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    การวิจัยครัง้นีม้ีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนด้าน

การศึกษา เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของตัวแปรปัจจัยบางประการท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสาย
สนับสนุนด้านการศึกษา และเพื่อศึกษาปัจจยับางประการท่ีส่งผลต่อความผกูพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุน
ด้านการศึกษา คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นี  ้เป็นบุคลากร
สายสนับสนุนด้านการศึกษาของ คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล  มหาวิทยาลัยมหิดล ปีการศึกษา 2561 จ านวน
ทัง้สิน้ 161 คน เคร่ืองมอืท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลูเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ
ตามแบบของลิเคิร์ท (Likert) โดยหาค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบทัง้ฉบบั ได้ค่าความเชื่อมัน่ทัง้ฉบบัเท่ากับ 0.959 สถิติท่ี
ใช้ในการการวิเคราะห์ข้อมลู ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ โดยใช้สตูรของ
เพียร์สนั และการวิเคราะห์การถดถอยพหคุณู (Stepwise Multiple Regression) ผลวิจยัพบว่า 1.บคุลากรสายสนบัสนุน
ด้านการศึกษาคณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล มรีะดบัความผกูพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าวฒันธรรมองค์กร เจตคติท่ีมีต่องาน สถานท่ีและวัสดุอปุกรณ์ในท่ีท างาน อยู่
ในระดับมาก ส่วนด้านอ่ืนๆ อยู่ในระดับปานกลาง 2. ปัจจยัแต่ละตวัมีความสมัพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร
อย่างมนียัส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยท่ีปัจจยัด้านสัมพนัธภาพระหว่างบุคลากรในท่ีท างานมคีวามสมัพนัธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์กรมากท่ีสุด  รองลงมาคือปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร ปัจจัยด้านเจตคติท่ีมีต่องาน 3. ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์พหุคูณระหว่างปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร ปัจจัยด้านเจตคติท่ีมีต่องาน  ปัจจัยด้านความพึงพอใจต่อ
ผลตอบแทนท่ีได้รับจากองค์กร ปัจจยัด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคลากรในท่ีท างาน ปัจจยัด้านสถานท่ีและวัสดุอปุกรณ์
ในท่ีท างาน ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์กร  และความผูกพันต่อองค์กร  มีค่าเท่ากับ 0.645 ซึ่งมี
นยัส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และ 4. ค่าน า้หนักความส าคญัของปัจจยัด้านวัฒนธรรมองค์กร ปัจจัยด้านสถานท่ีและ
วสัดุอปุกรณ์ในท่ีท างาน และปัจจัยด้านเจตคติท่ีมตี่องาน ส่งผลทางบวกต่อความผกูพันต่อองค์กรอย่างมนียัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 
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     This research aimed to study the level of organizational commitment of the educational 

support staff, the correlation of some variables which affected the organizational commitment of supporting 
staff and to study some of the factors affecting organization commitment among support staff at the Faculty 
of Medicine at Siriraj Hospital at Mahidol University. The variables included corporate culture, attitudes 
towards work, satisfaction with renumeration, workplace relationships, facilities and equipment in the 
workplace, policies and the administration of the organization. The samples in this research were one  
hundred and sixty-one support staff at Siriraj Hospital in Mahidol University in the 2018 academic year. The 
instrument used in this study was a rating scale questionnaire. There were sixty -eight items in the 
questionnaire. The reliability of the research tool was determined by the Cronbach's alpha coefficient, and 
the overall confidence value was at 0.959. The statistics used included mean, standard deviation, Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient, and Stepwise Multiple Regression to determine th e most influential 
variables. The research revealed that a moderate level of engagement with the organization of support staff 
at the Faculty of Medicine at Siriraj Hospital in Mahidol University. The results of the result: included the 
following: (1) there was a moderate level of engagement among the support staff in the organization. When 
considering each element, it was found that corporate culture, attitudes towards work, facilities and 
equipment in the workplace were all rated at a high level; (2) each  factor positively correlated with 
organizational commitment at a statistical significance level of .01. The factor of workplace relationships had 
the highest correlation with organizational commitment followed by organizational culture and attitudes to 
work; (3) Multiple correlation between organizational culture, attitudes toward work, satisfaction with 
renumeration, workplace relationships, facilities and equipment in the workplace, policy and administration of 
the organization, and engagement with in the organization was 0.645, which was statistically significant at a 
level of 0.01; (4) the values of the importance of organizational culture, facilities and equipment in the 
workplace and the factor of attitudes towards workplace positively affected commit ment to the organization 
at a statistically significant level of 0.01. 
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ทอง อาจารย์ที่ปรึกษาปริญญานิพนธ์หลัก อาจารย์ ดร.ประภัศรา ธโนศวรรย์ อาจารย์ที่ปรึกษาปริญญา
นิพนธ์ร่วม ที่สละเวลา อนัมีค่าเพื่อให้ค าปรึกษา ตรวจสอบ และช่วยแก้ไขข้อบกพร่องต่างๆ ตลอดจนให้
ค าแนะน าในการท าวิจยั ผู้วิจยัขอกราบ ขอบพระคณุเป็นอยา่งสูงไว้ ณ ที่นี ้

ขอกราบขอบพระคุณ ผู้ ช่วยศาสตราจารย์ ดร.จตุพล ยงศร และ อาจารย์ ดร. ประภาศรี พรหม
ประกาย กรรมการการสอบปากเปล่า ที่ให้ข้อเสนอแนะต่าง ๆ เพื่อให้ปริญญานิพนธ์ฉบบันีมี้ความสมบรูณ์
ย่ิงขึน้ 

ขอกราบขอบพระคณุ คณบดี คณะศกึษาศาสตร์ บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
รวมทัง้คณาจารย์ทกุทา่นที่มีส่วนชว่ยอ านวยความสะดวกในการด าเนินการวิจยั 

ขอกราบขอบพระคณุ คณบดี ผู้อ านวยการโรงเรียนแพทย์ รองคณบดีฝ่ายการศกึษากอ่นปริญญา 
ผู้ช่วยคณบดีฝ่ายการศึกษากอ่นปริญญา รวมทัง้อาจารย์ หวัหน้าฝ่าย หวัหน้างาน และกรรมการกองทุน
พฒันาศิริราช คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล ที่ให้โอกาสมอบทนุการศกึษาในครัง้นี ้

ขอกราบขอบพระคณุ รองศาสตราจารย์ นายแพทย์รุ่งนิรันดร์ ประดิษฐสุวรรณ รองศาสตราจารย์ 
ดร. นายแพทย์เชิดศกัด์ิ ไอรมณีรัตน์ รองศาสตราจารย์ ดร.สิทธา ปิยสีลกลุ ให้ความกรุณาเป็นผู้ เชี่ยวชาญ
ตรวจเคร่ืองมือการวิจยั 

ขอกราบขอบพระคุณ อาจารย์ ดร.เกียรติยศ กุลเดชชยัชาญ ดร.พัชดาพรรณ อุดมเพ็ชร ที่ให้
ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์เพื่อให้ปริญญานิพนธ์ฉบบันีมี้ความสมบรูณ์ย่ิงขึน้ 

ขอกราบขอบพระคุณพี่ๆ น้องๆ ฝ่ายการศึกษา คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล ที่มีส่วนช่วย
อ านวยความสะดวกในการด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมลู 

ขอขอบคุณ สามีและลูก  คุณประเสริฐ สารบรรณ และ ด.ญ.ประภาวรินทร์ สารบรรณ ผู้ เป็น
ก าลงัใจให้ก้าวผ่านทกุอปุสรรคตา่งๆ และเป็นที่รักย่ิงของข้าพเจ้า 

