร้อยละ 35.80 และสังกดัโรงพยาบาลศิริราช 
จ านวน 269 คน คิดเป็นร้อยละ 62.12 2. ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบัพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรพนักงานมหาวิทยาลัยคณะแพทย์ศาสตร์ศิริราชพยาบาล (พศ.) มี
ความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ มีค่าเท่ากบั 
0.607 ซ่ึงมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัเป็นบวกในระดบัปานกลาง และมีแรงจูงใจในการท างาน
ท่ีระดบัปานกลาง จึงท าใหพ้ฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 

งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องกบัความสัมพนัธ์กบัหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน 
สาวิตรี จ่วนจุลินทร์พร (2550) การชมเชยของผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีผลต่อสัมพนัธภาพระหว่าง

ผูบ้งัคบับญัชากบัพนกังาน และการตั้งใจลาออกของพนกังาน ผลการศึกษาพบวา่ (1) สัมพนัธภาพ
ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัพนกังานและการตั้งใจลาออกของพนกังานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
(2) สัมพนัธภาพระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัพนกังานมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัการตั้งใจลาออกของ
พนกังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (3) พนกังานท่ีมีสถานการณ์ในการชมเชย ความถ่ีใน
การชมเชย ความรวดเร็วในการชมเชย การรับรู้ถึงความจริงใจในการชมเชยของผูบ้งัคบับญัชา 
ความรู้สึกท่ีไดรั้บ และความภาคภูมิใจแตกต่างกนัมีสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชาแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (4) พนักงานท่ีมีลกัษณะการชมเชยแตกต่างกนั มีการตั้งใจลาออก
แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนพนักงานท่ีมีการรับรู้ถึงความจริงใจในการ
ชมเชยของผูบ้งัคบับญัชา ความรู้สึกท่ีได้รับ และความภาคภูมิใจ แตกต่างกนัมีการตั้งใจลาออก
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  

กญัญ์ชลา แสงด้วง (2551) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความเครียดในงาน สัมพนัธภาพกับ
ผูบ้งัคบับัญชา และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของพนักงานสายสนับสนุนของ
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มหาวิทยาลยัราชภฏัเชียงใหม่ ผลการศึกษาพบว่า สัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

คเณศ จุลสุคนธ์ (2554) ศึกษาเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งสัมพนัธภาพระหวา่งบุคคล และการ
เป็นสมาชิกกลุ่มไม่เป็นทางการกบัประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน ผลการวจิยัพบวา่  

1) พนกังานมีสัมพนัธภาพระหวา่งบุคคลและประสิทธิภาพในการท างาน อยูใ่นระดบัสูง และ
พนกังานเป็นสมาชิกกลุ่มไม่เป็นทางการอยูใ่นระดบัปานกลาง  

2) พนกังานท่ีมีอายแุละอายงุานต่างกนัมีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

3) การเป็นสมาชิกกลุ่มไม่เป็นทางการมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังาน ในระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และ  

4) สัมพนัธภาพระหวา่งบุคคลมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานใน
ระดบัสูง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  

ดลนภา ดีบุปผา (2555) ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมในองคก์ร ความสัมพนัธ์ 
กบัเพื่อนร่วมงานกบัความผกูพนัในองคก์ร ของพนกังานบริษทัเอบี ฟู้ด จงัหวดัสมุทรปราการ ผล
การศึกษาพบวา่ พนกังานระดบัปฏิบติัการในบริษทั เอบีฟู้ด ภาพรวมมีระดบัความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ มีความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานอยูใ่น
ระดบัมากท่ีสุด 5 ขอ้ และระดบัมาก 7 ขอ้ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 อนัดบัแรก คือ  

1) ท่านชอบท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานในแผนก  
2) ท่านใหก้ าลงัใจและใหค้  าปรึกษาเม่ือเพื่อนร่วมงานเกิดปัญหาและ  
3) ท่านยนิดีรับฟังความคิดเห็น เม่ือเพื่อนร่วมงานแสดงความคิดเห็นท่ีต่างจากท่านตามล าดบั 

 
งานวจัิยต่างประเทศ 
 Paola Spagnoli and Antonio Caetano (2012) ศึกษา เ ร่ือง  Personality and organizational 
commitment: the mediation role of job satisfaction during socialization วตัถุประสงค์ของการศึกษา
น้ีมี 2 ประการคือ ประการแรกมีวตัถุประสงค์เพื่อขยายบทความเก่ียวกับการละเลยวิธีการต่อ
การศึกษาเก่ียวกบัความพึงพอใจในงานและความผูกพนัต่อองค์กร ประการท่ีสองมีวตัถุประสงค์
เพื่อให้เกิดความเขา้ใจถึงบทบาทท่ีแตกต่างกนัของความพึงพอใจในงานต่อกระบวนการพฒันาความ
ผูกพนัต่อองคก์ร โดยเฉพาะอยา่งยิ่ง มีการศึกษาในสามช่วงเวลาเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน เช่น 
ความพึงพอใจต่อการด าเนินงานทรัพยากรบุคคล และความพึงพอใจต่องาน ในกระบวนการได้
เช่ือมโยงดา้นบุคลิกภาพ และ ความผกูพนัต่อองคก์าร รวมไปถึงผลของสังคมขององคก์รจากความรู้ 
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น่ีเป็นการศึกษาแรกท่ีศึกษาตวัแปรดา้นบุคลิกภาพ และ ความผูกพนัต่อองค์กร รวมไปถึงผลของ
สังคมขององคก์รจากความรู้ น่ีเป็นการศึกษาแรกท่ีศึกษาตวัแปรดา้นบุคลิกภาพ , ความพึงพอใจใน
งานและความผูกพนัต่อองค์กรเป็นตวัอย่างในการศึกษา ผูเ้ข้าร่วมโครงการในการศึกษาน้ีเป็น
พนกังานต ารวจชาวโปรตุเกสจ านวน 190 คน บริบทของต ารวจและกระบวนการทางสังคมในการ
จดัระบบได้มีการพิจารณาหลังจากกระบวนการตอ้นรับพนักงานใหม่ ประกอบด้วยการท าการ
ทดสอบ ทางระบบประสาท ตวัอย่างและสัมภาษณ์ ผูท่ี้เขา้มาใหม่จะไดรั้บการฝึกประมาณ 8 เดือน
เก่ียวกบัความรู้ดา้นกฎหมาย เทคนิคการรักษาความปลอดภยั และจิตวิทยาทางสังคม ภาษาองักฤษ 
การรักษาเบ้ืองตน้และมีการออกก าลงักายฝึกเฉพาะส าหรับต ารวจ ในการศึกษาน้ีมีบทบาทของ
ส่ือกลางในดา้นความพึงพอใจในการท างานเช่น ความพึงพอใจกบังานตวัเองและความพึงพอใจกบั
การปฏิบติังานทรัพยากรบุคคลเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหว่าง บุคลิก 5 องค์ประกอบและความ
ผูกพันต่อองค์กร ผลการวิจัยพบว่า มีความพึงพอใจกับทรัพยากรมนุษย์อย่างสมบูรณ์กับ
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคลิกภาพแบบลกัษณะใจกวา้งและความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน; ความพึง
พอใจในงานกบัความสัมพนัธ์ระหว่างบุคลิกภาพท่ีเป็นลกัษณะยึดมัน่ในหลกัการกบัความผูกพนั
ดา้นบรรทดัฐานแต่เพียงบางส่วนท่ีมีความสัมพนัธ์ระหว่าง บุคลิกภาพดา้นเปิดเผยกบัความผูกพนั
ดา้นจิตใจ 
 Shaw and Edward (2014) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัการสร้างความผูกพนัต่อองคก์รของผูใ้ชใ้นการ
ด าเนินงานเร่ืองกลยุทธ์การจดัการความรู้ พบวา่ การมีส่วนร่วมไดรั้บการพิจารณาอยา่งเป็นทางการ
เก่ียวกบัความผกูพนักบัองคก์รหรือการสนบัสนุนดา้นการจดัการเพื่อระบบและท่ีไม่ใช่ส่ิงท่ีเป็นของ
ผูใ้ช้ แมว้่ารายงานฉบบัน้ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัองค์กร 16 แห่ง ท่ีพยายามสร้างการมีส่วนร่วมในการ
พฒันากลยุทธ์การจดัการควบคุมความรู้โดยให้พวกเขาได้ออกแบบกนัเอง มีการท างานกลุ่มเชิง
ปฏิบติั 22 คร้ัง โดยมีผูเ้ขา้ร่วม 183 คน ไดท้  างานขั้นตอนการพฒันาเพื่อให้มีการจดัการภูมิความรู้ท่ีดี
ข้ึนตามความตอ้งการของผูใ้ช ้การท างานเชิงปฏิบติัไดป้รับเปล่ียนเทคนิคโครงสร้างปัญหาเดียวกนั
เพื่อช่วยให้สมาชิกกลุ่มได้พฒันาการปฏิบติัท่ีเป็นไปตามนโยบายท่ีพวกเขาได้ก าหนดตามหลัก
จิตวิทยาและความรู้สึก ยิ่งไปกวา่นั้นในการรายงานวิธีการโครงสร้างปัญหารายงานฉบบัน้ีไดจ้ดัท า
ตามความเขา้ใจต่อปัจจยักลยทุธ์การจดัการภูมิความรู้ท่ีควรสนบัสนุนแก่ผูใ้ช ้
 Grusky (1996) ท าการศึกษาเร่ือง Career Mobility and Organizational Commitment พบว่า
ผูจ้ ัดการท่ีได้รับรางวลัโดยการเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน จะมีความผูกพันต่อองค์กรมากข้ึน การ
แลกเปล่ียนระหว่างผูจ้ดัการและองค์กรจะด าเนินไปเร่ือยๆ จนถึงจุดท่ีรางวลัท่ีผูจ้ดัการไดรั้บจาก
องค์กรเกินกว่าตน้ทุนท่ีผูจ้ดัการไดล้งไวเ้น่ืองจากการเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึนจะท าให้สามารถเขา้ถึง
รางวลัตอบแทนท่ีส าคญัขององค์กร ซ่ึงองค์กรจะสามารถให้ได้คนท่ีด ารงต าแหน่งท่ีสูงข้ึนจะยิ่ง
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ไดรั้บเงินเดือนและมีสิทธิอ านาจมากข้ึน ดงันั้นผูจ้ดัการท่ีมีการเล่ือนต าแหน่งบ่อย จะมีความผูกพนั
ต่อองคก์รมากกวา่ผูจ้ดัการท่ีมีการเล่ือนต าแหน่งนอ้ย 
 



    บทที ่3 
วธิีด ำเนินกำรวจิัย 

 
 การศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ีเป็นการศึกษาเก่ียวกบั ปัจจยัดา้นแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล โดยผูว้จิยัไดด้ าเนินการตามล าดบั
ขั้นตอนดงัน้ี 

1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.  วธีิสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล  
4.  วธีิการด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
5.  วธีิการวเิคราะห์ขอ้มูลและสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 
1.ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

1.1 ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีไดแ้ก่ พนกังานโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่
แนล จ านวน 1,030 คน ท่ีมีการเก็บข้อมูล ณ วนัท่ี 1 กุมภาพนัธ์ 2562 (ข้อมูลจาก
หน่วยงานทรัพยากรบุคคล) 

1.2 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั เน่ืองจากผูว้ิจยัทราบขนาดของประชากร ดงันั้นผูว้จิยัจึงใช้
วิธีการก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างโดยใช้สูตรค านวณแบบทราบจ านวนประชากร 
โดยก าหนดความเช่ือมัน่ท่ีร้อยละ 95  ความผิดพลาดไม่เกินร้อยละ 5 ดงัสูตรส าเร็จของ 
Taro Yamane  (1973) ดงัน้ี 

 

                       n  =  
N

1 + Ne2 
 

 
 โดย   

n  แทน ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 
  N แทน จ านวนกลุ่มประชากร 
  e แทน ระดบัความคลาดเคล่ือนท่ียอมใหเ้กิดข้ึนไดร้้อยละ 5  หรือ 0.05 
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 แทนค่า  
  n = 1,030

1+1,030 ×(0.05)2
 

 
  n = 1,030

2.58
 

 
  n = 399.22 

 
 

 การก าหนดกลุ่มตวัอยา่งของ พนกังานโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล จ านวน 
1,030 คน และก าหนดความเช่ือมัน่ท่ีร้อยละ 95  ความผิดพลาดไม่เกินร้อยละ 5 ซ่ึงไดข้นาดกลุ่ม
ตวัอย่างในการวิจยัคร้ังน้ีจ  านวน 399.22 กลุ่มตวัอย่าง แต่เพื่อความแม่นย  าของข้อมูลในการเก็บ
ตวัอยา่ง ผูว้จิยัจึงเก็บตวัอยา่งจ านวน 400 ตวัอยา่ง 

 
2. เคร่ืองมือในกำรเกบ็รวบรวมข้อมูล   
 
 ส าหรับการวิจยัในคร้ังน้ีเคร่ืองมือท่ีใชสุ่้มตวัอยา่ง คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ผูว้ิจยั
ไดส้ร้างข้ึนตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั โดยไดแ้บ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1  เป็นแบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึน  โดย
มีลกัษณะค าถามปลายปิด ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส รายไดต่้อเดือน และ
ระยะเวลาในการปฏิบติังานโดยผูต้อบแบบสอบถามสามารถเลือกค าตอบไดเ้พียงขอ้เดียว 

ส่วนท่ี 2  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบั ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีดว้ยกนัทั้งหมด 
4 ดา้น ดา้นสวสัดิการและค่าตอบแทน ดา้นความกา้วหน้าในหนา้ท่ีการงาน ดา้นความมัน่คงในการ
ท างาน และด้านสภาพแวด้ล้อมในการท างาน เป็นค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 
(Rating scale) ตามรูปแบบของ Likert’s scale (Likert R.A., 1932) ซ่ึงให้เลือกตอบได้เพียงค าตอบ
เดียวมีจ านวนทั้งหมด 20 ขอ้ มีดงัต่อไปน้ี 

1. ดา้นสวสัดิการและค่าตอบแทน ไดแ้ก่ขอ้ท่ี 8 - 12 
2. ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน ไดแ้ก่ขอ้ท่ี 13 - 17 
3. ดา้นความมัน่คงในการท างาน  ไดแ้ก่ขอ้ท่ี 18 - 22 
4. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ไดแ้ก่ขอ้ท่ี 23 - 27 