สุดท้ายนี ้ผู้วิจยัขอกราบขอบพระคณุคณุพอ่ นายเต็ม แสงแก้ว คณุแม ่นางสุรัตน์ แสงแก้ว ที่เป็น
ก าลงัใจส าคญัที่ท าให้ผู้วจิยัท าปริญญานิพนธ์ฉบบันีส้ าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี คณุคา่ของปริญญานิพนธ์ฉบบั
นีผู้้ วิจยัขอมอบเป็นเคร่ืองบชูาพระคณุ บิดา มารดาอาจารย์และบคุคลที่เคารพรัก 
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บทที่ 1 
บท  ้า 

 

ภูมิาลัง 
หลกัการบริหารองค์กรโดยทั่วไป ประกอบด้วย ทรัพยากรทางการบริหาร 4 ประการหรือ 

4M ได้แก่ คน )Man) เงิน )Money) วสัดอุปุกรณ์ )Material) และการจดัการ )Management) ทัง้ 4 
ประการนีอ้าจจะกล่าวได้ว่า คน ส าคัญท่ีสุด เน่ืองจาก คนเป็นผู้ ใช้ทรัพยากรทัง้ 3 ประการ 
ทรัพยากรมนุษย์ถือว่าเป็นทุนท่ีมีค่าและให้ผลตอบแทนแม้ทรัพยากรมนุษย์จะไม่ใช่ทรัพย์สิน 
องค์กรใดสามารถมีบุคลากรท่ีดีมีคุณภาพ ย่อมเป็นหลักประกันว่าผลงานขององค์กรก็จะมี
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ซึ่งหมายถึง ความอยู่รอดขององค์กรและสามารถสร้างความได้เปรียบ
ในเชิงการแข่งขนั ดงันัน้ ในการด าเนินการในแต่ละองค์กรจะให้ความส าคญักบัทรัพยากรมนุษย์ 
ในหลายองค์กรจะมีการใช้งบประมาณเพ่ือลงทุนในทรัพยากรมนุษย์อย่างมาก การลงทุนใน
ทรัพยากรมนุษย์อาจจะไม่บงัเกิดผลได้คุ้มค่าในระยะเวลาอนัสัน้หรือปรากฎให้เห็นผลอย่างเป็น
รูปธรรม แตจ่ะต้องอาศยัระยะเวลาสกัระยะหนึ่งจึงจะเกิดผลตามต้องการ (ไตรรัตน์ โภคพลากรณ์, 
2558 น. 6)  

ทรัพยากรมนุษย์เป็นองค์ประกอบส าคัญต่อความส าเร็จขององค์กร  เพราะทรัพยากร
มนษุย์เป็นตวัขบัเคลื่อนผลงานผ่านการปฏิบัติงานในรูปแบบตา่งๆ การใช้ศกัยภาพของทรัพยากร
มนษุย์ให้เตม็ท่ีจ าเป็นต้องมีการบริหารจดัการทรัพยากรมนษุย์เชิงรุกแบบมียทุธศาสตร์ และการจะ
ท าเช่นนีไ้ด้องค์กรจะต้องเตรียมความพร้อม โดยเฉพาะสถานการณ์ในปัจจบุันท่ีมีความท้าทายใน
หลายมิติขององค์กร (ส านกัวิจยัและพฒันาระบบงานบุคคล, 2549) การศึกษาถึงความท้าทายท่ี
องค์กรจะต้องเผชิญในศตวรรษท่ี 21 โดยบริษัทท่ีปรึกษาด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ชัน้น า
อย่าง KPMG ใน ค.ศ. 2012 และ Boston Consulting Group ใน ค.ศ. 2015 มีสาระส าคญัดงันี ้
1) การบริหารจัดการพนักงานผู้มีความสามารถสูง )Talent  Management) จะต้องรู้ว่าใครคือ
บุคลากรท่ีมีความสามารถสูง )Talent Employees) รู้วิธีท่ีจะบริหารจัดการให้เขาเหล่านัน้มี
ความสขุในการท างาน และสามารถแสดงศกัยภาพออกมาเป็นผลการท างานท่ีเป็นเลิศเพ่ือช่วย
ผลงานขององค์กรท่ีส าคญั คือ จะต้องธ ารงรักษา )Retain) บคุลากรเหลา่นีใ้ห้อยู่ในองค์กรในระยะ
ยาว 2) การสร้างการบริหารด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์ ท่ีมีความยืดหยุ่นเหมาะสมกบัท้องถ่ิน
โดยท่ีมีระเบียบวิธีปฏิบัติแบบนานาชาติ )Global-Local Balance) ในขณะท่ีความสมดลุระหว่าง
ชีวิตและงาน )Work-Life Balance) ก็เป็นเร่ืองท่ีมีความส าคัญมากขึน้ โดยเฉพาะบุคลากร 
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Generation Y ท่ีให้คณุคา่และความส าคญัมากตอ่การมีสมดลุระหว่างงานและชีวิต 3) การบริหาร
องค์ความรู้ในองค์กร เพ่ือสร้างความสามารถในการแข่งขนัในปัจจุบนั ความรุนแรงในการแข่งขนั
มิได้จ ากดัอยู่ในประเทศเท่านัน้ แตม่าจากทกุมมุโลกด้วยกระแสโลกาภิวตัน์ ดงันัน้ องค์กรจะต้องมี
ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีจะสร้างขวญัและก าลงัใจในการร่วมต่อสู้ ในการแข่งขนั เพ่ือ
สร้างความพึงพอใจ ความผกูพนั และความภกัดีให้ยัง่ยืน 4) การจดัการด้านความหลากหลายและ
ความแตกต่างเพ่ือสร้างนวตักรรมและผลงานขององค์กรท่ีนับวนัความหลากหลายในหลากมิติ
ก าลังเพ่ิมจ านวนมากขึน้เน่ืองจากโลกาภิวัตน์ เช่น ด้านวฒันธรรม ด้านเชือ้ชาติ ด้านวิถีและ
รูปแบบการใช้ชีวิต เป็นต้น (ลือรัตน์ อนรุัตน์พานิช, 2558 น. 10) 

นอกจากนี ้จากการศึกษาทปษฎีท่ีเก่ียวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร ทปษฎีความ
ต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s hierarchy of needs theory) อธิบายว่า บุคคลปรารถนาท่ีจะ
ได้รับความพึงพอใจและเมื่อบุคคลได้รับความพึงพอใจ ในสิ่งหนึ่งแล้วก็จะยังคงเรียกร้องความพึง
พอใจสิ่งอ่ืนๆ ตอ่ไปอีก ซึ่งถือเป็นคณุลกัษณะของมนษุย์ เมื่อความต้องการในระดบัหนึ่งได้รับการ
ตอบสนองแล้ว มนษุย์ก็ยงัมีความต้องการอ่ืนๆ ในระดบัท่ีสงูขึน้ไปท าให้มนษุย์จะได้รับสิ่งตา่งๆ อยู่
เสมอ ดังนัน้ ความปรารถนาของมนุษย์ ท่ีติดตัวมาแต่ก าเนิดและความปรารถนาเหล่านีจ้ะ
เรียงล าดับขัน้ของความปรารถนา ตัง้แต่ต ่าสุดไปสู่ความปรารถนาขัน้สูงขึน้ไปเป็นล าดับ  
(Abraham, 1970)  

ทปษฎีดังกล่าวสอดคล้องกับการศึกษาของ เฮอร์ซเบอร์ก (Hertzberg, อ้างถึงใน จอม
พงศ์ มงคลวนิช, 2556, น. 221) ได้ศกึษาเร่ือง ความพอใจในการท างานกบัแรงจงูใจในการท างาน 
ผลการศึกษาพบว่า การวิจัยความพอใจในการท างานกับแรงจูงใจในการท างานของคนมีความ
แตกต่างกนั คือ การท่ีบุคคลท่ีพอใจในงานไม่ได้หมายความวา่คนนัน้  มีแรงจงูใจในงานเสมอไป 
แตถ้่าคนใดมีแรงจงูใจในการท างานแล้วคนนัน้จะตัง้ใจท างานให้เกิดผลดีได้ ผลการศกึษาดงักลา่ว
แสดงให้เห็นผลของปัจจัย 2 ตวั คือ 1) ปัจจัยตวักระตุ้น )Motivators) เป็นปัจจัยท่ีกระตุ้นให้เกิด
แรงจงูใจในการท างาน ท าให้การท างานมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึน้ ท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจใน
การท างาน ซึ่งตวักระตุ้นนี  ้ประกอบด้วยปัจจยัหลายประการ เช่น การสมัปทธ์ิผล การยอมรับนับ
ถือจากผู้ อ่ืน ลกัษณะงานท่ีน่าสนใจ ความรับผิดชอบ โอกาสท่ีจะเจริญก้าวหน้า การเจริญเติบโต 
เป็นต้น 2) ปัจจัยด้านการบ ารุงรักษา )Hygiene) เป็นปัจจยัท่ีช่วยให้บุคลากรยงัคงท างานอยู่และ
ยงัรักษาบุคลากรไว้ไม่ให้ออกจากงาน เมื่อองค์กรไม่ได้ค านึงถึงปัจจัยด้านนีจ้ะท าให้บุคลากรไม่
พอใจและไม่มีความสขุในการท างาน ซึ่งปัจจัยนีป้ระกอบด้วย นโยบายและการบริหาร การนิเทศ
งาน ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน ค่าตอบแทนการท างาน ความสมัพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ชีวิต
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สว่นตวั ความสมัพันธ์ต่อลกูน้อง สถานภาพ ความมัน่คง ซึ่งสอดคล้องกบัทปษฎีการแลกเปลี่ยน
ของ มาร์ช และไซมอน (March; & Simon, 1958, อ้างถึงใน จุรีพร กาญจนการุณ , 2536, น. 42) 
ได้สรุปความผกูพันต่อองค์กร โดยอธิบายด้วยทปษฎีการแลกเปลี่ยน )Theory of Exchange) ว่า 
ปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรคือ ธรรมชาติของบุคคลประกอบด้วย ความต้องการ ความ
ปรารถนา ทกัษะความรู้ มีความคาดหวงัท่ีจะท างาน หากองค์กรสามารถตอบสนองความต้องการ
ของบคุคลได้ เขาก็จะท างานเพ่ือองค์กรอย่างเตม็ท่ี และบคุคลก็จะเกิดความผกูพนัตอ่องค์กร  

จากท่ีกล่าวมา แสดงให้เห็นว่า องค์กรให้ความส าคญัอย่างมากตอ่การบริหารทรัพยากร
มนุษย์ในฐานะเป็นยุทธศาสตร์หลกัในการผลกัดันองค์กรไปสู่วิสัยทัศน์อนัพึงปรารถนาเพราะ
มนุษย์เป็นทรัพยากรท่ีมีความส าคัญอย่างย่ิงในองค์กร รวมทัง้เป็นปัจจัยส าคญัในการบริหาร
องค์กรไปสู่ความส าเร็จได้เป็นอย่างดี เน่ืองจากทรัพยากรมนุษย์มีความรู้  ความสามารถ ทัง้
สติปัญญาและสามารถพัฒนาศกัยภาพได้อย่างไม่มีข้อจ ากัดและยงัไม่มีเคร่ืองมือหรือเทคโนโลยี
ใดท่ีสามารถมาทดแทนมนุษย์ได้อย่างแท้จริง สาเหตหุนึ่งท่ีองค์กรให้ความส าคญักับคนมากขึน้
เน่ืองจากคนเป็นทรัพยากรท่ีมีอยู่แล้วและเป็นสิ่งเดียวท่ีมีมลูค่าเพ่ิมมากขึน้ในองค์กรซึ่งแตกต่าง
จากเคร่ืองมือและเทคโนโลยีต่างๆ ท่ีย่ิงอยู่นานคณุคา่ย่ิงหดหายไปหรือเสื่อมราคาลงเป็นอนัมาก
หรือด้านการเงินท่ีย่ิงใช้ไปก็ย่ิงหดหายไปเช่นกัน องค์กรใดท่ีเห็นความส าคญัของคน องค์กรนัน้มี
แนวโน้มท่ีจะประสบความส าเร็จเป็นอย่างสงู องค์กรด้านการศกึษาก็เช่นเดียวกนั ถึงแม้วา่จะเป็น
องค์กรท่ีมีความแตกต่างจากองค์กรทั่วไปในด้านเป้าหมายขององค์กร  เพราะองค์กรทางด้าน
การศึกษามีภารกิจส าคัญอย่างย่ิงในการพัฒนาคนซึ่งพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ  พ.ศ. 
2542 กล่าวว่า การจัดการศกึษาต้องเป็นไปเพ่ือพัฒนาคนไทยให้เป็นมนษุย์ท่ีสมบรูณ์ทัง้ร่างกาย 
จิตใจ สติปัญญา ความรู้ และคณุธรรม มีจริยธรรมและวฒันธรรมในการด ารงชีวิต สามารถอยู่
ร่วมกบัผู้ อ่ืนได้อย่างมีความสขุ เป้าหมายดงักลา่วจะประสบความส าเร็จได้จึงอยู่ท่ีครูและบคุลากร
ทางการศึกษา ซึ่งถือเป็นทรัพยากรมนุษย์ท่ีส าคญัขององค์กรทางการศึกษา (ศกัดิพันธ์ ตนัวิมล
รัตน์, 2557, น. 845-846)  