โดยระดบัคะแนนจะสามารถใชเ้ป็นเกณฑค์ะแนนเฉล่ียน ามาแปลผล ไดด้งัน้ี 
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 ระดบัความคิดเห็น    ความหมาย 
         ระดบั 5     เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
         ระดบั 4     เห็นดว้ย 

           ระดบั 3     ไม่แน่ใจ 
           ระดบั 2     ไม่เห็นดว้ย 
           ระดบั 1     ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

ส่วนท่ี 3  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบั ความผกูพนัต่อองคก์ร มีดว้ยกนัทั้งหมด 3 ดา้น ดา้นค่า
ความรู้สึก ดา้นความต่อเน่ือง และดา้นบรรทดัฐานทางสังคม เป็นค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
5 ระดบั (Rating scale) ตามรูปแบบของ Likert’s scale (Likert R.A., 1932) ซ่ึงให้เลือกตอบไดเ้พียง
ค าตอบเดียวมีจ านวนทั้งหมด 15 ขอ้ มีดงัต่อไปน้ี 

1. ดา้นความรู้สึกเก่ียวกบัหน่วยงานหรือองคก์ร   ไดแ้ก่ขอ้ท่ี 28 - 32 
2. ดา้นความความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ไดแ้ก่ขอ้ท่ี 33 - 37 
3. ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร     ไดแ้ก่ขอ้ท่ี 38 - 42 

 
โดยระดบัคะแนนจะสามารถใชเ้ป็นเกณฑค์ะแนนเฉล่ียน ามาแปลผล ไดด้งัน้ี 
 ระดบัความคิดเห็น    ความหมาย 

         ระดบั 5     เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
         ระดบั 4     เห็นดว้ย 

           ระดบั 3     ไม่แน่ใจ 
           ระดบั 2     ไม่เห็นดว้ย 
           ระดบั 1     ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 
3. วธีิสร้ำงเคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
  
 ผูว้จิยัด าเนินการสร้างเคร่ืองมือตามขั้นตอนการศึกษา ดงัต่อไปน้ี 
 การสร้างแบบสอบถาม  มีขั้นตอนดงัน้ี 
 1.  ศึกษาและคน้ควา้เอกสาร ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งจากหนงัสือ ต าราวิชาการ วิทยานิพนธ์ และ
ผลงานวิจัยแล้วน ามาก าหนดกรอบแนวคิดของการวิจัยเพื่อน ามาเป็นแนวทางในการสร้าง
แบบสอบถาม 
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2.  น าผลท่ีได้จากการศึกษาตามขอ้ 1.  มาสร้างแบบสอบถามโดยแบ่งออกเป็นส่วนๆ และ
พิจารณาเน้ือหาใหส้อดคลอ้งกบัแนวคิด วตัถุประสงค ์และกรอบแนวคิดในการวจิยั 
 3.  แบบสอบถามท่ีสร้างข้ึน  น าเสนออาจารย์ท่ีปรึกษาสารนิพนธ์ เพื่อขอค าแนะน า 
ปรับปรุง แกไ้ข  

4.  น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงตามขอ้เสนอแนะ  และตรวจสอบความถูกตอ้งอีกคร้ัง  
5.  น าแบบสอบถามท่ีแก้ไขเรียบร้อยแล้วทดลองใช้ (Pretest) กบักลุ่มตวัอย่าง ท่ีไม่ใช่กลุ่ม

ตวัอยา่งในงานวิจยั จ  านวน 40 คน  และน าขอ้มูลมาหาค่าความเช่ือมัน่ โดยใชสู้ตรสัมประสิทธ์ิแอลฟา
ของครอนแบค อลัฟา (Cronbach’s Alpha, 1984) (พวงรัตน์ ทวีรัตน์, 2543) จากโปรแกรมส าเร็จรูป 
SPSS ในการวิเคราะห์ ไดผ้ลการทดสอบแบบสอบถามทั้งฉบบั มีค่าความเช่ือมัน่ เท่ากบั 0.853 ซ่ึง
ถือวา่แบบสอบถามคร้ังน้ีสามารถน าไปใชใ้นการเก็บขอ้มูลเพื่อการวจิยัในคร้ังน้ีได ้
 6.  น าแบบสอบถามท่ีผ่านการทดลองใชแ้ละแกไ้ขแลว้ เสนออาจารยท่ี์ปรึกษาสารนิพนธ์เป็น
คร้ังสุดทา้ย  เพื่อตรวจสอบและให้ค  าแนะน าเก่ียวกบัการจดัท าฉบบัสมบูรณ์  ส าหรับน าไปใช้ในการ
เก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งต่อไป 
 
4. วธีิด ำเนินกำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลจากเอกสารในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบั ปัจจยัท่ีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล โดยแบ่งการวิจยัตามท่ีผูว้ิจยัไดศึ้กษาคน้ควา้
เอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง น ามาสังเคราะห์และน ามาสร้างเป็นแบบสอบถาม  และน าเสนออาจารย์
ท่ีปรึกษาพิจารณาความเหมาะสมและความสอดคลอ้ง 
 การเก็บรวบรวมขอ้มูลจากเคร่ืองมือแบบสอบถาม  มีวธีิด าเนินการดงัน้ี 
 1.  ก าหนดกลุ่มตวัอย่าง ได้แก่พนักงานโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชั่นแนล 
จ านวน 400 คน 
 2.  เตรียมแบบสอบถามท่ีใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลคร้ังน้ี 400 ชุด 
 3. การเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง ผูว้จิยัใชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่งและแจกแบบสอบถามแบบ
บงัเอิญ (Accidental Sampling)  จนครบจ านวนท่ีไดก้ าหนดและตามระยะเวลาท่ีไดว้างเอาไว ้
 4. เม่ือไดแ้บบสอบถามแลว้น ามาตรวจสอบความสมบูรณ์ความครบถว้นในเน้ือหาท่ีตอบ
แบบสอบถามทั้งหมด เพื่อน าไปวเิคราะห์ในขั้นตอนต่อไป 
 5. เก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีไดม้าจากแบบสอบถามมาวเิคราะห์ขอ้มูลและแปรผลต่อไป 
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 6. วเิคราะห์ขอ้มูลและสถิติท่ีใชใ้นการวจิยัเม่ือเก็บรวมรวมขอ้มูลเรียบร้อยแลว้จึงน าขอ้มูล
ไปบนัทึกผลลงในคอมพิวเตอร์เพื่อท าการวเิคราะห์ประมวลผลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป (PSPP) 
 
5. วธีิกำรวเิครำะห์ข้อมูลและสถิติทีใ่ช้ในกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 
 1.  กำรวเิครำะห์ข้อมูล  
 เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล โดยน าขอ้มูลมาค านวณและวิเคราะห์หา
ค่าสถิติโดยใชค้วามถ่ี (Frequency)  และค่าร้อยละ (Percentage) อธิบายตวัแปรต่างๆ ท่ีใชใ้นการวิจยั
คร้ังน้ี  และใช้ค่ามชัฌิมเลขคณิต (Arithmetic Mean) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
และค่าพิสัย (Rang) อธิบายตวัแปรดา้นปัจจยัส่วนบุคคล เช่น เพศ อายุ สถานภาพการปฏิบติัหนา้ท่ี 
การศึกษา อาชีพ และรายได ้ซ่ึงเป็นตวัแปรท่ีมีระดบัการวดัประเภทช่วง  
 2. แบบสอบถำมในส่วนที ่2 และส่วนที ่3 
 วิ เคราะห์ระดับปัจจัยด้านแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
โรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล ดว้ยวิธีการค านวณค่าเฉล่ีย  และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
จากนั้นน าค่าเฉล่ียมาแปลความหมายโดยใชเ้กณฑ์แปลความหมายของ ประคอง  กรรณสูต (2542)  
ท่ีก าหนดไวด้งัน้ี 
  ค่าเฉล่ีย  1.00 – 1.49  หมายถึง  ระดบันอ้ยท่ีสุด 
  ค่าเฉล่ีย  1.50 – 2.49  หมายถึง  ระดบันอ้ย 
  ค่าเฉล่ีย  2.50 – 3.49  หมายถึง  ระดบัปานกลาง 
  ค่าเฉล่ีย  3.50 – 4.49  หมายถึง  ระดบัมาก 
  ค่าเฉล่ีย  4.50 – 5.00  หมายถึง  ระดบัมากท่ีสุด 

 
 3. ใช้สถิติทีใ่ช้ในกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
  3.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) 

- ค่าสถิติร้อยละ (Percentage) 
- ค่าเฉล่ีย (Mean) ใชสู้ตร (ชูศรี วงศรั์ตนะ, 2541) 
 

  เม่ือ  X   แทน ค่าเฉล่ีย 
   X  แทน ค่าผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
   n แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
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3.2  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) (ลว้น สายยศ และองัคณา, 2553)
  

 
 

 1
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  เม่ือ  S แทน ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
   

2x  แทน ค่าผลรวมของคะแนนแต่ละตวั ยกก าลงัสอง 
    2 x  แทน ค่าผลรวมของคะแนนทั้งหมด ยกก าลงัสอง 
   n แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
 
 4. สถิติทีใ่ช้หำคุณภำพของแบบสอบถำม 
 หาความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม โดยใช้วิธีสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า ( -Coefficient) 
ของครอนบคั  (Cronbach’s Alpha, 1984) (พวงรัตน์ ทวรัีตน์, 2543) 
  เม่ือ    แทน ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบบั 
   n  แทน ค่าจ านวนของแบบค าถาม 
   

2

is   แทน ค่าผลรวมของความแปรปรวนของคะแนนรายขอ้ 
    

2

ts   แทน ค่าความแปรปรวนของคะแนนของแบบสอบถามทั้ ง
ฉบบั  

 
 5. สถิติทีใ่ช้ส ำหรับทดสอบสมมติฐำน 
   5.1 ทดสอบความแตกต่างระหวา่งคะแนนเฉล่ียของตวัแปรมากกว่า 2 กลุ่มข้ึน
ไป โดยใชก้ารสูตรการวิเคราะห์ความแปรปรวน 1 ตวัประกอบ (One-way Analysis of Variance) 
เพื่อทดสอบสมมุติฐานขอ้ 1, 2 และ 3 (ชูศรี วงศรั์ตนะ, 2541) มีสูตรการค านวณดงัน้ี   

 
 เม่ือ F แทน ค่าท่ีพิจารณาใน F-distribution 
  MSB แทน ค่าเฉล่ียของผลบวกยกก าลงัสองระหวา่งกลุ่ม 

   MSW แทน ค่าเฉล่ียของผลบวกยกก าลงัสองภายในกลุ่ม 
  โดย dfb = k-1 
   dfw = n-k-1 
  เม่ือ k แทน จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
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   n แทน จ านวนสมาชิกทั้งหมด 
  5.2 การทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะดา้นปัจจยัดา้นแรงจูงใจท่ีมีผลต่อ
ความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล โดยใช้สถิติ
สหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson Correlation Coefficient) เป็นการใชห้าค่าความสัมพนัธ์ระหวา่งตวั
แปรตน้กบัผลของความผกูพนัต่อองคก์ร โดยท่ีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์จะมีค่าระหวา่ง  
-1 < r < 1 (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2546) 
 ค่า r เป็นลบ แสดงวา่ x และ y มีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางตรงกนัขา้ม 

 ค่า r เป็นบวก แสดงวา่ x และ y มีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนั 

 ค่า r มีค่าเขา้ใกล ้1 แสดงวา่ x และ y มีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนั และมี

ความสัมพนัธ์กนัมาก 

ค่า r มีค่าเขา้ใกล ้-1 แสดงวา่ x และ y มีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางตรงกนัขา้ม และไม่มี         

ความสัมพนัธ์กนัมาก 

ค่า r = 0 แสดงวา่ x และ y ไม่มีความสัมพนัธ์กนัเลย 

ค่า r เขา้ใกล ้0 แสดงวา่ x และ y ไม่มีความสัมพนัธ์เลย 

เกณฑก์ารแปลความหมายค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (ชูศรี วงศรั์ตนะ, 2544) 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยูร่ะหวา่ง 0.80 – 1.00 แสดงวา่ มีความสัมพนัธ์ระดบัสูงมาก 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยูร่ะหวา่ง 0.60 – 0.79 แสดงวา่ มีความสัมพนัธ์ระดบัสูง 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยูร่ะหวา่ง 0.40 – 0.59 แสดงวา่ มีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลาง 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยูร่ะหวา่ง 0.20 – 0.39 แสดงวา่ มีความสัมพนัธ์ระดบันอ้ย 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยูร่ะหวา่ง 0.01 – 0.19 แสดงวา่ มีความสัมพนัธ์ระดบันอ้ยมาก 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยูร่ะหวา่ง 0 แสดงวา่ ไม่มีความสัมพนัธ์ในเชิงเส้นตรง 
 



บทที ่4 

ผลการวจิัย 
 

 การศึกษาวิจัยเร่ือง ปัจจัยด้านแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน
โรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือ
ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล จากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 400 ตวัอยา่ง ผูว้จิยัไดต้รวจสอบความถูกตอ้งและ
ความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถาม แลว้มาท าการวิเคราะห์ดว้ยวิธีการทางสถิติดว้ยโปรแกรม
ส าเร็จรูป ตามวตัถุประสงค์ของการวิจยั และน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลในรูปของตาราง แบ่ง
ออกเป็น 4 ส่วน คือ    

ตอนที ่1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของ พนกังานโรงพยาบาลบาง
ปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล  

ตอนที่  2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
โรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล 

ตอนที ่3 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานโรงพยาบาลบางปะกอก 
9 อินเตอร์เนชัน่แนล 

ตอนที ่4 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวจิยั 
  

สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 เพื่อความเขา้ใจในการแปรความหมาย ผูว้จิยัขอก าหนดสัญลกัษณ์และอกัษรท่ีใชใ้นการ
วเิคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี 
 n  คือ จ านวนตวัอยา่ง 
    คือ ค่าเฉล่ีย (Mean) 
 S.D.  คือ ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 Sig.   คือ ความน่าจะเป็นส าหรับบอกนยัส าคญัทางสถิติ 
 *   คือ มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตอนที ่1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของ พนกังานโรงพยาบาลบาง
ปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล 
ตารางที ่4.1 แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตาม เพศ ไดข้อ้มูลดงัน้ี  
 

ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 

เพศ จ านวน ร้อยละ 

ชาย 131.00 32.80 

หญิง 269.00 67.30 

รวม 400.00 100.00 
 
 จากตารางที่ 4.1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง โดยการแจกแจงจ านวน
และค่าร้อยละ จ านวน 400 คน สามารถจ าแนกตามตวัแปรของ เพศ พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิง จ านวน 269 คน คิดเป็นร้อยละ 67.30 และเพศชาย จ านวน 131 คน คิดเป็นร้อยละ 32.80 
 
ตารางที ่4.2 แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตาม อาย ุไดข้อ้มูลดงัน้ี  
 

ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 

อายุ จ านวน ร้อยละ 

ต ่ากวา่ 30 ปี 93.00 23.30 

31-40 ปี 261.00 65.30 

41-50 ปี 45.00 11.30 

51 ปีข้ึนไป 1.00 0.30 

รวม 400.00 100.00 
  

จากตารางที่ 4.2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง โดยการแจกแจงจ านวน
และค่าร้อยละ จ านวน 400 คน สามารถจ าแนกตามตวัแปรของ เพศ พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มี
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อาย ุ31-40 ปี จ  านวน 261 คน คิดเป็นร้อยละ 65.30 รองลงมา อายตุ  ่ากวา่ 30 ปี จ  านวน 93 คน คิดเป็น
ร้อยละ 23.30 อายุ 41–50 ปี จ  านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 11.30 และอายุ 51 ปีข้ึนไป จ านวน 1 คน 
คิดเป็นร้อยละ 0.30 

 
ตารางที ่4.3 แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตาม สถานภาพ ไดข้อ้มูลดงัน้ี  
 

ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 

สถานภาพ จ านวน ร้อยละ 

โสด 175.00 43.80 

สมรส 212.00 53.00 

หมา้ย / หยา่ 13.00 3.30 

รวม 400.00 100.00 
 
 จากตารางที่ 4.3 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง โดยการแจกแจงจ านวน
และค่าร้อยละ จ านวน 400 คน สามารถจ าแนกตามตวัแปรของ สถานภาพ พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วน
ใหญ่มีสถานภาพ สมรส จ านวน 212 คน คิดเป็นร้อยละ 53.00 สถานภาพ โสด จ านวน 175 คน คิด
เป็นร้อยละ 43.80 และ สถานภาพ หยา่ร้าง จ  านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 3.30  
 
ตารางที ่4.4 แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตาม ระดบัการศึกษา ไดข้อ้มูลดงัน้ี  
 

ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 14.00 3.50 

ปริญญาตรี 290.00 72.50 

ปริญญาโท 96.00 24.00 

ปริญญาเอก - - 
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รวม 400.00 100.00 
 
 จากตารางที่ 4.4 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง โดยการแจกแจงจ านวน
และค่าร้อยละ จ านวน 400 คน สามารถจ าแนกตามตวัแปรของ ระดบัการศึกษา พบว่ากลุ่มตวัอยา่ง
ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี จ  านวน 290 คน คิดเป็นร้อยละ 72.50 รองลงมา มีระดับ
การศึกษาโท จ านวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 24.00 และระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี จ านวน 14 
คน คิดเป็นร้อยละ 3.50 
 
ตารางที่ 4.5 แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอย่าง จ  าแนกตาม ระยะเวลาในการปฏิบติังานได้
ขอ้มูลดงัน้ี  
 

ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จ านวน ร้อยละ 

ต ่ากวา่ 1 ปี 17.00 4.30 

1-5 ปี 146.00 36.50 

6-10 ปี 163.00 40.80 

11-15 ปี 32.00 8.00 

20 ปีข้ึนไป 17.00 4.30 

รวม 400.00 100.00 
 
 จากตารางที่ 4.5 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง โดยการแจกแจงจ านวน
และค่าร้อยละ จ านวน 400 คน สามารถจ าแนกตามตวัแปรของ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน พบว่า
กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอายุงาน 6-10 ปี จ  านวน 163 คน คิดเป็นร้อยละ 40.80 รองลงมามีอายงุาน 1-
5 ปี จ  านวน 146 คน คิดเป็นร้อยละ 36.50 อายุงาน 11-15 ปี จ  านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 8.00 อายุ
งาน 16-20 ปี จ  านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 6.30 อายุงานต ่ากว่า 20 ปีข้ึนไป จ านวน 17 คน คิดเป็น
ร้อยละ 4.30 และ อายงุานต ่ากวา่ 1 ปี จ  านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 4.30 
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ตารางที่ 4.6 แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตาม ระดบัรายไดต่้อเดือน ไดข้อ้มูล
ดงัน้ี  
 

ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 

ระดับรายได้ต่อเดือน จ านวน ร้อยละ 

ต ่ากวา่ 15,000 บาท 8.00 2.00 

15,000-25,000 บาท 148.00 37.00 

25,001-35,000 บาท 142.00 35.50 

35,001-45,000 บาท 34.00 8.50 

สูงกวา่ 45,000 บาท 68.00 17.00 

รวม 400.00 100.00 
 
 จากตารางที่ 4.6 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง โดยการแจกแจงจ านวน
และค่าร้อยละ จ านวน 400 คน สามารถจ าแนกตามตวัแปรของ ระดบัรายได้ต่อเดือน พบว่ากลุ่ม
ตวัอย่างส่วนใหญ่มีระดบัรายไดต่้อเดือน 15,000-25,000 บาท จ านวน 148 คน คิดเป็นร้อยละ 37.00 
รองลงมา มีรายได ้25,001–35,000 บาท จ านวน 142 คน คิดเป็นร้อยละ 35.50 รายไดสู้งกวา่ 45,000 
บาท จ านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 17.00 รายได ้35,001-45,000 บาทข้ึนไป จ านวน 34 คน คิดเป็น
ร้อยละ 8.50 และรายไดต้ ่ากวา่ 15,000 จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 2.00 
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ตารางที ่4.7 แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตาม ต าแหน่งงาน ไดข้อ้มูลดงัน้ี  
 

ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 

ต าแหน่งงาน จ านวน ร้อยละ 

แพทย ์ 72.00 18.00 

พยาบาล 71.00 17.80 

ผูอ้  านวยการสายงาน  4.00 1.00 

ผูจ้ดัการสายงาน 49.00 12.30 

หวัหนา้แผนก 55.00 13.80 

เจา้หนา้ท่ีทัว่ไป 149.00 37.30 

รวม 400.00 100.00 
 
 จากตารางที่ 4.7 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง โดยการแจกแจงจ านวน
และค่าร้อยละ จ านวน 400 คน สามารถจ าแนกตามตวัแปรของ ต าแหน่งงาน พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วน
ใหญ่มีต าแหน่งงานเจา้หน้าท่ีทัว่ไป จ านวน 149 คน คิดเป็นร้อยละ 37.30 รองลงมา ต าแหน่งงาน
แพทย ์จ านวน 172 คน คิดเป็นร้อยละ 18.00 ต าแหน่งงานพยาบาล จ านวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 
17.80 ต าแหน่งงานหวัหนา้แผนก จ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 13.80 ต าแหน่งงานผูจ้ดัการสายงาน 
จ านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 12.30 ต าแหน่งงานผูอ้  านวยการสายงาน จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 
1.00 
 
 
 
 
 
 
 

 



41 

 

 

 

 

ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
โรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล 
ตารางที่ 4.8 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล โดยรวม 
 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
ระดับการตัดสินใจ 

. X  S.D. ระดับ 
1.ดา้นสวสัดิการและค่าตอบแทน 
2.ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน 
3.ดา้นความมัน่คงในการท างาน 
4.ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

3.30 
3.58 
3.68 
3.56 

0.57 
0.54 
0.53 
0.60 

ปานกลาง 
มาก 
มาก 
มาก 

เฉลีย่รวม 3.53 0.56 มาก 
 
จากตารางที่ 4.8 พบว่า ดา้นต่างๆ โดยภาพรวมมีการตดัสินใจอยู่ในระดบัมาก ( =3.53) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ การตดัสินใจท่ีอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นความมัน่คงในการท างาน 
( =3.68) ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน ( =3.58) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  
( =3.56) และระดบัการตดัสินใจท่ีอยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นสวสัดิการและค่าตอบแทน  
( =3.30)  
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ตารางที่ 4.9 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล ด้านสวสัดิการและค่าตอบแทน 
 

ด้านสวสัดิการและค่าตอบแทน 
ระดับการตัดสินใจ 

. X  S.D. ระดับ 
1) ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัต าแหน่งงานของ     
ท่าน 

3.36 0.92 ปานกลาง 

2) มีการจดัวนัลาวนัหยดุไดอ้ยา่งเหมาะสม 3.64 0.76 มาก 
3) มีสวสัดิการเก่ียวกบัการรักษาพยาบาลท่ีเหมาะสมและไดรั้บ
เงินชดเชยเม่ือตอ้งเขา้รับรักษาตวั 

3.46 0.78 ปานกลาง 

4) การคิดค่าท างานล่วงเวลาท่ีไดรั้บมีความเหมาะสม 2.86 1.04 ปานกลาง 
5) โบนสัประจ าปีท่ีบริษทัจดัใหมี้ความเหมาะสม 3.20 0.80 ปานกลาง 

เฉลีย่รวม 3.30 0.57 ปานกลาง 
 
จากตารางที่ 4.9 พบว่า ด้านสวสัดิการและค่าตอบแทนโดยภาพรวมมีการตดัสินใจอยู่ใน

ระดับปานกลาง (  =3.30) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า มีปัจจยัด้านแรงจูงใจ 1 ข้อ ท่ีมีการ
ตดัสินใจอยูใ่นระดบัมาก คือ มีการจดัวนัลาวนัหยดุไดอ้ยา่งเหมาะสม ( =3.64) และการตดัสินใจท่ี
อยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ มีสวสัดิการเก่ียวกบัการรักษาพยาบาลท่ีเหมาะสมและไดรั้บเงินชดเชย
เม่ือตอ้งเขา้รับรักษาตวั ( =3.46) ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัต าแหน่งงานของท่าน    (
 =3.36) โบนสัประจ าปีท่ีบริษทัจดัให้มีความเหมาะสม ( =3.20)  และการคิดค่าท างานล่วงเวลา
ท่ีไดรั้บมีความเหมาะสม ( =2.86)  
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ตารางที่ 4.10 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล ด้านความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน 
 

ด้านความก้าวหน้าในการท างาน 
ระดับการตัดสินใจ 

. X  S.D. ระดับ 
1) ท่านมีความคิดวา่ต าแหน่งงานของท่านจะท าใหท้่าน
กา้วหนา้ต่อไปได ้

3.64 0.66 มาก 

2) ท่านมีโอกาสแสดงความคิดเห็นต่อผูบ้ริหาร 3.57 0.65 มาก 
3)ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน 3.64 0.64 มาก 
4) ท่านไดรั้บการสับเปล่ียน โยกยา้ยงานท่ีไดรั้บมอบหมายให้
อยา่งเหมาะสม 

3.56 0.71 มาก 

5) ท่านมีโอกาสไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งงานตามความสามารถ
และความเหมาะสม 

3.50 0.67 ปานกลาง 

เฉลีย่รวม 3.58 0.54 มาก 
 

จากตารางที ่4.10 พบวา่ ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานโดยภาพรวมมีการตดัสินใจอยู่
ในระดบัมาก ( =3.58) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ มีปัจจยัดา้นแรงจูงใจ 1 ขอ้ ท่ีมีการตดัสินใจ
อยู่ในระดบัปานกลาง คือ ท่านมีโอกาสได้รับการเล่ือนต าแหน่งงานตามความสามารถและความ
เหมาะสม ( =3.50) และการตดัสินใจท่ีอยู่ในระดบัมากไดแ้ก่ ท่านมีความคิดวา่ต าแหน่งงานของ
ท่านจะท าให้ท่านกา้วหนา้ต่อไปได ้( =3.64) ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน( =3.64) 
ท่านมีโอกาสแสดงความคิดเห็นต่อผูบ้ริหาร ( =3.57)  และท่านไดรั้บการสับเปล่ียน โยกยา้ยงานท่ี
ไดรั้บมอบหมายใหอ้ยา่งเหมาะสม ( =3.56)   
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ตารางที่ 4.11 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล ด้านความความมั่นคงในการท างาน 
 

ด้านความมั่นคงในการท างาน 
ระดับการตัดสินใจ 

. X  S.D. ระดับ 
1) ท่านมีรายไดแ้ละค่าตอบแทนจากการท างานท่ีแน่นอน 3.83 0.65 มาก 
2) ท่านมีความรู้สึกมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน 3.67 0.69 มาก 
3) ท่านมีความคิดวา่งานท่ีไดรั้บมอบหมายจะท าใหท้่าน
กา้วหนา้ต่อไปได ้

3.61 0.65 มาก 

4) ท่านไดรั้บการปกครองอยา่งเป็นธรรม 3.81 0.67 มาก 
5) ท่านมีขวญัและก าลงัใจในการท างาน 3.51 0.87 มาก 

เฉลีย่รวม 3.68 0.52 มาก 
 

จากตารางที่ 4.11 พบวา่ ดา้นความความมัน่คงในการท างานโดยภาพรวมมีการตดัสินใจอยู่
ในระดบัมาก ( =3.68) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า มีการตดัสินใจอยู่ในระดบัมาก คือ ท่านมี
รายไดแ้ละค่าตอบแทนจากการท างานท่ีแน่นอน ( =3.83) ท่านไดรั้บการปกครองอยา่งเป็นธรรม  
(  =3.81) ท่านมีความรู้สึกมั่นคงในหน้าท่ีการงาน ( =3.67) ท่านมีความคิดว่างานท่ีได้รับ
มอบหมายจะท าใหท้่านกา้วหนา้ต่อไปได ้( =3.61)  และท่านมีขวญัและก าลงัใจในการท างาน  
( =3.51)  
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ตารางที่ 4.12 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ระดับการตัดสินใจ 

. X  S.D. ระดับ 
1) มีอุปกรณ์และเคร่ืองท่ีใชใ้นการท างานมีความเหมาะสม
พร้อมใชง้าน 