สถาบนัอดุมศกึษาเป็นแหล่งพฒันาทรัพยากรมนษุย์ จดัการศึกษาหลากหลายสาขาวิชา
ตามความต้องการของประเทศ การบริหารงานในสถาบันอดุมศกึษาเพ่ือให้บรรลวุตัถปุระสงค์ใน
การผลิตทรัพยากรมนษุย์ระดบัสงูท่ีมีบทบาทชีน้ า ร่วมพฒันาชุมชน และสงัคมไทยในโลกแห่งการ
แข่งขนัให้เป็นสงัคมแห่งภมูิปัญญา และการเรียนรู้นัน้ ทรัพยากรบคุคลในสถาบันอดุมศึกษาเป็น
ปัจจัยส าคัญท่ีมีผลต่อความส าเร็จความก้าวหน้าหรือความล้มเหลวขององค์กร (ส านักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา , 2551, น. 1) ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาได้เห็น
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ความส าคญัของการบริหารบคุคลในสถาบนัอดุมศกึษา จึงได้เสนอยกร่างพระราชบญัญัติระเบียบ
การบริหารงานบคุคลในสถาบนัอดุมศกึษา ขึน้ โดยมีหลกัการวา่ ให้มีกฎหมายวา่ด้วยระเบียบการ
บริหารงานบุคคลในสถาบันอดุมศึกษา เน่ืองจากสถาบันอุดมศึกษาทัง้ท่ีเป็นส่วนราชการและ
หน่วยงานในก ากบัของรัฐประกอบด้วยบคุคล 3 กลุม่ คือ ข้าราชการพลเรือนในสถาบนัอดุมศกึษา 
พนักงานในสถาบันอดุมศึกษา และลกูจ้างในสถาบันอดุมศึกษา แต่ปัจจุบนักฎหมายว่าด้วยการ
บริหารงานบคุลากรในสถาบนัอดุมศึกษาอนัได้แก่ พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนใน
สถาบนัอดุมศึกษา พ.ศ. 2547 มุ่งเน้นให้ใช้บงัคบัแก่ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอดุมศกึษาเป็น
หลกั สว่นการบริหารงานพนกังานในสถาบนัอดุมศกึษาและลกูจ้างในสถาบนัอดุมศกึษาให้เป็นไป
ตามข้อบังคบัของสถาบันอุดมศึกษาแต่ละแห่ง ส่งผลให้การบริหารงานบุคคล การให้สวสัดิการ 
ตลอดจนสิทธิประโยชน์ของบุคคลทัง้ 3 กลุ่มดงักล่าวมีความแตกต่างกัน จึงสมควรก าหนดให้มี
หลกัเกณฑ์เก่ียวกบัการบริหารงานบคุคลในสถาบนัอดุมศึกษาเป็นการเฉพาะครอบคลมุบคุคลทุก
กลุม่ เพ่ือให้การบริหารงานบุคคลมีความเป็นเอกภาพมีประสิทธิภาพ รวมทัง้ มีกรอบมาตรฐานใน
การก าหนด ต าแหน่ง เงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน สวสัดิการ ตลอดจน สิทธิประโยชน์อ่ืนของ
บคุคลในสถาบนัอดุมศกึษาทกุกลุม่ (ส านกังานคณะกรรมการการอดุมศกึษา, 2559) (เอกสารจาก
เว็บไซต์( ซึ่งการบริหารจัดการบุคลากรทางการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา การปฏิบัติงาน
หลากหลายหน้าท่ี รวมถึงมีการปรับเปลี่ยนนโยบาย รูปแบบการบริหาร โครงสร้างองค์กร จากการ
ปรับเปลี่ยนสง่ผลโดยตรงตอ่บคุลากร ผู้ปฏิบตัิงานจ าเป็นต้องปรับตวัให้สามารถปฏิบตัิงานภายใต้
นโยบายและการบริหารงานท่ีเปลี่ยนแปลงไป ซึ่งส่งผลทัง้ในด้านบวกและด้านลบ ถ้าหากว่า
บุคลากรสามารถปรับตวัในด้านบวก ผลดีก็จะเกิดขึน้ต่อองค์กรแต่บางครัง้การเปลี่ยนแปลงท่ี
รวดเร็วเกินไปส่งผลในด้านลบ คือ บุคลากรผู้ปฏิบตัิงานจะท างานโดยท่ีไมม่ีความผกูพันและรู้สึก
จงรักภกัดีตอ่องค์กร ความพึงพอใจในการท างานก็จะลดลงเร่ือยๆ ซึ่งถ้ามีโอกาสท่ีดีกว่าบุคลากร
ผู้ปฏิบัติงานอาจจะลาออก โยกย้าย ไปท างานท่ีมีโอกาสก้าวหน้าในด้านการท างาน รายได้ การ
ยอมรับ รวมถึงสงัคมความเป็นอยู่ท่ีดีกวา่ (วรรณิภา นิลวรรณ, 2554, น. 4-5) 

คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาลเป็นโรงพยาบาลและโรงเรียนแพทย์แห่งแรกท่ีใหญ่
และเก่าแก่ท่ีสดุของประเทศไทย ได้รับพระมหากรุณาธิคณุจากพระบาทสมเด็จพระจลุจอมเกล้า
เจ้าอยู่หัวสถาปนาขึน้เมื่อวนัท่ี 26 เมษายน พ.ศ. 2431 พระราชทานนามว่า "โรงศิริราชพยาบาล" 
ต่อมาได้โปรดเกล้าให้จดัตัง้โรงเรียนแพทย์แห่งแรกของไทย "โรงเรียนศิริราชแพทยากร" และเร่ิม
เปิดสอนตัง้แต่วันท่ี 5 กันยายน 2433 นักศึกษาแพทย์รุ่นแรกได้ส าเร็จการศึกษาและได้รับ
ประกาศนียบัตรแพทย์ พ.ศ. 2436 และต่อมาเมื่อ พ.ศ. 2443 โรงเรียนแพทย์นีไ้ด้รับพระราชทาน
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นามจากรัชกาลท่ี 5 ว่า "ราชแพทยาลัย"จากโรงเรียนแพทย์ ต่อมาได้พัฒนาขึน้ เป็นคณะ
แพทยศาสตร์ จัดการเรียนการสอนระดับปริญญาตรีแห่งแรกในประเทศไทย จากนัน้ได้จัดตัง้ 
"มหาวิทยาลัยแพทยศาสตร์" ใน พ.ศ.2485 ครัน้ถึง พ.ศ.2512 ได้สถาปนามหาวิทยาลัยมหิดล 
เปลี่ยนนามจากคณะแพทยศาสตร์และศิริราชพยาบาลเป็นคณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล 
ด้วยพระมหากรุณาธิคณุของสมเด็จพระมหิตลาธิเบศร อดลุยเดชวิกรม พระบรมราชชนก ได้ทรง
พัฒนายกระดับมาตรฐานทางวิชาการแพทย์ และคณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาลเข้าสู่
มาตรฐานสากล ซึ่งก าหนดเป็นวิสัยทัศน์ของคณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล ท่ีว่า คณะ
แพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาลเป็นสถาบนัทางการแพทย์ของแผน่ดิน มุง่สูค่วามเป็นเลิศระดบัสากล 
ก าหนดพันธกิจไว้ว่า คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาลมีพันธกิจท่ีจะจัดการศึกษา เพ่ือผลิต
บณัฑิตและบุคลากรทางการแพทย์ทุกระดบั และแพทย์ผู้ เช่ียวชาญเฉพาะทาง ท าการวิจัย สร้าง
บรรยากาศทางวิชาการ ให้บริการทางการแพทย์ท่ีมีคณุภาพ คณุธรรม ทนัสมยั ได้มาตรฐานสากล 
สอดคล้องกับความต้องการของประเทศ และน ามาซึ่งศรัทธาและความนิยมสงูสดุจากประชาชน 
รวมทัง้ชีน้ าสังคมไทยในด้านสขุภาพอนามยัและคุณภาพชีวิต โดยก าหนดแผนยุทธศาสตร์ของ
คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล พ.ศ. 2558 – 2562 ดงันี ้ยุทธศาสตร์ท่ี 1 
ความเป็นเลิศด้านการเรียนการสอน )Teaching and Learning Excellence) ยุทธศาสตร์ท่ี 2 
ความเป็นเลิศด้านการวิจยัและวิชาการ )Research and Academic Excellence) ยทุธศาสตร์ท่ี 3 
ความเป็นเลิศด้านนวัตกรรมการบริการทางการแพทย์  )Innovation Healthcare Service 
Excellence) ยุทธศาสตร์ท่ี 4 องค์กรท่ีมีการบริหารจัดการเป็นเลิศอย่างยั่งยืน )Management 
Excellence and Sustainability) ยุทธศาสต ร์ท่ี  5 องค์ ก รท่ีบุ คลากรมีความผูกพัน และมี
ประสิทธิภาพสงู )High Engagement and High Performance Organization) และยุทธศาสตร์ท่ี 
6 องค์กรท่ีมีการสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพและรับผิดชอบต่อสังคม )Effective Corporate 
Communication and Social Responsibility) (คณะแพทยศาสตร์ศิ ริราชพยาบาล , 2562b) 
(เอกสารจากเว็บไซต์( ดังนั น้  บุคลากรทุกระดับของคณะแพทยศาสตร์ศิ ริราชพยาบาล
มหาวิทยาลยัมหิดล จึงถือเป็นทรัพยากรส าคญัอย่างย่ิงตอ่ความส าเร็จตามวิสยัทศัน์ พนัธกิจ และ
ยทุธศาสตร์ท่ีองค์กรก าหนดไว้ ซึ่งปัจจบุันคณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล 
มีบุคลากรจ านวนทัง้สิน้ 14,881 คน ประกอบด้วยบุคลากรตามลกัษณะงาน 3 กลุ่มหลกั คือ 1) 
กลุ่มสายวิชาการ ได้แก่ อาจารย์ ซึ่งเป็นบุคลากรหลักของคณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล 2) 
กลุ่มบุคลากรสายสนับสนุนวิชาชีพเฉพาะ ได้แก่ พยาบาล นักวิทยาศาสตร์ และนักวิชาการ 3) 
กลุ่มบุคลากรสายสนับสนุนทั่วไป ได้แก่ 3.1) บุคลากรสายสนับสนุนการบริหารระดบัปฏิบัติการ 
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3.2) สายสนับสนุนการบริหารระดับช่วยปฏิบัติการ รวมทัง้ลูกจ้าง (คณะแพทยศาสตร์ศิริราช
พยาบาล, 2558) (เอกสารจากเวบ็ไซต์(  

การท่ีมีบุคลากรสายสนบัสนุนทัว่ไปมีจ านวนมากท่ีสดุและเป็นทรัพยากรบุคคลท่ีส าคญั
ในการขบัเคลื่อนให้องค์กรประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย แต่การท างานร่วมกันของคนหมู่มาก
ย่อมมีปัญหาตา่งๆ เกิดขึน้ในองค์กร เช่น ปัญหาการขาดงาน ปัญหาการมาท างานสาย ปัญหาการ
ลาออก ปัญหาความขดัแย้งของบุคลากร เป็นต้น ซึ่งข้อมูลการอบรม เร่ือง การใช้เกณฑ์รางวัล
คณุภาพแห่งชาติ )Thailand Quality Award: TQA) /เกณฑ์คณุภาพการศึกษาเพ่ือการด าเนินงาน
ท่ีเป็นเลิศ (Education Criteria for Performance Excellence: EdPEx) ตามบริบทศิริราช: Siriraj 
Implementation Model (SilM) สรุปวา่ ปัจจัยสนบัสนุนองค์กรท่ีมีผลต่อความผกูพนัในการบรรลุ
พนัธกิจและวิสยัทศัน์ตามกลุม่บคุลากร ได้แก่ ภาพลกัษณ์องค์กร งานท่ีท้าทาย ความมัน่คงในการ
ท างาน สมัพันธภาพกบัเพ่ือนร่วมงาน โอกาสในการพฒันา และความชดัเจนในหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ
และอ านาจ ซึ่งล าดบัความส าคญัของแต่ละปัจจัยแต่ละด้านของบุคลากรทัง้ 3 กลุ่มแตกต่างกัน
ตามช่วงของอายุ )generation gap) (คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล, 2559a) (เอกสารจาก
เว็บไซต์( ลกัษณะดงักล่าวสอดคล้องกับข้อมูลจากการสัมภาษณ์และการสังเกตพปติกรรมของ
บคุลากรสายสนับสนนุด้านการศกึษาของคณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล 
โดยสามารถจ าแนกลกัษณะของบุคลากร )บคุลากรสายสนบัสนนุด้านการศกึษา, การส่ือสารสว่น
บคุคล, มกราคม 2559) ได้ดงันี ้ 

ด้านเจตคติท่ีมีตอ่งาน บคุลากรท่ีอายกุารท างานตา่งกนัมองเห็นคณุค่าและความส าคญั
ของงานท่ีรับผิดชอบแตกต่างกัน บุคลากรท่ีอายุการท างานสูงจะเห็นคุณค่าของงานท่ีได้รับ
มอบหมายและสามารถถ่ายทอดความส าคญัของงานได้ดีกว่าบุคลากรท่ีอายุการท างานน้อย ซึ่ง
บคุลากรท่ีอายงุานน้อยจะมีลกัษณะการท างานตามค าสัง่เฉพาะสว่นท่ีตนเองได้รับผิดชอบเท่านัน้ 
มีความทุ่มเทในการท างานต ่าไมเ่ห็นคณุคา่ความส าคญัของงานท่ีปฏิบตัิ  

ด้านความพึงพอใจต่อผลตอบแทนท่ีได้รับจากองค์กร บุคลากรให้ความส าคญักับเร่ือง
ผลตอบแทนท่ีได้รับ สามารถเปลี่ยนงานได้ถ้าหากมีองค์กรท่ีให้ค่าตอบแทนท่ีสงูกวา่ และสว่นหนึ่ง
ให้ความส าคัญกับสวัสดิการท่ี ได้รับนอกเหนือจากค่าตอบแทน เช่น  สิทธิพิ เศษในการ
รักษาพยาบาลของคนในครอบครัว ทนุการศกึษาบตุร เป็นต้น 

ด้านสมัพันธภาพระหว่างบุคลากรในท่ีท างาน ความขดัแย้งของบุคลากรในหน่วยงาน
เดียวกนัสง่ผลกระทบต่อการท างาน ความสมัพนัธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน เกิดการแบ่งกลุ่ม สง่ผล
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ให้ความร่วมมือตา่งๆ ระหวา่งองค์กรลดน้อยลง บคุลากรยึดติดกบัภาระงานของตนเองเกินไป ขาด
ความช่วยเหลือเกือ้กลูซึ่งกนัและกนั บคุลากรมีความเป็นอตัตาสงู 

ด้านสถานท่ีและวสัดอุปุกรณ์ในท่ีท างาน ด้วยเนือ้ท่ีท่ีจ ากัดท าให้ไม่สามารถขยบัขยาย
พืน้ท่ีได้ อาคาร ห้องท างานแออดั ปริมาณเอกสารมีจ านวนมาก อากาศถ่ายเทไมส่ะดวก เน่ืองจาก
ขาดการบริหารทรัพยากรท่ีดี 

ด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์กร นโยบายและการบริหารงานขององค์กรท่ี
ก าหนดไว้มีความกว้างระดบัสากล ดงันัน้ ความคาดหวงัจากการปฏิบตัิงานจึงสงูตามไปด้วย จึง
สร้างความกดดนัแก่บคุลากร ในขณะท่ีผู้บังคบับญัชามีความยืดหยุ่นด้านการปฏิบัติงานสงูสง่ผล
ให้ระบบงานไมช่ดัเจน เน่ืองจากผู้บริหารปรับเปลี่ยนแผนการท างานตลอดเวลา 

ด้านความผกูพันต่อองค์กร บุคลากรมีความผกูพนัน้อยเน่ืองจากปริมาณงานท่ีไมส่มดลุ
บคุลากรบางคนภาระงานมากเกินไปสง่ผลให้เกิดการเปรียบเทียบภาระงานของตนเองกบับคุลากร
ท่ีวฒุิการศกึษาระดบัเดียวกนั บคุลากรบางกลุม่ต้องปฏิบตัิงานนอกเวลางานบ่อยครัง้ ท าให้เวลา
ส าหรับสว่นตวัและครอบครัวหายไป 