3.88 0.61 มาก 

2) มีหอ้งท างานท่ีมีความเหมาะสมไม่แออดั มีอากาศถ่ายเท
สะดวก 

3.44 0.97 ปานกลาง 

3) มีหอ้งท างานมีความสะอาด ปลอดเช้ือโรค 3.46 0.88 ปานกลาง 
4) มีหอ้งอาหารและหอ้งน ้าสะอาดและเพียงพอต่อการใชง้าน 3.65 0.91 มาก 
5) มีท่ีจอดรถท่ีเพียงพอและปลอดภยั 3.40 0.91 ปานกลาง 

เฉลีย่รวม 3.68 0.60 มาก 
 

จากตารางที ่4.12 พบวา่ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน โดยภาพรวมมีการตดัสินใจอยูใ่น
ระดบัมาก ( =3.68) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ มีปัจจยัดา้นแรงจูงใจ 1 ขอ้ ท่ีมีการตดัสินใจอยู่
ในระดบัปานกลาง คือ มีท่ีจอดรถท่ีเพียงพอและปลอดภยั ( =3.40) และการตดัสินใจท่ีอยูใ่นระดบั
มากได้แก่ มีอุปกรณ์และเคร่ืองท่ีใช้ในการท างานมีความเหมาะสมพร้อมใช้งาน  ( =3.88) มี
ห้องอาหารและห้องน ้ าสะอาดและเพียงพอต่อการใช้งาน ( =3.65) มีห้องท างานมีความสะอาด 
ปลอดเช้ือโรค ( =3.46)  และมีห้องท างานท่ีมีความเหมาะสมไม่แออดั มีอากาศถ่ายเทสะดวก         
( =3.44)  
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ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานโรงพยาบาลบางปะ-
กอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล 
ตารางที่ 4.13 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
โรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนลโดยรวม 

 

ความผูกพนัต่อองค์กร 
ระดับการตัดสินใจ 

. X  S.D. ระดับ 
1.ดา้นความรู้สึกเก่ียวกบัหน่วยงานหรือองคก์ร 
2.ดา้นความความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 
3.ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร 

3.64 
3.96 
3.48 

0.46 
0.49 
0.51 

มาก 
มาก 

ปานกลาง 

เฉลีย่รวม 3.69 0.49 มาก 
 
จากตารางที่ 4.13 พบวา่ ดา้นต่างๆ โดยภาพรวมมีการตดัสินใจอยูใ่นระดบัมาก ( =3.69) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า การตัดสินใจท่ีอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านความรู้สึกเก่ียวกับ
หน่วยงานหรือองค์กร ( =3.64) ด้านความความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน          
( =3.96) และระดับการตัดสินใจท่ีอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านความผูกพนัต่อองค์กร              
( =3.48)  
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ตารางที่ 4.14 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
โรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล ด้านความรู้สึกเกีย่วกบัหน่วยงานหรือองค์กร 

 

ด้านความรู้สึกเกีย่วกบัหน่วยงานหรือองค์กร 
ระดับการตัดสินใจ 

. X  S.D. ระดับ 
1) ท่านมีความภูมิใจท่ีไดเ้ขา้มาเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 3.88 0.59 มาก 
2) ท่านมีความรู้สึกวา่องคก์รเปรียบเสมือนบา้นของท่าน 3.62 0.63 มาก 
3) ท่านมีความรู้สึกวา่องคก์รสามารถตอบสนองความตอ้งการ
ของท่านไดอ้ยา่งเหมาะสม 

3.52 0.65 มาก 

4) ท่านรู้สึกวา่ปัญหาต่างๆขององคก์รก็เปรียบเสมือนปัญหา
ของท่าน 

3.62 0.68 
มาก 

5) ท่านมีความรู้สึกวา่ท่านพร้อมท่ีจะอุทิศแรงกาย แรงใจเพื่อ
องคก์ร 

3.56 0.62 มาก 

เฉลีย่รวม 3.64 0.46 มาก 

 
จากตารางที่ 4.14 พบว่า ดา้นความรู้สึกเก่ียวกบัหน่วยงานหรือองค์กรโดยภาพรวมมีการ

ตดัสินใจอยู่ในระดบัมาก ( =3.64) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า มีการตดัสินใจอยู่ในระดบัมาก 
คือ ท่านมีความภูมิใจท่ีได้เขา้มาเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ( =3.88) ท่านมีความรู้สึกว่าองค์กร
เปรียบเสมือนบา้นของท่าน ( =3.62) ท่านรู้สึกว่าปัญหาต่างๆขององค์กรก็เปรียบเสมือนปัญหา     
( =3.62) ท่านมีความรู้สึกวา่ท่านพร้อมท่ีจะอุทิศแรงกาย แรงใจเพื่อองคก์ร ( =3.56)  และท่านมี
ความรู้สึกวา่องคก์รสามารถตอบสนองความตอ้งการของท่านไดอ้ยา่งเหมาะสม ( =3.52)  
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ตารางที่ 4.15 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
โรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล ด้านความความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือน
ร่วมงาน 
 

ด้านความความสัมพนัธ์กบัผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 
ระดับการตัดสินใจ 

. X  S.D. ระดับ 
1) ท่านมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูบ้งัคบับญัชา 3.94 0.55 มาก 
2) ท่านมีความคิดวา่ผูบ้งัคบับญัชามีความเขา้ใจและมีเหตุผล 3.85 0.65 มาก 
3) ท่านมีความคิดวา่ผูบ้งัคบับญัชามีความยติุธรรม 3.82 0.69 มาก 
4) ท่านมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน 4.12 0.67 มาก 
5) ท่านมีความคิดวา่เพื่อนร่วมงานสามารถไวว้างใจและพึ่งพา
อาศยักนัได ้

4.10 0.65 มาก 

เฉลีย่รวม 3.96 0.49 มาก 
 
จากตารางที่ 4.15 พบว่า ดา้นความความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานโดย

ภาพรวมมีการตดัสินใจอยูใ่นระดบัมาก ( =3.96) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ มีการตดัสินใจอยู่
ในระดับมาก คือ ท่านมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกับเพื่อนร่วมงาน ( =4.12) ท่านมีความคิดว่าเพื่อน
ร่วมงานสามารถไวว้างใจและพึ่งพาอาศยักนัได ้( =4.10) ท่านมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูบ้งัคบับญัชา 
( =3.94) ท่านมีความคิดว่าผูบ้ ังคับบัญชามีความเข้าใจและมีเหตุผล ( =3.85)  และท่านมี
ความคิดวา่ผูบ้งัคบับญัชามีความยติุธรรม ( =3.82)  
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ตารางที่ 4.16 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
โรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล ด้านความผูกพนัต่อองค์กร 
 

ด้านความผูกพนัต่อองค์กร 
ระดับการตัดสินใจ 

. X  S.D. ระดับ 
1) ท่านไม่คิดจะลาออกจากองคก์รน้ี เพราะท่านมีความผกูพนั
กบัองคก์รน้ี 

3.30 0.62 ปานกลาง 

2) ท่านไม่มีความคิดท่ีจะยา้ยไปร่วมงานกบัองคก์รคู่แข่ง 3.44 0.57 ปานกลาง 
3) ท่านมีความคิดวา่องคก์รน้ีใหใ้นส่ิงท่ีท่านตอ้งการมากกวา่
องคก์รอ่ืน 

3.30 0.60 ปานกลาง 

4) ท่านมีความคิดวา่ท่านจะช่วยเหลือองคก์รทุกวถีิทางเม่ือ
องคก์รประสบปัญหา 

3.60 0.60 มาก 

5) ท่านมีความคิดวา่จะบอกต่อถึงส่ิงท่ีดีขององคก์ร 3.74 0.76 มาก 
เฉลีย่รวม 3.48 0.51 ปานกลาง 

 
จากตารางที ่4.16 พบวา่ ดา้นความผูกพนัต่อองคก์รโดยภาพรวมมีการตดัสินใจอยูใ่นระดบั

ปานกลาง ( =3.48) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า มีการตดัสินใจอยู่ในระดับมาก คือ ท่านมี
ความคิดวา่จะบอกต่อถึงส่ิงท่ีดีขององคก์ร ( =3.74) และท่านมีความคิดวา่ท่านจะช่วยเหลือองคก์รทุก
วิถีทางเม่ือองค์กรประสบปัญหา ( =3.60) มีการตดัสินใจอยู่ในระดบัปานกลาง คือ ท่านไม่มี
ความคิดท่ีจะยา้ยไปร่วมงานกบัองค์กรคู่แข่ง ( =3.44) ท่านไม่คิดจะลาออกจากองค์กรน้ี เพราะ
ท่านมีความผูกพนักบัองค์กรน้ี ( =3.30) และท่านมีความคิดว่าองค์กรน้ีให้ในส่ิงท่ีท่านตอ้งการ
มากกวา่องคก์รอ่ืน ( =3.30)  
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ตอนที ่4 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวจัิย  
 

การวิเคราะห์ทดสอบสมมติฐาน เพื่อเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน
โรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล เม่ือจ าแนกตามขอ้มูลลกัษณะทางประชากรศาสตร์  
 สมมติฐานข้อ 1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อโรงพยาบาล
บางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนลแตกต่างกนั 
 H0: ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อโรงพยาบาลบางปะกอก 9 
อินเตอร์เนชัน่แนลไม่แตกต่างกนั 
 H1: ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อโรงพยาบาลบางปะกอก 9 
อินเตอร์เนชัน่แนลแตกต่างกนั 
 ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และรายไดต่้อเดือน สามารถเขียนเป็นสมมติฐานเพื่อการทดสอบ ได้
ดงัน้ี 

สมมติฐานข้อ 1.1 
 H0:  เพศ ท่ีแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนลไม่
แตกต่างกนั 

H1:  เพศ ท่ีแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนลแตก
ต่างกนั 

สถิติท่ีใชท้ดสอบสมมติฐาน จะใชก้ารทดสอบค่าโดยใชก้ลุ่มตวัอยา่งทั้ง 2 กลุ่มเป็นอิสระกนั 

(Independent t-test) โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 95% ดงันั้นจะยอมรับ

สมมติฐาน เม่ือพบวา่ค่า Sig. มีค่านอ้ยกวา่ .05 

 

ตารางที่ 4.17 แสดงผลเปรียบเทียบความผูกพนัต่อโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนลท่ี
แตกต่างกนั จ าแนกตาม เพศ 
 
เพศ Mean Std. Deviation t df Sig. ผลการทดสอบ 
ชาย 3.706 0.335 0.000 398 0.029 แตกต่าง 
หญิง 3.687 0.393         

*ระดบันยัส าคญั 0.05 
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จากตารางที ่4.17 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยค่า t–test ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 พบวา่ความ
ผูกพนัต่อโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล มีค่า Sig. เท่ากบั 0.029 ซ่ึงน้อยกว่าระดบั
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แสดงวา่ยอมรับ สมมติฐานรอง H1 เพศ ท่ีแตกต่างกนั มีความผกูพนั
ต่อโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนลแตกต่างกนั 

 
สมมติฐานข้อ 1.2 
H0:  อายุ ท่ีแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนลไม่

แตกต่างกนั 
H1:  อายุ ท่ีแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนลแตก

ต่างกนั 
ส าหรับสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ใชก้ารทดสอบดว้ยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว    

(One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) การทดสอบสมมติฐานใชร้ะดบัความเช่ือมัน่  

95% โดยจะท าการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน  ถา้ความแปรปรวนแต่ละกลุ่มเท่ากนั  

ให้ทดสอบสมมติฐานจากตาราง Brown-Forsythe ซ่ึงจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ต่อเม่ือ Sig มี

ค่านอ้ยกวา่ 0.05 และถา้สมมติฐานขอ้ใดปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 

ท่ีมีค่าเฉล่ียอยา่งนอ้ยหน่ึงคู่ท่ีแตกต่างกนัจะน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple  Comparison)  โดย

ใช้วิธีทดสอบ Fisher’s Least Significant  Difference (LSD) หรือ Dennett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉล่ียคู่

ใดบา้งแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
ตารางที่ 4.18 แสดงผลเปรียบเทียบความผูกพนัต่อโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนลท่ี
แตกต่างกนั จ าแนกตาม อาย ุ
 
ความผกูพนัต่อโรงพยาบาล Sum  of DF Mean F Sig. ผลการ 
บางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล Squares   Square     ทดสอบ 
               ระหวา่งกลุ่ม 0.586 3 0.195 1.391 0.245 ไม่แตกต่าง 
               ภายในกลุ่ม 55.592 396 0.140    
               รวม 56.178 399     

*ระดบันยัส าคญั 0.05 
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จากตารางที่ 4.18 ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว    
(One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 พบว่าความผูกพนัต่อ
โรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล มีค่า Sig. เท่ากบั 0.245 ซ่ึงมากกวา่ระดบันยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 แสดงว่ายอมรับ สมมติฐานหลัก H0 อายุ  ท่ีแตกต่างกันมีความผูกพันต่อ
โรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนลไม่แตกต่างกนั 

 
สมมติฐานข้อ 1.3 
H0:  สถานภาพ ท่ีแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชั่น

แนลไม่แตกต่างกนั 
H1:  สถานภาพ ท่ีแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่  แน

ลแตกต่างกนั 
ส าหรับสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ใชก้ารทดสอบดว้ยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว    

(One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) การทดสอบสมมติฐานใชร้ะดบัความเช่ือมัน่  

95% โดยจะท าการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน  ถา้ความแปรปรวนแต่ละกลุ่มเท่ากนั  

ให้ทดสอบสมมติฐานจากตาราง Brown-Forsythe  ซ่ึงจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ต่อเม่ือ Sig มี

ค่านอ้ยกวา่ 0.05 และถา้สมมติฐานขอ้ใดปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 

ท่ีมีค่าเฉล่ียอยา่งนอ้ยหน่ึงคู่ท่ีแตกต่างกนัจะน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple  Comparison)  โดย

ใช้วิธีทดสอบ Fisher’s Least Significant  Difference (LSD) หรือ Dennett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉล่ียคู่

ใดบา้งแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางที่ 4.19 แสดงผลเปรียบเทียบความผูกพนัต่อโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนลท่ี
แตกต่างกนั จ าแนกตาม สถานภาพ 