ความแตกตา่งของลกัษณะส่วนบคุคลและการปฏิบตัิงานของบุคลากรในแต่ละช่วงของ
อาย ุ)generation gap) ประกอบด้วย 1) ยุคเบบีบู้มเมอร์ คือ คนท่ีเกิดในช่วงปี พ.ศ. 2489 - 2507 
เป็นคนท่ีมีชีวิตเพ่ือการท างาน เคารพกฎเกณฑ์ กติกา มีความอดทนสงู ทุ่มเทให้กบัการท างานและ
องค์กรมาก สู้งาน พยายามคิดและท าอะไรด้วยตวัเอง เป็นเจ้าคนนายคน ถกูครอบครัวสัง่สอนมา
ให้เป็นคนประหยดั อดออม จึงมีการใช้จ่ายอย่างรอบคอบ และระมดัระวงั 2) ยุคเจเนอเรชัน่เอก็ซ์ 
)Generation X) หรือ "Gen-X" คือ คนท่ีเกิดในช่วงปี พ.ศ. 2508 - 2522 พปติกรรมของคนกลุ่มนีท่ี้
เด่นชัดมากก็คือ ชอบอะไรง่ายๆ ไม่ต้องเป็นทางการ ให้ความส าคญักับเร่ืองความสมดลุระหว่าง
งานกบัครอบครัว )Work life balance) มีแนวคิดและการท างานในลกัษณะรู้ทุกอย่างท าทุกอย่าง
ได้เพียงล าพงัไมพ่ึ่งพาใคร เป็นตวัของตวัเองสงู มีความคิดเปิดกว้าง มีความคิดสร้างสรรค์ 3) ยคุเจ
เนอเรชั่นวาย )Generation Y) หรือ ยุค Millennial คือ คนท่ีเกิดในช่วงปี พ.ศ. 2523 - 2540 คน
กลุ่มนีเ้ติบโตขึน้มาท่ามกลางความเปลี่ยนแปลง และค่านิยมท่ีแตกต่างระหว่างรุ่นก่อนๆ แตก่็รับ
เอาความเจริญรุดหน้าของเทคโนโลยี และอินเทอร์เน็ต เข้ามาแทรกอยู่ในการด ารงชีวิตประจ าวนั 
คนยุคนีม้ีการศึกษาดี มีลกัษณะนิสยัชอบการแสดงออก มีความเป็นตวัของตวัเองสงู ไม่ชอบถูก
บังคบัให้อยู่ในกรอบ ไม่ชอบอยู่ในเง่ือนไข ชอบเสพข่าวสารผ่านช่องทางต่างๆ ท่ีหลากหลาย มี
อิสระในความคิด กล้าซัก กล้าถามในทุกเร่ืองท่ีตัวเองสนใจ ไม่หวัน่กับค าวิจารณ์ มีความเป็น
สากลมาก เมื่อเปรียบเทียบในเร่ืองการท างาน คนกลุม่ Gen-Y ต้องการความชดัเจนในการท างาน
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วา่ สิ่งท่ีท ามีผลตอ่ตนเองและตอ่หน่วยงานอย่างไร และชอบท างานเป็นทีม ตา่งจากกลุม่ Gen-X ท่ี
ชอบวนัแมนโชว์มากกว่า เพราะคนในวยั Gen-X จะถูกฝึกมาตา่งจากวยั Gen-Y ท่ีเติบโตมาพร้อม
กบัการประชมุ การระดมความคิดเห็น แตท่ว่าคนกลุม่ Gen-Y จะไมค่อ่ยอดทน หวงัท่ีจะท างานได้
เงินเดือนสงู ๆ แตไ่มอ่ยากไต่เต้าจากการท างานข้างลา่งขึน้ไป คาดหวงัในการท างานสงู ต้องการ
ค าชม กลุม่ Gen-Y มกัจะจดัสรรเวลาให้งานและชีวิตสว่นตวัในจดุท่ีสมดลุกนั พอหลงัเลิกงานอาจ
ไปท ากิจกรรมอ่ืนๆ เพ่ือสร้างความสขุให้กบัตวัเอง เช่น ไปเลน่ฟิตเนส ไปพบปะสงัสรรค์กบัเพ่ือนฝงู 
จะไมค่อ่ยหมกมุน่อยู่กบังานเหมือนกบัคนรุ่นก่อน (พส ุเดชะรินทร์, 2558, 28 กรกฎาคม, น. 10)  

เมื่อพิจารณาลกัษณะของบุคลากรสายสนบัสนุนด้านการศกึษาของ คณะแพทยศาสตร์ 
ศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล แล้วอาจสรุปได้วา่ มีลกัษณะและเอกลกัษณ์ท่ีแตกตา่งกนัไป
ทัง้ลกัษณะการท างาน ความทุ่มเท เจตคติท่ีมีต่องาน การท างานร่วมกับผู้ อ่ืน การปฏิบัติตาม
นโยบายองค์กร สภาพแวดล้อมต่างๆ สิ่งเหล่านีเ้ป็นปัจจัยท่ีส าคญัท่ีองค์กรต้องให้ความส าคัญ 
ดงันัน้ การศึกษาปัจจัยบางประการท่ีส่งผลต่อความผกูพันต่อองค์กรของบุคลากรจะช่วยให้ได้
เรียนรู้และเข้าใจบุคลากร ท าให้ได้ข้อมูลท่ีสามารถน าไปใช้ประกอบการตัดสินใจในการวาง
แผนการพัฒนาบุคลากรในการก าหนดนโยบายการบริหารงานบุคคล เพ่ือใช้เป็นข้อมลูในการ
เสริมสร้าง ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัย ซึ่งจะน าไปสู่การปฏิบัติงานท่ีมี
ป ระสิท ธิภาพ  และความ เจ ริญ  ก้ าวห น้ าให้ แก่ คณ ะแพทยศาสต ร์ศิ ริราชพยาบาล
มหาวิทยาลยัมหิดล ด้วยเหตุผลดงักล่าวผู้ วิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาปัจจัยบางประการท่ีส่งผลต่อ
ความผกูพนัตอ่องค์กรของบคุลากรสายสนบัสนนุด้านการศกึษาคณะแพทยศาสตร์ศริิราชพยาบาล 
มหาวิทยาลยัมหิดล การวิจัยในครัง้นี ้ผู้ วิจยัได้ศกึษา ตวัแปร ดงันี ้วฒันธรรมองค์กร เจตคติท่ีมีต่อ
งาน ความพึงพอใจต่อผลตอบแทนท่ีได้รับจากองค์กร สมัพันธภาพระหว่างบุคลากรในท่ีท างาน  
สถานท่ีและวสัดอุปุกรณ์ในท่ีท างาน และนโยบายและการบริหารงานขององค์กร ทัง้นีเ้พ่ือศึกษา
ระดับความผกูพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนด้านการศึกษา คณะแพทยศาสตร์ศิริราช
พยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล เพ่ือศึกษาความสมัพันธ์ของตวัแปรปัจจัยบางประการท่ีส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนด้านการศึกษา คณะแพทยศาสตร์ศิริราช
พยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล และเพ่ือศึกษาปัจจยับางประการท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพันต่อองค์กร
ของบคุลากรสายสนบัสนนุด้านการศกึษา คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล 
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ความมุ่งามายของการวจิัย 
การวิจยัครัง้นีผู้้ วิจยัได้ก าหนดความมุง่หมายของการวิจยั ดงันี  ้

1. เพ่ือศกึษาระดบัความผกูพนัตอ่องค์กรของบคุลากรสายสนบัสนนุด้านการศกึษา  
คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล 