 
ความผกูพนัต่อโรงพยาบาล Sum  of DF Mean F Sig. ผลการ 
บางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล Squares   Square     ทดสอบ 
               ระหวา่งกลุ่ม 0.309 2 0.154 1.097 0.335 ไม่แตกต่าง 
               ภายในกลุ่ม 55.869 397 0.141    
               รวม 56.178 399         

*ระดบันยัส าคญั 0.05 
จากตารางที่ 4.19 ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว    

(One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 พบว่าความผูกพนัต่อ
โรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล มีค่า Sig. เท่ากบั 0.335 ซ่ึงมากกวา่ระดบันยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 แสดงว่ายอมรับ สมมติฐานหลกั H0 สถานภาพ ท่ีแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อ
โรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนลไม่แตกต่างกนั 

 
สมมติฐานข้อ 1.4 
H0:  ระดบัการศึกษา ท่ีแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์

เนชัน่แนลไม่แตกต่างกนั 
H1:  ระดบัการศึกษา ท่ีแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์

เนชัน่แนลแตกต่างกนั 
ส าหรับสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ใชก้ารทดสอบดว้ยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว    

(One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) การทดสอบสมมติฐานใชร้ะดบัความเช่ือมัน่  

95% โดยจะท าการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน  ถา้ความแปรปรวนแต่ละกลุ่มเท่ากนั  

ให้ทดสอบสมมติฐานจากตาราง Brown-Forsythe  ซ่ึงจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ต่อเม่ือ Sig มี

ค่านอ้ยกวา่ 0.05 และถา้สมมติฐานขอ้ใดปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 

ท่ีมีค่าเฉล่ียอยา่งนอ้ยหน่ึงคู่ท่ีแตกต่างกนัจะน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple  Comparison)  โดย

ใช้วิธีทดสอบ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) หรือ Dennett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉล่ียคู่

ใดบา้งแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางที่ 4.20 แสดงผลเปรียบเทียบความผูกพนัต่อโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนลท่ี
แตกต่างกนั จ าแนกตาม ระดับการศึกษา 

 
ความผกูพนัต่อโรงพยาบาล Sum  of DF Mean F Sig. ผลการ 
บางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล Squares   Square     ทดสอบ 
               ระหวา่งกลุ่ม 0.928 2 0.464 3.333 0.337 ไม่แตกต่าง 
               ภายในกลุ่ม 55.250 397 0.139    
               รวม 56.178 399         

*ระดบันยัส าคญั 0.05 
จากตารางที่ 4.20 ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว    

(One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 พบว่าความผูกพนัต่อ
โรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล มีค่า Sig. เท่ากบั 0.337 ซ่ึงมากกวา่ระดบันยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 แสดงว่ายอมรับ สมมติฐานหลกั H0 ระดบัการศึกษา ท่ีแตกต่างกนั มีความผูกพนั
ต่อโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนลไม่แตกต่างกนั 
 

สมมติฐานข้อ 1.5 
H0:  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ท่ีแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อโรงพยาบาลบางปะกอก 9 

อินเตอร์เนชัน่แนลไม่แตกต่างกนั 
H1:  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ท่ีแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อโรงพยาบาลบางปะกอก 9 

อินเตอร์เนชัน่แนลแตกต่างกนั 
ส าหรับสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ใชก้ารทดสอบดว้ยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว    

(One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) การทดสอบสมมติฐานใชร้ะดบัความเช่ือมัน่  

95% โดยจะท าการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน  ถา้ความแปรปรวนแต่ละกลุ่มเท่ากนั  

ให้ทดสอบสมมติฐานจากตาราง Brown-Forsythe  ซ่ึงจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ต่อเม่ือ Sig มี

ค่านอ้ยกวา่ 0.05 และถา้สมมติฐานขอ้ใดปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 

ท่ีมีค่าเฉล่ียอยา่งนอ้ยหน่ึงคู่ท่ีแตกต่างกนัจะน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple  Comparison) โดย

ใช้วิธีทดสอบ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) หรือ Dennett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉล่ียคู่

ใดบา้งแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางที่ 4.21 แสดงผลเปรียบเทียบความผูกพนัต่อโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนลท่ี
แตกต่างกนั จ าแนกตาม ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 
ความผกูพนัต่อโรงพยาบาล Sum  of DF Mean F Sig. ผลการ 
บางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล Squares   Square     ทดสอบ 
               ระหวา่งกลุ่ม 1.267 5 0.253 1.818 0.108 ไม่แตกต่าง 
               ภายในกลุ่ม 54.911 394 0.139    
               รวม 56.178 399         

*ระดบันยัส าคญั 0.05 
จากตารางที่ 4.21 ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว    

(One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 พบว่าความผูกพนัต่อ
โรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล มีค่า Sig. เท่ากบั 0.108 ซ่ึงมากกวา่ระดบันยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 แสดงว่ายอมรับ สมมติฐานหลกั H0 ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ท่ีแตกต่างกนั มี
ความผกูพนัต่อโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนลไม่แตกต่างกนั 
 

สมมติฐานข้อ 1.6 
H0:  รายไดต่้อเดือน ท่ีแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่

แนลไม่แตกต่างกนั 
H1:  รายไดต่้อเดือน ท่ีแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่

แนลแตกต่างกนั 
ส าหรับสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ใชก้ารทดสอบดว้ยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว    

(One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) การทดสอบสมมติฐานใชร้ะดบัความเช่ือมัน่  

95% โดยจะท าการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน  ถา้ความแปรปรวนแต่ละกลุ่มเท่ากนั  

ให้ทดสอบสมมติฐานจากตาราง Brown-Forsythe ซ่ึงจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ต่อเม่ือ Sig มี

ค่านอ้ยกวา่ 0.05 และถา้สมมติฐานขอ้ใดปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 

ท่ีมีค่าเฉล่ียอยา่งนอ้ยหน่ึงคู่ท่ีแตกต่างกนัจะน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple  Comparison)  โดย

ใช้วิธีทดสอบ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) หรือ Dennett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉล่ียคู่

ใดบา้งแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางที่ 4.22 แสดงผลเปรียบเทียบความผูกพนัต่อโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนลท่ี
แตกต่างกนั จ าแนกตาม รายได้ต่อเดือน 
 
ความผกูพนัต่อโรงพยาบาล Sum  of DF Mean F Sig. ผลการ 
บางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล Squares   Square     ทดสอบ 
               ระหวา่งกลุ่ม 0.782 4 0.195 1.394 0.235 ไม่แตกต่าง 
               ภายในกลุ่ม 55.396 395 0.140    
               รวม 56.178 399         

*ระดบันยัส าคญั 0.05 
จากตารางที่ 4.22 ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว    

(One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 พบว่าความผูกพนัต่อ
โรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล มีค่า Sig. เท่ากบั 0.235 ซ่ึงมากกวา่ระดบันยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 แสดงว่ายอมรับ สมมติฐานหลกั H0 รายไดต่้อเดือน ท่ีแตกต่างกนั มีความผูกพนั
ต่อโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนลไม่แตกต่างกนั 

 
สมมติฐานข้อ 1.7 
H0:  ต าแหน่งงาน ท่ีแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่

แนลไม่แตกต่างกนั 
H1:  ต าแหน่งงาน ท่ีแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่

แนลแตกต่างกนั 
ส าหรับสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ใชก้ารทดสอบดว้ยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเ ดียว    

(One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) การทดสอบสมมติฐานใชร้ะดบัความเช่ือมัน่  

95% โดยจะท าการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน  ถา้ความแปรปรวนแต่ละกลุ่มเท่ากนั  

ให้ทดสอบสมมติฐานจากตาราง Brown-Forsythe ซ่ึงจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ต่อเม่ือ Sig มี

ค่านอ้ยกวา่ 0.05 และถา้สมมติฐานขอ้ใดปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 

ท่ีมีค่าเฉล่ียอยา่งนอ้ยหน่ึงคู่ท่ีแตกต่างกนัจะน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple  Comparison) โดย

ใช้วิธีทดสอบ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) หรือ Dennett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉล่ียคู่

ใดบา้งแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางที่ 4.23 แสดงผลเปรียบเทียบความผูกพนัต่อโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนลท่ี
แตกต่างกนั จ าแนกตาม ต าแหน่งงาน 
 
ความผกูพนัต่อโรงพยาบาล Sum  of DF Mean F Sig. ผลการ 
บางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล Squares   Square     ทดสอบ 
               ระหวา่งกลุ่ม 0.884 5 0.177 1.260 0.280 ไม่แตกต่าง 
               ภายในกลุ่ม 55.293 394 0.140    
               รวม 56.178 399         

*ระดบันยัส าคญั 0.05 
จากตารางที่ 4.23 ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว    

(One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 พบว่าความผูกพนัต่อ
โรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล มีค่า Sig. เท่ากบั 0.280 ซ่ึงมากกวา่ระดบันยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 แสดงวา่ยอมรับ สมมติฐานหลกั H0 ต  าแหน่งงาน ท่ีแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อ
โรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนลไม่แตกต่างกนั 
 

สมมติฐานข้อ 2 ปัจจยัด้านแรงจูงใจมีความสัมพนัธ์กับความผูกผนัของพนักงานท่ีมีต่อ
โรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล 

H0: ปัจจยัดา้นแรงจูงใจไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกผนัของพนกังานท่ีมีต่อโรงพยาบาล
บางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล 

H1: ปัจจยัดา้นแรงจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัความผูกผนัของพนกังานท่ีมีต่อโรงพยาบาลบาง
ปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล 

ส าหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์  ใช้สถิติสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน 
(Pearson Product Model Moment Correlation Coefficient) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 จะยอมรับ
สมมติฐานหลกั (H0) ก็ต่อเม่ือค่าระดบันัยส าคญัทางสถิติ มีค่าน้อยกว่า 0.01 แต่ถ้ามากกว่า 0.01 
ปฏิเสธ (H0) ยอมรับ (H1) ผลการทดสอบสมมติฐาน การวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ปัจจัยด้าน
แรงจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์
เนชัน่แนล แสดงดงัตารางต่อไปน้ี 
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ตารางท่ี 4.24 การวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ของปัจจยัดา้นแรงจูงใจกบัความผูกผนัของพนกังานท่ีมี
ต่อโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล 
 

ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ 
ความสัมพนัธ์กบัความผกูผนัของพนกังานท่ีมีต่อ 
โรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล 

  r ค่า Sig ระดบัความสัมพนัธ์ ล าดบั 

ดา้นสวสัดิการและค่าตอบแทน 0.629** .000 มีความสัมพนัธ์สูง 3 
     

ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน 0.678** .000 มีความสัมพนัธ์สูง 2 

ดา้นความมัน่คงในการท างาน 0.783** .000 มีความสัมพนัธ์สูง 1 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 0.360** .000 มีความสัมพนัธ์นอ้ย 4 

ภาพรวมเฉล่ีย 0.745**  มีความสัมพนัธ์สูง  

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (2-tailed) 

 
จากตารางที่ 4.24 ความสัมพนัธ์ของปัจจยัดา้นแรงจูงใจกบัความผูกผนัของพนกังานท่ีมีต่อ

โรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล ภาพรวมเฉล่ียมีความสัมพนัธ์ระดบัสูงทิศทางเดียวกนั 

(r) = 0.745 

 พิจารณาความสัมพนัธ์จากสัมประสิทธ์ิสัมพนัธ์ r เรียงล าดบัจากมากไปหาน้อยตามล าดบั

ดงัน้ี 

1. ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ ด้านสภาพแวดลอ้มในการท างานระดบัความสัมพนัธ์น้อยทิศทาง

เดียวกนั (r) = 0.360 
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2. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ด้านสวสัดิการและค่าตอบแทนระดับความสัมพนัธ์สูงทิศทาง

เดียวกนั (r) = 0.629 

3. ปัจจยัด้านแรงจูงใจ ด้านความก้าวหน้าในการท างานระดับความสัมพนัธ์สูงทิศทาง

เดียวกนั (r) = 0.678 

4. ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ ดา้นความมัน่คงในการท างานระดบัความสัมพนัธ์สูงทิศทางเดียวกนั 

(r) = 0.783 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 



บทที ่5 

สรุปผล  การอภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

1. สรุปผล 
การศึกษาวิจัยเร่ือง ปัจจัยด้านแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน

โรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล มีวตัถุประสงค์คือ เพื่อส ารวจปัจจยัส่วนบุคคลของ
พนกังานโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความ
ผูกพนัขององค์กรและเพื่อศึกษาความผูกพนัท่ีมีต่อองค์กรของพนกังานโรงพยาบาลบางปะกอก 9 
อินเตอร์เนชัน่แนล จ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล และหาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นแรงจูงใจ
กับความผูกพันของพนักงานท่ีมีต่อโรงพยาบาลบางปะกอก 9  อินเตอร์เนชั่นแนล โดยใช้
แบบสอบถาม จ านวน 400 ชุด เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลและใชส้ถิติในการวิเคราะห์
ขอ้มูลคือร้อยละ ค่าเฉล่ีย การทดสอบสมมติฐานแบบ t- test, ( One-Way ANOVA ), สหสัมพนัธ์
เพียร์สัน (Pearson Correlation Coefficient) จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูลสามารถสรุปได ้ดงัน้ี 
 1.1 ผลการศึกษาลักษณะทางประชากรศาสตร์ของพนักงานโรงพยาบาลบางปะกอก 9 
อนิเตอร์เนช่ันแนล 
 จากการศึกษาพบวา่ พนกังานโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล ส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิง มีอายรุะหวา่ง 31-40 ปี มีสถานภาพสมรส มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีอายกุารท างาน  6-
10 ปี มีรายไดต่้อเดือน 15,000-25,000 บาท และมีต าแหน่งงานเจา้หนา้ท่ีทัว่ไป  
 1.2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัแรงจูงใจของพนักงานโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อนิเตอร์
เนช่ันแนล 
 จากการศึกษาพบวา่ พนกังานโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล มีแรงจูงใจอยู่
ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ การตดัสินใจท่ีอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นความมัน่คง
ในการท างาน ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานและระดบัการ
ตดัสินใจท่ีอยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นสวสัดิการและค่าตอบแทนตามล าดบั และเม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ในแต่ละดา้น โดยเรียงตามล าดบัพบวา่ 
  1.2.1 ด้านความมั่งคงในการท างาน 