2. เพ่ือศึกษาความสมัพันธ์ของตวัแปรปัจจัยบางประการท่ีสง่ผลต่อความผกูพันต่อ
องค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนด้านการศึกษา คณะแพทยศาสตร์ศิ ริราชพยาบาล
มหาวิทยาลยัมหิดล 

3. เพ่ือศึกษาปัจจัยบางประการท่ีส่งผลต่อความผกูพันต่อองค์กรของบุคลากรสาย
สนบัสนนุด้านการศกึษา คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล 

 
ความส าคัญของการวจิัย 

ผู้ ท่ีเก่ียวข้องสามารถน าผลของการศึกษาค้นคว้าเก่ียวกับความสมัพันธ์ของปัจจัยบาง
ประการ ได้แก่ วฒันธรรมองค์กร เจตคติท่ีมีต่องาน ความพึงพอใจต่อผลตอบแทนท่ีได้รับจาก
องค์กร สัมพันธภาพระหว่างบุคลากรในท่ีท างาน  สถานท่ีและวัสดุอุปกรณ์ในท่ีท างาน และ
นโยบายและการบริหารงานขององค์กร เป็นแนวทางในการพัฒนาการท างานโดยค านึงถึงปัจจัย
บางประการท่ีสง่ผลกับความผกูพนัต่อองค์กร นอกจากนัน้ ยงัสามารถน าข้อค้นพบทางการวิจัยไป
ประกอบการตดัสินใจในการวางแผนและการก าหนดนโยบาย เพ่ือเสริมสร้างให้บุคลากร คณะ
แพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล มีความผกูพันต่อองค์กรมากย่ิงขึน้ และเพ่ือ
ส่งผลให้การปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนด้านการศึกษา คณะแพทยศาสตร์ศิริราช
พยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ตามวิสยัทศัน์และเป้าหมายขององค์กร
ตอ่ไป 

 
ขอบเขตของการวจิัย 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใชนใ้การวจิัย 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นี ้เป็นบุคลากรสายสนับสนุนด้านการศึกษาของคณะ

แพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล ปีการศกึษา 2561 จ านวนทัง้สิน้ 2,674 คน 
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ตัวแปรท่ีศึกษาปัจจัยบางประการท่ีส่งผลต่อความผูกพั้ต่อองค์กร 
1. ตวัแปรอิสระ แบ่งเป็น ดงันี ้

1.1 วฒันธรรมองค์กร 
1.2 เจตคติท่ีมีตอ่งาน 

1.3 ความพึงพอใจตอ่ผลตอบแทนท่ีได้รับจากองค์กร 
1.4 สมัพนัธภาพระหวา่งบคุลากรในท่ีท างาน 

1.5 สถานท่ีและวสัดอุปุกรณ์ในท่ีท างาน 

1.6 นโยบายและการบริหารงานขององค์กร 
2. ตวัแปรตาม ได้แก่ ความผกูพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนด้านการศึกษา 

คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล 
 

้ิยามศัพท์เฉพาะ 
1. ความผกูพนัตอ่องค์กร หมายถึง ความรู้สกึของผู้ปฏิบตัิงานท่ีมีตอ่องค์กร ซึ่งจะเป็นไป

ในทิศทางท่ีดี โดยแสดงออกมาในรูปของการกระท าตนให้เป็นประโยชน์ต่อองค์กร เพ่ือให้องค์กร
บรรลเุป้าหมาย ด้วยความเต็มใจในการปฏิบัติงาน เสียสละและอทิุศเวลาให้กับการปฏิบัติงาน 
การยอมรับเป้าหมาย และคณุค่าขององค์กร การมีส่วนร่วมและการเป็นสมาชิกขององค์กร การ
ปฏิบัติงานของตนอย่างเต็มความรู้ความสามารถ การพิทักษ์รักษาผลประโยชน์ การรักษา
ภาพลกัษณ์ท่ีดีขององค์กร โดยค านึงถึงผลประโยชน์ขององค์กรเป็นส าคัญ ความซ่ือสัตย์และ
จงรักภักดีต่อองค์กร ความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และปรารถนาท่ี จะเป็น
สมาชิกขององค์กรตอ่ไป 

2. ปัจจยับางประการ หมายถึง ตวัแปรท่ีส่งผลต่อความผกูพนัตอ่องค์กร โดยการวิจัยใน
ครัง้นีผู้้ วิจยัได้ศกึษาตวัแปร ดงันี ้

2.1 วฒันธรรมองค์กร หมายถึง คา่นิยมและความเช่ือท่ีองค์กรยึดถือ ส่ิงท่ีบ่งบอกถึง
ลกัษณะของความเป็นคณุลกัษณะท่ีดี เพ่ือเป็นหลกัยึดเหน่ียวด้านจิตใจท่ีส าคญัท่ีท าให้บุคลากร 
คิดและท างานต่างๆ ไปในแนวทางเดียวกนัเพ่ือให้บรรลตุามเป้าหมายขององค์กร เช่น การมีส่วน
ร่วม การท างานเป็นทีม การสื่อสาร เป็นต้น 

2.2 เจตคติท่ีมีตอ่งาน หมายถึง ความรู้สกึของบคุลากรท่ีมีตอ่งานท่ีปฏิบตัิอยู่ในคณะ
แพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล เป็นงานท่ีมีประโยชน์ต่อส่วนรวม สร้างความ
มัน่คง ความส าเร็จ และความก้าวหน้าตอ่บคุคลนัน้ อนัสง่ผลให้แสดงออกมาเป็นพปติกรรมตอ่งาน
ท่ีปฏิบตัิอยู่ในทางท่ีดีหรือไมด่ี 
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2.3 ความพึงพอใจต่อผลตอบแทนท่ีได้รับจากองค์กร หมายถึง ความ รู้สึกของ
บคุลากรท่ีมีต่อผลตอบแทนท่ีได้รับจากคณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล   
เป็นผลมาจากการท างานของตนเอง ในรูปของเงินเดือน และสวสัดิการต่างๆ ท่ีได้รับจากองค์กร 
รวมถึงบริการ หรือกิจกรรมท่ีหน่วยงานจัดขึน้ เพ่ือให้บุคลากรมีความสะดวกสบาย มีความพึง
พอใจ ได้แก่ สวสัดิการ การรักษาพยาบาล เงินช่วยการศึกษาบตุร เงินช่วยเหลือเมื่อเจ็บป่วยหรือ
เสียชีวิต สหกรณ์ออมทรัพย์ 

2.4 สมัพันธภาพระหว่างบุคลากรในท่ีท างาน หมายถึง ความรู้สึกท่ีมีต่อพปติกรรม
ของบคุคลท่ีเก่ียวข้องกนั ได้แก่ ผู้บงัคบับญัชา เพ่ือนร่วมงาน และผู้ใต้บงัคบับญัชา ในระหวา่งการ
ปฏิบัติท่ีมีต่อกัน ด้วยสมัพันธภาพท่ีดี การยอมรับ และช่วยเหลือซึ่งกันและกัน สร้างความรู้สึก
อบอุน่ มีมิตรไมตรี มีความสามคัคี 

2.5 สถานท่ีและวสัดอุปุกรณ์ในท่ีท างาน หมายถึง ความคิดเห็นของผู้ปฏิบัติงานท่ีมี
ต่อสภาพแวดล้อม อาคารสถานท่ีท างาน และความพร้อม ความทันสมัยของวสัดอุุปกรณ์ในท่ี
ท างาน เช่น เคร่ืองพิมพ์ดีด คอมพิวเตอร์ เคร่ืองเขียน เป็นต้น ในคณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล 
มหาวิทยาลยัมหิดล 