จากการศึกษาพบว่า ดา้นความความมัน่คงในการท างานโดยภาพรวมมีการตดัสินใจอยู่ใน
ระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า มีการตดัสินใจอยู่ในระดับมาก คือ ท่านมีรายได้และ
ค่าตอบแทนจากการท างานท่ีแน่นอน ท่านไดรั้บการปกครองอยา่งเป็นธรรม ท่านมีความรู้สึกมัน่คง



61 
 

ในหนา้ท่ีการงาน ท่านมีความคิดวา่งานท่ีไดรั้บมอบหมายจะท าให้ท่านกา้วหนา้ต่อไปได ้และท่านมี
ขวญัและก าลงัใจในการท างาน ตามล าดบั 

1.2.2 ด้านความก้าวหน้าในการท างาน 
จากการศึกษาพบวา่ ดา้นความกา้วหน้าในหนา้ท่ีการงานโดยภาพรวมมีการตดัสินใจอยูใ่น

ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า การตดัสินใจท่ีอยู่ในระดบัมากได้แก่ ท่านมีความคิดว่า
ต าแหน่งงานของท่านจะท าให้ท่านกา้วหนา้ต่อไปได ้ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน ท่าน
มีโอกาสแสดงความคิดเห็นต่อผูบ้ริหาร และท่านไดรั้บการสับเปล่ียน โยกยา้ยงานท่ีไดรั้บมอบหมาย
ให้อย่างเหมาะสม และมีการตัดสินใจอยู่ในระดับปานกลาง คือ ท่านมีโอกาสได้รับการเล่ือน
ต าแหน่งงานตามความสามารถและความเหมาะสม  

1.2.3 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
จากการศึกษาพบว่า ดา้นสภาพแวดล้อมในการท างานโดยภาพรวมมีการตดัสินใจอยู่ใน

ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ การตดัสินใจท่ีอยูใ่นระดบัมากไดแ้ก่ มีอุปกรณ์และเคร่ืองท่ี
ใชใ้นการท างานมีความเหมาะสมพร้อมใชง้าน มีห้องอาหารและห้องน ้ าสะอาดและเพียงพอต่อการ
ใชง้าน มีห้องท างานมีความสะอาด ปลอดเช้ือโรค และมีห้องท างานท่ีมีความเหมาะสมไม่แออดั มี
อากาศถ่ายเทสะดวกและมีการตดัสินใจอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ มีท่ีจอดรถท่ีเพียงพอและปลอดภยั  

1.2.4 ด้านสวสัดิการและค่าตอบแทน 
จากการศึกษาพบวา่ ดา้นสวสัดิการและค่าตอบแทน โดยภาพรวมมีการตดัสินใจอยูใ่นระดบั

ปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า มีการตดัสินใจท่ีอยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ มีสวสัดิการ
เก่ียวกบัการรักษาพยาบาลท่ีเหมาะสมและได้รับเงินชดเชยเม่ือตอ้งเขา้รับรักษาตวั ค่าตอบแทนท่ี
ไดรั้บมีความเหมาะสมกบัต าแหน่งงานของท่าน โบนสัประจ าปีท่ีบริษทัจดัใหมี้ความเหมาะสมและ
การคิดค่าท างานล่วงเวลาท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมและมีการตดัสินใจอยูใ่นระดบัมาก คือ มีการจดั
วนัลาวนัหยดุไดอ้ยา่งเหมาะสม 

1.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานโรงพยาบาลบางปะ
กอก 9 อนิเตอร์เนช่ันแนล 

จากการศึกษาพบวา่ พนกังานมีความผกูพนัต่อโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล 
โดยภาพรวมมีการตดัสินใจอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า การตดัสินใจท่ีอยู่ใน
ระดับมาก ได้แก่ ด้านความรู้สึกเก่ียวกับหน่วยงานหรือองค์กร ด้านความความสัมพันธ์กับ
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน และระดบัการตดัสินใจท่ีอยู่ในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นความ
ผกูพนัต่อองคก์ร และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ในแต่ละดา้น โดยเรียงตามล าดบัพบวา่ 
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1.3.1 ด้านความความสัมพนัธ์กบัผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 
จากการศึกษาพบว่า ด้านความความสัมพนัธ์กับผูบ้ ังคับบญัชาและเพื่อนร่วมงานโดย

ภาพรวมมีการตดัสินใจอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า มีการตดัสินใจอยู่ในระดบั
มาก คือ ท่านมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน ท่านมีความคิดวา่เพื่อนร่วมงานสามารถไวว้างใจ
และพึ่งพาอาศยักนัได ้ท่านมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูบ้งัคบับญัชา ท่านมีความคิดว่าผูบ้งัคบับญัชามี
ความเขา้ใจและมีเหตุผล และท่านมีความคิดวา่ผูบ้งัคบับญัชามีความยติุธรรม  

1.3.2 ด้านความรู้สึกเกีย่วกบัหน่วยงานหรือองค์กร 
จากการศึกษาพบว่า ด้านความรู้สึกเก่ียวกับหน่วยงานหรือองค์กรโดยภาพรวมมีการ

ตดัสินใจอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า มีการตดัสินใจอยู่ในระดบัมาก คือ ท่านมี
ความภูมิใจท่ีไดเ้ขา้มาเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ท่านมีความรู้สึกว่าองค์กรเปรียบเสมือนบา้นของ
ท่าน ท่านรู้สึกว่าปัญหาต่างๆขององค์กรก็เปรียบเสมือนปัญหา ท่านมีความรู้สึกว่าท่านพร้อมท่ีจะ
อุทิศแรงกาย แรงใจเพื่อองคก์ร และท่านมีความรู้สึกวา่องคก์รสามารถตอบสนองความตอ้งการของ
ท่านไดอ้ยา่งเหมาะสม  

1.3.3 ด้านความผูกพนัต่อองค์กร 
จากการศึกษาพบวา่ ดา้นความผกูพนัต่อองคก์รโดยภาพรวมมีการตดัสินใจอยูใ่นระดบัปาน

กลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ มีการตดัสินใจอยูใ่นระดบัมาก คือ ท่านมีความคิดวา่องคก์รน้ีให้
ในส่ิงท่ีท่านตอ้งการมากกวา่องคก์รอ่ืน และท่านมีความคิดวา่ท่านจะช่วยเหลือองคก์รทุกวิถีทางเม่ือ
องคก์รประสบปัญหา มีการตดัสินใจอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ ท่านไม่มีความคิดท่ีจะยา้ยไปร่วมงาน
กบัองคก์รคู่แข่ง ท่านไม่คิดจะลาออกจากองคก์รน้ี เพราะท่านมีความผูกพนักบัองคก์รน้ี และท่านมี
ความคิดวา่องคก์รน้ีใหใ้นส่ิงท่ีท่านตอ้งการมากกวา่องคก์รอ่ืน  

1.4 ผลการศึกษาวจัิย 
1.4.1 เพ่ือส ารวจปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์

เนช่ันแนล  
ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานข้อ 1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อโรงพยาบาล

บางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนลแตกต่างกนั 
จากการศึกษาพบวา่ ขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการ

ปฏิบติังาน รายได้ต่อเดือนและต าแหน่งงานท่ีแตกต่างมีความผูกพนัต่อผูกพนัต่อโรงพยาบาลบาง
ปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนลไม่แตกต่างกนั ส่วนเพศที่แตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อโรงพยาบาล
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บางปะกอก 9 อินเตอร์เนชั่นแนล แตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยเพศ
ชายจะมีความผูกพนัธ์ต่อโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชั่นแนล มากว่าเพศหญิง  

1.4.2 เพ่ือศึกษาปัจจัยด้านแรงจูงใจทีม่ีผลต่อความผูกพนัขององค์กร 
ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานข้อ 2 ปัจจยัด้านแรงจูงใจมีความสัมพนัธ์กับความผูกผนัของพนักงานท่ีมีต่อ

โรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล 
จากการศึกษาพบวา่ ความสัมพนัธ์ของปัจจยัดา้นแรงจูงใจกบัความผูกผนัของพนกังานท่ีมี

ต่อโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชั่นแนล ภาพรวมเฉล่ียมีความสัมพนัธ์ระดบัสูงทิศทาง
เดียวกนั โดยท่ีปัจจยัด้านแรงจูงใจ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานมีระดบัความสัมพนัธ์น้อย
ทิศทางเดียวกนั ด้านสวสัดิการและค่าตอบแทน ด้านความก้าวหน้าในการท างานและด้านความ
มัน่คงในการท างานมีระดบัความสัมพนัธ์สูงทิศทางเดียวกนั 
2.  การอภิปรายผล 
 การศึกษาวิจัยเร่ือง ปัจจัยด้านแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน
โรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล ท าให้ทราบว่าพนักงานโรงพยาบาลบางปะกอก 9 
อินเตอร์เนชัน่แนล มีปัจจยัดา้นแรงจูงใจโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น โดยเรียง
ตามล าดบั ไดด้งัน้ี 

2.1 ด้านความมั่นคงในการท างาน มีการตดัสินใจอยูใ่นระดบัมากเป็นล าดบัท่ีหน่ึง มีค่าเฉล่ีย
อยูท่ี่ 3.68 ในส่วนของดา้นความมัน่คงในการท างานนั้นมีขอ้ยอ่ยท่ีประกอบไปดว้ยเน้ือหาท่ีเก่ียวกบั 
รายได้และค่าตอบแทนท่ีมัน่คงจากการท างาน ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน การได้รับการ
ปกครองอย่างเป็นธรรม และการมีขว ัญก าลังใจในการท างาน ซ่ึงท าให้เห็นว่าพนักงานให้
ความส าคญักับเร่ืองน้ีเป็นอย่างมาก ซ่ึงมีความสอดคล้องกบัทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์ก (Frederick 
Herzberg ,1959) ได้กล่าวไวว้่า ความรู้สึกของของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงในการท างานนั้นก็คือ 
การท่ีบุคคลรู้สึกว่า การท างานในองค์กรตนเองรู้สึกมีความมัน่คง อาชีพ ต าแหน่งงานท่ีได้รับ
มอบหมายท าใหมี้รายไดใ้นการด ารงชีวติอยา่งแน่นอน การคดัเลือกบุคคลเขา้ท างาน หรือการท างาน
นั้นมีความยุติธรรมและโปร่งใส ส่ิงเหล่าน้ีถือวา่เป็นส่ิงท่ีจะท าใหพ้นกังานลดความไม่พอใจในการ
ท างานลงได ้และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อุทุมพร รุ่งเรือง (2555) กล่าววา่ ความมัน่คงในงาน 
คือ ความรู้สึกปลอดภยัในการท างาน มีรายไดท่ี้แน่นอนจากการท างานท่ีเพียงพอกบัการด ารงชีวิต 
สามารถช่วยเหลือตนเองไดโ้ดยท าให้ไม่เกิดภาระทางสังคม และไดรั้บความคุม้ครองอยา่งเป็นธรรม
ในการท างาน 
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2.2 ด้านความก้าวหน้าในการท างาน  มีการตดัสินใจอยู่ในระดบัมากเป็นล าดบัท่ีสอง มี
ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.58 ในส่วนของดา้นความกา้วหนา้ในการท างานนั้นมีขอ้ยอ่ยท่ีประกอบไปดว้ยเน้ือหา
ท่ีเก่ียวกบั ต าแหน่งงาน การเล่ือนขั้นต าแหน่งท่ีสูงข้ึน การโยกยา้ยสับเปล่ียนงานท่ีท า และ การไดรั้บ
การสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์ก (Frederick Herzberg 
,1959) ไดก้ล่าวไวว้า่ ความกา้วหนา้ หมายถึง การไดรั้บเล่ือนต าแหน่งใหสู้งข้ึน มีโอกาสไดศึ้กษาต่อ
และไดรั้บการเขา้อบรมเพื่อหาความรู้มาพฒันาในต าแหน่งงานท่ีไดรั้บมอบหมายให้ดียิ่งข้ึน และยงั
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ โชติกา ระโส (2555) ท่ีพบว่าบุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานอยูใ่นระดบัมาก อาจเป็นเพราะบุคลากรไดรั้บการสนบัสนุน
จากผูบ้งัคบับัญชาในการพฒันาความรู้ความสามารถ เพื่อน ามาพฒันาในต าแหน่งงานท่ีได้รับ
มอบหมายและรวมไปถึงยงัมีโอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง ปรับเงินเดือนตามความสามารถของ
ตนเอง 

2.3 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มีการตดัสินใจอยู่ในระดบัมากเป็นล าดบัท่ีสาม มี
ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.68 ในส่วนสภาพแวดล้อมในการท างาน นั้นมีขอ้ย่อยท่ีประกอบไปด้วยเน้ือหาท่ี
เก่ียวกบั ห้องท างานท่ีเหมาะสม มีอุปกรณ์เคร่ืองใชส้ านกังานท่ีพร้อมใชง้าน ห้องอาหารและหอ้งน ้ า
สะอาดและเพียงพอต่อการใช้งาน และมีท่ีจอดรถท่ีเพียงพอและปลอดภยั ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบั
ทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์ก (Frederick Herzberg ,1959) ได้กล่าวไวว้่า สภาพแวดล้อมในการท างาน 
หมายถึง แสง เสียง อากาศ ในการท างานรวมไปถึงส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์เคร่ืองใชส้ านกังาน
ท่ีอ านวยความสะดวกในการท างาน เป็นตน้ส่ิงเหล่าน้ีจะท าให้พนกังานมีความตอ้งการอยากท่ีจะมา
ท างานและสามารถเพิ่มประสิทธิภาพการท างานให้พนักงานได้เป็นอย่างดี และยงัสอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของรุ่งทิพย ์ปานสวสัด์ิ (2555) ผลการศึกษาพบวา่พนกังานบริษทั เอไซ (ประเทศไทย) จ ากดั 
มีปัจจยัแรงจูงใจด้านสภาพแวดล้อมในการท างานมากท่ีสุด ซ่ึงการมีสภาพแวดล้อมการท างาน
ภายในท่ีเหมาะสมจะท าให้สามารถท างานไดอ้ย่างสะดวกและรวดเร็วยิ่งข้ึน และบรรยากาศในท่ี
ท างานเป็นส่ิงท่ีส าคญั ถา้สถานท่ีท างานนั้นมีความสะดวกสบายจะท าให้พนกังานท างานไดอ้ยา่งมี
ความสุข 

2.4 ด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน มีการตดัสินใจอยูใ่นระดบัมากเป็นล าดบัท่ีส่ี มีค่าเฉล่ีย
อยู่ท่ี 3.30 ในส่วนของด้านสวสัดิการและค่าตอบแทนนั้นมีข้อย่อยท่ีประกอบไปด้วยเน้ือหาท่ี
เก่ียวกบั ค่าตอบแทนท่ีได้รับ การจดัวนัลาวนัหยุด สวสัดิการเก่ียวกบัการรักษาพยาบาล โบนัส
ประจ าปี ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์ก (Frederick Herzberg ,1959) ไดก้ล่าวไวว้า่ 
สวสัดิการและค่าตอบแทน หมายถึง ผลตอบแทนท่ีไดรั้บในรูปแบบของเงินเดือน สวสัดิการต่างๆ 
หรือผลประโยชน์อ่ืนๆท่ีดีรับจากการท างาน รวมไปถึงการไดรั้บการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งจาก
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ผูบ้งัคบับญัชา และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของทิตติยา สมสิบ (2553)  ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานมี
แรงจูงใจในดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทนอยูใ่นระดบัมาก และมีการใหค้วามส าคญักบัเร่ืองการปรับ
ข้ึนเงินเดือน โบนสั เงินพิเศษท่ีจะไดรั้บเป็นอยา่งมาก เน่ืองจากดา้นสวสัดิการและค่าตอบแทนน้ีถือ
วา่เป็นเป็นส่ิงท่ีผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามสนใจและตอ้งการท่ีจะมีรายไดเ้พิ่มมากข้ึน 

 
3. ข้อเสนอแนะจากการศึกษา 

การศึกษาวิจัยเร่ือง ปัจจัยด้านแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน
โรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชั่นแนล ผูศึ้กษามีขอ้เสนอแนะเพื่อเป็นประโยชน์และเป็น
แนวทางในการปรับปรุงดงัต่อไปน้ี  

3.1 ด้านสวสัดิการและค่าตอบแทน ควรมีการก าหนดอตัราค่าจา้งให้ไม่นอ้ยกวา่ระดบัต ่าสุด
ท่ีลูกจา้งควรได้รับในสังคมเป็นอย่างน้อย ควรมีการให้สวสัดิการแก่พนักงานตามเห็นสมควรท่ี
พนักงานควรจะได้อาจจะเป็นในรูปแบบของเงินไม่ว่าจะเป็น ค่ารักษาพยาบาล เงินสวสัดิการ
เก่ียวกบัการศึกษาของบุตร บ าเหน็จ บ านาญ การปรับเงินเดือน โบนสัประจ าปี รวมไปถึงการจดั
วนัหยุด วนัลาประเภทต่างๆ ทางโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล ควรมีการจดัสรร
ให้แก่พนักงานอย่างเป็นธรรมและตรงไปตรงมา เน่ืองจากส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นเคร่ืองมือในการ
เสริมสร้างขวญัและก าลงัใจใหพ้นกังานปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

3.2 ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ควรมีการเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วมแสดงความ
คิดเห็น หรือแสดงความรับผิดชอบในส่วนงานท่ีตนเองไดรั้บมอบหมาย เพื่อท่ีผูบ้งัคบับญัชาจะได้
มองเห็นถึงศักยภาพ หรือความสามารถเพิ่มเติมของพนักงานในการท างานมากยิ่ง ข้ึน เม่ือ
ผูบ้งัคบับญัชาเปิดใจ ยอมรับฟังปัญหาท่ีเก่ียวขอ้งกบังานและขอ้เสนอแนะของพนกังาน จะสามารถ
ท าใหพ้นกังานมีความกลา้ท่ีจะแสดงความคิดเห็นและท างานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ 
ท่ีส าคญัส่ิงเหล่าน้ีจะท าใหพ้นกังานไดรั้บการไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาใหท้  างานใหม่ๆจนสามารถ
มีความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานไดม้ากยิง่ข้ึน 

3.3 ด้านความมั่นคงในการท างาน  ควรมีการสร้างขวญัและก าลังใจในการท างานให้กับ
พนกังานอยูเ่สมอ รวมไปถึงการให้รางวลัหรือชมเชยพนกังานท่ีมีพฤติกรรมท่ีดี เพื่อสร้างแรงจูงใจ
ให้พนักงานรู้สึกว่าอยากจะท างานให้ส าเร็จและมีประสิทธิภาพ และควรท่ีจะมีการปฏิบติักับ
พนักงานทุกคนด้วยความยุติธรรม เสมือนพนักงานทุกคนเป็นครอบครัวเดียวกันมีส่วนร่วมกับ
องคก์ร 

3.4 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  ควรมีการสร้างสถานท่ีท างานให้อบอุ่น ทั้ ง
สภาพแวดลอ้มภายนอก ไม่วา่จะเป็นในหอ้งท างานท่ีมีอุปกรณ์การท างานท่ีสร้างความสะดวกสบาย
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ใหแ้ก่พนกังานทุกคน หรือแมก้ระทัง่ หอ้งน ้า ห้องอาหาร ท่ีจอดรถ ก็ควรท่ีจะมีความสะอาด มีความ
ปลอดภยั เพียงพอส าหรับพนกังาน และในส่วนของสภาพแวดลอ้มภายใน ไดแ้ก่เพื่อนร่วมงานหรือ
ผูบ้งัคบับญัชา ก็ควรท่ีจะมีการจดักิจกรรมท่ีจะให้พนกังานไดท้  าความจกักนัและสร้างความสามคัคี
ในทีมอยูเ่สมอเพื่อบรรยากาศท่ีน่าท างานมากยิง่ข้ึนในองคก์ร 

 
4. ข้อเสนอแนะส าหรับการท าวจัิยคร้ังต่อไป 
 ควรศึกษาเก่ียวกบัปัญหาหรืออุปสรรคท่ีพนักงานไดรั้บจากการปฏิบติังานท่ีโรงพยาบาล
บางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล เพื่อน าผลการศึกษามาปรับปรุงแกไ้ขปัญหาขอ้บกพร่อง และน ามา
พฒันาให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร ซ่ึงจะท าให้ได้ข้อมูลท่ีมีความสมบูรณ์ตรงตามความ
ตอ้งการของพนกังานไดม้ากยิง่ข้ึน 
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แบบสอบถามเพ่ือการวจิยั 
เร่ือง ปัจจยัด้านแรงจูงใจที่มผีลต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังาน 

โรงพยาบาลบางปะกอก 9 อนิเตอร์เนช่ันแนล 
ค าช้ีแจง 
 แบบสอบถามน้ีจดัท าข้ึนเพ่ือประกอบการศึกษาเร่ือง ปัจจยัดา้นแรงจูงใจท่ีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน โรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของ
การศึกษาระดบัปริญญาโท หลกัสูตรการบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัสยาม และจะน า
ขอ้มูลท่ีไดไ้ปประกอบการจดัท างานวจิยัใหมี้ความเท่ียงตรง ดงันั้นขอ้มูลของท่านจึงเป็นประโยชน์
อยา่งยิง่ในการศึกษาคร้ังน้ี 
 ทางผูศ้ึกษาจึงใคร่ขอความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถามใหค้รบทุกขอ้และตรง
ตามความรู้สึก โดยแบบสอบถามมีทั้งหมด 5 หนา้ ประกอบไปดว้ย 3 ส่วนดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1     ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ส่วนท่ี 2     แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
 ส่วนท่ี 3     แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
ขอขอบพระคุณท่านท่ีกรุณาเสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ี 
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่านมากท่ีสุดเพียงขอ้เดียว


 1.เพศ   1. ชาย   2. หญิง


 2.อาย ุ   1. ต  ่ากว่า 30 ปี  2. 31-40 ปี
    3. 41-50 ปี   4. 51 ปีข้ึนไป


 3.สถานภาพสมรส 1. โสด   2. สมรส
    3. หมา้ย / หยา่


 4.ระดบัการศึกษา  1. ต  ่ากว่าปริญญา  2. ปริญญาตรี  
    3. ปริญญาโท   4. ปริญญาเอก
 5. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน
    1. ต  ่ากว่า 1 ปี   2. 1 – 5 ปี
    3. 6 – 10 ปี   4. 11 – 15 ปี
    5. 16 – 20 ปี   6. 20 ปีข้ึนไป


 6. รายไดต่้อเดือน 1. ต  ่ากว่า 15,000บาท  2. 15,000 – 25,000 บาท
    3. 25,001 – 35,000 บาท 4. 35,001 – 45,000 บาท 
    5. สูงกว่า 45,000บาท 


7. ต  าแหน่งงาน     
1.แพทย ์   2. พยาบาล 
3.ผูอ้  านวยการสายงาน  4. ผูจ้ดัการสายงาน

    5.หวัหนา้แผนก  6. เจา้หนา้ท่ีทัว่ไป
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกีย่วกบัแรงจูงใจ 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่านมากท่ีสุดเพียงขอ้เดียว


 

 





แรงจูงใจในการท างาน 

ระดับความคดิเห็น 

เห็น
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 
 

เห็น
ดว้ย 

 
 

ไม่
แน่ใจ 

 
 

ไม่
เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็น
ดว้ย

อย่างยิ่ง 

ด้านสวัสดกิารและค่าตอบแทน 

8. ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัต าแหน่งงานของท่าน 
          

9.มีการจดัวนัลาวนัหยุดไดอ้ยา่งเหมาะสม 
          

10.มีสวสัดิการเก่ียวกบัการรักษาพยาบาลท่ีเหมาะสมและไดรั้บเงิน
ชดเชยเม่ือตอ้งเขา้รับรักษาตวั           

11.การคิดค่าท างานล่วงเวลาท่ีไดรั้บมีความเหมาะสม 
          

12.โบนสัประจ าปีท่ีบริษทัจดัใหมี้ความหมาะสม 
          

ด้านความก้าวหน้าในการท างาน 

13.ท่านมีความคิดวา่ต าแหน่งงานของท่านจะท าใหท่้านกา้วหนา้
ต่อไปได ้           
14.ท่านมีโอกาสแสดงความคิดเห็นต่อผูบ้ริหาร      
15.ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน           
16.ท่านไดรั้บการสับเปลีย่น โยกยา้ยงานท่ีไดรั้บมอบหมายใหอ้ย่าง
เหมาะสม           
17.ท่านมีโอกาสไดรั้บการเลือ่นต าแหน่งงานตามความสามารถและ
ความเหมาะสม           
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกีย่วกบัแรงจูงใจ (ต่อ) 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่านมากท่ีสุดเพียงขอ้เดียว


 
 
 
 

แรงจูงใจในการท างาน 

ระดับความคดิเห็น 

เห็น
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 
 

เห็น
ดว้ย 

 
 

ไม่
แน่ใจ 

 
 

ไม่
เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็น
ดว้ย

อย่างยิ่ง 

ด้านความมัน่คงในการท างาน 

18.ท่านมีรายไดแ้ละค่าตอบแทนจากการท างานท่ีแน่นอน      

19.ท่านมีความรู้สึกมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน      

20.ท่านมีความคิดวา่งานท่ีไดรั้บมอบหมายจะท าใหท่้านกา้วหนา้
ต่อไปได ้

     

21.ท่านไดรั้บการปกครองอยา่งเป็นธรรม      

22.ท่านมีขวญัและก าลงัใจในการท างาน      

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

23.มีอุปกรณ์และเคร่ืองท่ีใชใ้นการท างานมีความเหมาะสมพร้อมใช้
งาน 

     

24.มีหอ้งท างานท่ีมีความเหมาะสมไม่แออดั มีอากาศถ่ายเทสะดวก      

25.มีหอ้งท างานมีความสะอาด ปลอดเช้ือโรค      

26.มีหอ้งอาหารและหอ้งน ้าสะอาดและเพียงพอต่อการใชง้าน      

27.มีท่ีจอดรถท่ีเพียงพอและปลอดภยั      
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ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกีย่วกบัความผกูพนัต่อองค์กร 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่านมากท่ีสุดเพียงขอ้เดียว
 



 







ความผูกพนัต่อองค์กร 

ระดับความคดิเห็น 

เห็น
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 
 

เห็น
ดว้ย 

 
 

ไม่
แน่ใจ 

 
 

ไม่
เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็น
ดว้ย

อย่างยิ่ง 

ด้านความรู้สึกเกีย่วกบัหน่วยงานหรือองค์กร 

28. ท่านมีความภูมิใจท่ีไดเ้ขา้มาเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
          

29.ท่านมีความรู้สึกวา่องคก์รเปรียบเสมือนบา้นของท่าน 
          

30.ท่านมีความรู้สึกวา่องคก์รสามารถตอบสนองความตอ้งการของ
ท่านไดอ้ย่างเหมาะสม           

31.ท่านรู้สึกวา่ปัญหาต่างๆขององคก์รกเ็ปรียบเสมือนปัญหาของท่าน 
          

32.ท่านมีความรู้สึกวา่ท่านพร้อมท่ีจะอุทิศแรงกาย แรงใจเพ่ือองคก์ร 
          

ด้านความความสัมพนัธ์กบัผู้บงัคับบญัชาและเพ่ือนร่วมงาน 

33.ท่านมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูบ้งัคบับญัชา 
          

34.ท่านมีความคิดวา่ผูบ้งัคบับญัชามีความเขา้ใจและมีเหตุผล 
          

35.ท่านมีความคิดวา่ผูบ้งัคบับญัชามีความยุติธรรม 
          

36.ท่านมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพ่ือนร่วมงาน 
          

37.ท่านมีความคิดวา่เพ่ือนร่วมงานสามารถไวว้างใจและพ่ึงพาอาศยั
กนัได ้           
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ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกีย่วกบัความผกูพนัต่อองค์กร (ต่อ) 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่านมากท่ีสุดเพียงขอ้เดียว
 

 

ส่วนที่ 4  ข้อเสนอแนะ
..........................................................................................................................................................
...........................................................................................................................................

........................................................................................................................................... 

..........................................................................................................................................................

...........................................................................................................................................

........................................................................................................................................... 

 
 
 
 
 

ความผูกพนัต่อองค์กร 

ระดับความคดิเห็น 

เห็น
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 
 

เห็น
ดว้ย 

 
 

ไม่
แน่ใจ 

 
 

ไม่
เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็น
ดว้ย

อย่างยิ่ง 

ด้านความผูกพนัต่อองค์กร 
38.ท่านไม่คิดจะลาออกจากองคก์รน้ี เพราะท่านมีความผูกพนักบั
องคก์รน้ี           

39.ท่านไม่มีความคิดท่ีจะยา้ยไปร่วมงานกบัองคก์รคู่แข่ง 
          

40.ท่านมีความคิดวา่องคก์รน้ีใหใ้นส่ิงท่ีท่านตอ้งการมากกวา่องคก์ร
อื่น           

41.ท่านมีความคิดวา่ท่านจะช่วยเหลอืองคก์รทุกวถิีทางเม่ือองคก์ร
ประสบปัญหา           

42.ท่านมีความคิดวา่จะบอกต่อถงึส่ิงท่ีดีขององคก์ร 
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ภาคผนวก ข 
ผลการวจิยัจากโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถติ ิ
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ค่าความเช่ือมัน่ 
 

Case Processing Summary 
 N % 

Cases 

Valid 
39 97.5 

Excluded
a
 

1 2.5 

Total 
40 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.853 42 

 

 

Scale Statistics 
Mean Variance Std. Deviation N of Items 

143.41 132.248 11.500 42 
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ข้อมูลลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของ พนักงานโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อนิเตอร์เนช่ัน
แนล 

Statistics 
 เพศ อาย ุ สถานภาพ

สมรส 
ระดบัการศึกษา ระยะเวลาใน

การปฏิบติังาน 

รายไดต่้อเดือน ต าแหน่งงาน 

N 

Valid 400 400 400 400 400 400 400 

Missin

g 

0 0 0 0 0 0 0 

Mean 1.67 1.89 1.60 2.21 2.88 3.02 3.98 

Std. Deviation .470 .585 .554 .483 1.112 1.104 1.994 

 
 

เพศ 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

ชาย 131 32.8 32.8 32.8 

หญิง 269 67.3 67.3 100.0 

Total 400 100.0 100.0  

 

 

อาย ุ
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

ต ่ากว่า 30 ปี 93 23.3 23.3 23.3 

31-40 ปี 261 65.3 65.3 88.5 

41-50 ปี 45 11.3 11.3 99.8 

51 ปีข้ึนไป 1 .3 .3 100.0 

Total 400 100.0 100.0  
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สถานภาพสมรส 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

โสด 175 43.8 43.8 43.8 

สมรส 212 53.0 53.0 96.8 

หมา้ย / หย่า 13 3.3 3.3 100.0 

Total 400 100.0 100.0  

 

 

ระดับการศึกษา 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

ต ่ากว่าปริญญา 14 3.5 3.5 3.5 

ปริญญาตรี 290 72.5 72.5 76.0 

ปริญญาโท 96 24.0 24.0 100.0 

Total 400 100.0 100.0  

 

 

ระยะเวลาในการปฏิบตังิาน 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

ต ่ากว่า 1 ปี 17 4.3 4.3 4.3 

1 – 5 ปี 146 36.5 36.5 40.8 

6 – 10 ปี 163 40.8 40.8 81.5 

11 – 15 ปี 32 8.0 8.0 89.5 

16 – 20 ปี 25 6.3 6.3 95.8 

20 ปีข้ึนไป 17 4.3 4.3 100.0 

Total 400 100.0 100.0  
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รายได้ต่อเดือน 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

ต ่ากว่า 15,000บาท 8 2.0 2.0 2.0 

15,000 – 25,000 บาท 148 37.0 37.0 39.0 

25,001 – 35,000 บาท 142 35.5 35.5 74.5 

35,001 – 45,000 บาท 34 8.5 8.5 83.0 

สูงกว่า 45,000บาท 68 17.0 17.0 100.0 

Total 400 100.0 100.0  

 

 

 

ต าแหน่งงาน 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

แพทย ์ 72 18.0 18.0 18.0 

พยาบาล 71 17.8 17.8 35.8 

ผูอ้  านวยการสายงาน 4 1.0 1.0 36.8 

ผูจ้ดัการสายงาน 49 12.3 12.3 49.0 

หวัหนา้แผนก 55 13.8 13.8 62.8 

เจา้หนา้ท่ีทัว่ไป 149 37.3 37.3 100.0 

Total 400 100.0 100.0  
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ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่
แนล ด้านสวสัดิการและค่าตอบแทน 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัต าแหน่งงานของท่าน 400 3.36 .921 

มีการจดัวนัลาวนัหยุดไดอ้ย่างเหมาะสม 400 3.64 .759 

มีสวสัดิการเกีย่วกบัการรักษาพยาบาลท่ีเหมาะสมและไดรั้บเงินชดเชย
เม่ือตอ้งเขา้รับรักษาตวั 

400 3.46 .784 

การคิดค่าท างานล่วงเวลาท่ีไดรั้บมีความเหมาะสม 400 2.86 1.040 

โบนสัประจ าปีท่ีบริษทัจดัใหมี้ความหมาะสม 400 3.20 .808 

avg_ดา้นสวสัดิการ 400 3.3045 .56938 

Valid N (listwise) 400   

 

ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่
แนล ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

ท่านมีความคิดว่าต าแหน่งงานของท่านจะท าใหท่้านกา้วหนา้ต่อไปได ้ 400 3.64 .657 

ท่านมีโอกาสแสดงความคิดเห็นต่อผูบ้ริหาร 400 3.57 .649 

ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน 400 3.64 .641 

ท่านไดรั้บการสับเปล่ียน โยกยา้ยงานท่ีไดรั้บมอบหมายใหอ้ย่าง
เหมาะสม 

400 3.56 .713 

ท่านมีโอกาสไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งงานตามความสามารถและความ
เหมาะสม 

400 3.50 .668 

avg_ดา้นความกา้วหนา้ 400 3.5805 .53781 

Valid N (listwise) 400   
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ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่
แนล ด้านความความมัน่คงในการท างาน 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

ท่านมีรายไดแ้ละค่าตอบแทนจากการท างานท่ีแน่นอน 400 3.83 .654 

ท่านมีความรู้สึกมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน 400 3.67 .691 

ท่านมีความคิดว่างานท่ีไดรั้บมอบหมายจะท าใหท่้านกา้วหนา้ต่อไปได ้ 400 3.61 .655 

ท่านไดรั้บการปกครองอย่างเป็นธรรม 400 3.81 .658 

ท่านมีขวญัและก  าลงัใจในการท างาน 400 3.51 .873 

avg_ความมัน่คง 400 3.6855 .52961 

Valid N (listwise) 400   

 

ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่
แนล ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

มีอุปกรณ์และเคร่ืองท่ีใชใ้นการท างานมีความเหมาะสมพร้อมใชง้าน 
397 3.88 .613 

มีหอ้งท างานท่ีมีความเหมาะสมไม่แออดั มีอากาศถ่ายเทสะดวก 400 3.44 .971 

มีหอ้งท างานมีความสะอาด ปลอดเช้ือโรค 400 3.46 .886 

มีหอ้งอาหารและหอ้งน ้าสะอาดและเพียงพอต่อการใชง้าน 400 3.65 .914 

มีท่ีจอดรถท่ีเพียงพอและปลอดภยั 400 3.39 .919 

avg_สภาพแวดลอ้ม 400 3.5650 .60489 

Valid N (listwise) 397   
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ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล ด้าน
ความรู้สึกเกีย่วกบัหน่วยงานหรือองค์กร 
 

 

ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล ด้าน
ความความสัมพนัธ์กบัผู้บังคบับัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 
 

Statistics 

 ท่านมี
ความสัมพนัธ์ท่ีดี
กบัผูบ้งัคบับญัชา 

ท่านมีความคิดว่า
ผูบ้งัคบับญัชามี
ความเขา้ใจและมี

เหตุผล 

ท่านมีความคิดว่า
ผูบ้งัคบับญัชามี
ความยุติธรรม 

ท่านมี
ความสัมพนัธ์ท่ีดี
กบัเพ่ือนร่วมงาน 

ท่านมีความคิดว่า
เพ่ือนร่วมงาน

สามารถไวว้างใจ
และพึ่งพาอาศยั

กนัได ้

avg_ผูกพนัดา้น 

N 

Valid 400 400 400 400 400 400 

Missing 0 0 0 0 0 0 

Mean 3.94 3.85 3.82 4.12 4.10 3.9650 

Std. Deviation .552 .646 .687 .669 .653 .48762 

 

 

 

 

 

 

 

Statistics 

 ท่านมีความภูมิใจ
ท่ีไดเ้ขา้มาเป็น
ส่วนหน่ึงของ

องคก์ร 

ท่านมีความรู้สึก
ว่าองคก์ร

เปรียบเสมือน
บา้นของท่าน 

ท่านมีความรู้สึก
ว่าองคก์รสามารถ
ตอบสนองความ
ตอ้งการของท่าน
ไดอ้ย่างเหมาะสม 

ท่านรู้สึกว่าปัญหา
ต่างๆขององคก์ร
กเ็ปรียบเสมือน
ปัญหาของท่าน 

ท่านมีความรู้สึก
ว่าท่านพร้อมท่ีจะ
อุทิศแรงกาย 

แรงใจเพ่ือองคก์ร 

avg_ผูกพนัดา้น
ความรู้สึก 

N 
Valid 400 400 400 400 400 400 

Missing 0 0 0 0 0 0 

Mean 3.88 3.62 3.52 3.62 3.56 3.6385 

Std. Deviation .594 .630 .649 .683 .619 .45732 
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ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล ด้าน
ความผูกพนัต่อองค์กร 

Statistics 

 ท่านไม่คิดจะ
ลาออกจาก

องคก์รน้ี เพราะ
ท่านมีความ

ผูกพนักบัองคก์ร
น้ี 

ท่านไม่มีความคิด
ท่ีจะยา้ยไป
ร่วมงานกบั
องคก์รคู่แข่ง 

ท่านมีความคิดว่า
องคก์รน้ีใหใ้นส่ิง
ท่ีท่านตอ้งการ
มากกว่าองคก์ร

อ่ืน 

ท่านมีความคิดว่า
ท่านจะช่วยเหลือ
องคก์รทุกวิถีทาง

เม่ือองคก์ร
ประสบปัญหา 

ท่านมีความคิดว่า
จะบอกต่อถึงส่ิงท่ี
ดีขององคก์ร 

avg_ผูกพนั
องคก์ร 

N 

Valid 400 400 400 400 400 400 

Missing 
0 0 0 0 0 0 

Mean 3.30 3.44 3.30 3.60 3.74 3.4765 

Std. Deviation .625 .568 .602 .606 .763 .51430 

 
ผลเปรียบเทียบความผกูพนัต่อโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนลท่ีแตกต่างกนั 

จ  าแนกตาม เพศ 
Group Statistics 

 
เพศ N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

รวมดา้นความผูกพนั 

ชาย 131 3.7064 .33546 .02931 

หญิง 269 3.6870 .39358 .02400 
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ผลเปรียบเทียบความผกูพนัต่อโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนลท่ีแตกต่างกนั 

จ  าแนกตาม อายุ 

ANOVA 

รวมดา้นความผูกพนั   

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups .586 3 .195 1.391 .245 

Within Groups 55.592 396 .140   

Total 56.178 399    

 

ผลเปรียบเทียบความผกูพนัต่อโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนลท่ีแตกต่างกนั 

จ  าแนกตาม สถานภาพ 

ANOVA 

รวมดา้นความผูกพนั   

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 
.309 2 .154 1.097 .335 

Within Groups 
55.869 397 .141   

Total 
56.178 399    

 
ผลเปรียบเทียบความผกูพนัต่อโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนลท่ีแตกต่างกนั 

จ  าแนกตาม ระดับการศึกษา 

ANOVA 

รวมดา้นความผูกพนั   

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups .928 2 .464 3.333 .037 

Within Groups 55.250 397 .139   

Total 56.178 399    
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ผลเปรียบเทียบความผกูพนัต่อโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนลท่ีแตกต่างกนั 

จ  าแนกตาม ระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน 

ANOVA 

รวมดา้นความผูกพนั   

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 1.267 5 .253 1.818 .108 

Within Groups 54.911 394 .139   

Total 56.178 399    

 

ผลเปรียบเทียบความผกูพนัต่อโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนลท่ีแตกต่างกนั 

จ  าแนกตาม รายได้ต่อเดือน 

ANOVA 

รวมดา้นความผูกพนั   

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups .782 4 .195 1.394 .235 

Within Groups 55.396 395 .140   

Total 56.178 399    

 

ผลเปรียบเทียบความผกูพนัต่อโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนลท่ีแตกต่างกนั จ  าแนก

ตาม ต าแหน่งงาน 

ANOVA 

รวมดา้นความผูกพนั   

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups .884 5 .177 1.260 .280 

Within Groups 55.293 394 .140   

Total 56.178 399    
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ความสมัพนัธข์องปัจจยัดา้นแรงจูงใจกบัความผูกผนัของพนักงานท่ีมีต่อโรงพยาบาลบาง
ปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล 

 

 
 
 
 
 
 

Correlations 

 รวมดา้นความ

ผูกพนั 

รวมสวสัดิการ รวมกา้วหนา้ รวมมัน่คง รวมสภาพแวดลอ้ม รวมดา้นแรงจูงใจ 

รวมดา้นความ
ผูกพนั 

Pearson 

Correlation 

1 .629
**
 .678

**
 .783

**
 .359

**
 .745

**
 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 

N 400 400 400 400 398 398 

รวมสวสัดิการ 

Pearson 

Correlation 

.629
**
 1 .560

**
 .761

**
 .466

**
 .859

**
 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 

N 400 400 400 400 398 398 

รวมกา้วหนา้ 

Pearson 

Correlation 

.678
**
 .560

**
 1 .593

**
 .359

**
 .761

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 

N 400 400 400 400 398 398 

รวมมัน่คง 

Pearson 

Correlation 

.783
**
 .761

**
 .593

**
 1 .563

**
 .890

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 

N 400 400 400 400 398 398 

รวมสภาพแวดลอ้ม 

Pearson 

Correlation 

.359
**
 .466

**
 .359

**
 .563

**
 1 .745

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 

N 398 398 398 398 398 398 

รวมดา้นแรงจูงใจ 

Pearson 

Correlation 

.745
**
 .859

**
 .761

**
 .890

**
 .745

**
 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  

N 398 398 398 398 398 398 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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