2.6 นโยบายและการบริหารงานขององค์กร  หมายถึง  ความคิดเห็น ท่ีมีต่อ
กระบวนการจัดการ การบริหาร และ การด าเนินงานของคณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล 
มหาวิทยาลยัมหิดล เพ่ือให้บรรลวุตัถปุระสงค์ ประกอบด้วย กฎระเบียบข้อบงัคบัขององค์กร ข้อพึง
ปฏิบตัิหรือแนวทางในการด าเนินงานขององค์กร ท่ีก าหนดขึน้เพ่ือให้บคุลากรในองค์กรปฏิบตัิตาม
กฎระเบียบข้อบังคบั รวมถึง การประเมินผลการปฏิบัติงาน กระบวนการพิจารณาตดัสินความดี
ความชอบท่ีเป็นระบบ ด้วยความยตุิธรรมและเท่ียงตรง 

3. บุคลากรสายสนับสนุนด้านการศึกษา หมายถึง เจ้าหน้าท่ีสายสนับสนุนทั่วไป ท่ี
ปฏิบัติงานด้านการศึกษาของคณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล ในปี
การศกึษา 2561 
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กรอบแ้วคดิใ้การวจิัย 
ผู้ วิจยัได้ก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจยัดงัภาพประกอบ 1 

 

   

 

 

 

 

 

 

 
ภาพประกอบ 1 แสดงกรอบแนวคิดปัจจยับางประการท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร 
 

สมมติฐา้ใ้การวจิัย 
จากกรอบแนวคิดพืน้ฐาน และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง ผู้ วิจยัจึงตัง้เป็นสมมติฐาน ได้ดงันี  ้

1. ตัวแปรปัจจัยบางประการ ได้แก่ วฒันธรรมองค์กร เจตคติท่ีมีต่องาน ความพึง
พอใจตอ่ผลตอบแทนท่ีได้รับจากองค์กร สมัพนัธภาพระหวา่งบคุลากรในท่ีท างาน สถานท่ีและวสัดุ
อปุกรณ์ในท่ีท างาน นโยบายและการบริหารงานขององค์กร มีความสัมพันธ์กับความผกูพันต่อ
องค์กร 

2. ปัจจยับางประการ ได้แก่ วฒันธรรมองค์กร เจตคติท่ีมีต่องาน ความพึงพอใจต่อ
ผลตอบแทนท่ีได้รับจากองค์กร สมัพนัธภาพระหวา่งบคุลากรในท่ีท างาน สถานท่ีและวสัดอุปุกรณ์
ในท่ีท างาน นโยบายและการบริหารงานขององค์กร ส่งผลต่อความผกูพันต่อองค์กรของบุคลากร
สายสนบัสนนุด้านการศกึษา คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล  

3. ค่าน า้หนักความส าคัญของตัวแปรปัจจัยอย่างน้อย 1 ตัวแปร ส่งผลต่อความ
ผกูพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนด้านการศึกษา คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล 
มหาวิทยาลยัมหิดล  

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 

 

ความผกูพนัตอ่องค์กร
ของบคุลากรสาย
สนบัสนนุด้านการศกึษา  
คณะแพทยศาสตร์ 
ศิริราชพยาบาล 
มหาวิทยาลยัมหิดล 

1.วฒันธรรมองค์กร 

2.เจตคตท่ีิมีตอ่งาน 

3.ความพึงพอใจตอ่ผลตอบแทนท่ีได้รับจากองค์กร 

4.สมัพนัธภาพระหวา่งบคุลากรในท่ีท างาน 

5.สถานท่ีและวสัดอุปุกรณ์ในท่ีท างาน 

6.นโยบายและการบริหารงานขององค์กร 
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บทที่ 2  
เอกสารและงา้วิจยัที่เกี่ยวขนอง 

 
ในการวิจัยครัง้นี ้ผู้ วิจัยได้ศึกษาและค้นคว้าเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง และได้

น าเสนอตามหวัข้อตอ่ไปนี ้
1. แนวคิดและภาพรวมของการบริหารทรัพยากรมนษุย์ 

1.1 ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนษุย์ 
1.2 รูปแบบกระบวนการของการบริหารทรัพยากรมนษุย์ 
1.3 แนวความคิดเก่ียวกบัการบริหารงานบคุคลของสถาบนัอดุมศกึษา 

2. ความผกูพนัธ์ตอ่องค์กร 
2.1 ความหมายของความผกูพนัตอ่องค์กร 
2.2 แนวคิดและทปษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์กร 
2.3 ความส าคญัของความผกูพนัตอ่องค์กร 
2.4 ผลท่ีได้รับจากความผกูพนัตอ่องค์กร 

3. ปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร 
3.1 วฒันธรรมองค์กร 
3.2 เจตคติท่ีมีตอ่งาน 
3.3 ความพึงพอใจตอ่ผลตอบแทนท่ีได้รับจากองค์กร 
3.4 สมัพนัธภาพระหวา่งบคุลากรในท่ีท างาน 
3.5 สถานท่ีและวสัดอุปุกรณ์ในท่ีท างาน 
3.6 นโยบายและการบริหารงานขององค์กร 

4. บริบทของคณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล 
5. งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

5.1 ผลงานวิจยัตา่งประเทศ 
5.2 ผลงานวิจยัในประเทศ    
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1. แ้วคดิและภาพรวมของการบริาารทรัพยากรมุ้ษย์  
1.1 ความามายของการบริาารทรัพยากรมุ้ษย์ 
อิแวนส์ซีวิช (Ivancevich, 2010) ได้กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์นัน้  เป็น

กระบวนการพิเศษท่ีให้ความส าคญักบัทรัพยากรในองค์กร โดยกระบวนการท่ีวา่นีจ้ะอ านวยความ
สะดวกในด้านต่างๆ ให้กับทรัพยากรมนุษย์เพ่ือให้ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรสามารถบรรลุ
วตัถปุระสงค์ของทัง้องค์กรและตวัทรัพยากรมนษุย์เอง  

เดสส์เลอร์ (Dessler, 2008) ได้กลา่วไว้วา่ การบริหารทรัพยากรมนษุย์ คือ นโยบายและ
กระบวนการท่ีเก่ียวข้องกับแง่มมุทุกๆ อย่างท่ีเช่ือมโยงถึงบุคลากรในองค์กรในแง่ของการบริหาร
จัดการโดยจะประกอบด้วยการคัดเลือกบุคลากร การพัฒนาบุคลากร การให้รางวัล และการ
ประเมิน 

สโตน (Stone, 2006) ได้ให้ค าจ ากัดความไว้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์นัน้ มีส่วน
เก่ียวข้องกบัประสิทธิผลของบุคลากรในองค์กร ซึ่งจะน ามาซึ่งความส าเร็จขององค์กรทางด้านกล
ยทุธ์ วตัถปุระสงค์ และความพึงพอใจสว่นบคุคลของบคุลากรอีกด้วย 

สนุันทา เลาหนันทน์ )2556, น. 5) ได้อธิบายอย่างครอบคลุมว่า การบริหารทรัพยากร
มนุษย์ เป็นกระบวนการตดัสินใจและการปฏิบัติท่ีเก่ียวข้องกับบุคลากรทุกระดับในหน่วยงาน
เพ่ือให้เป็นทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดและส่งผลส าเร็จต่อเป้าหมายองค์กร 
กระบวนการต่างๆ ท่ีสมัพันธ์เก่ียวข้อง ได้แก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การวิเคราะห์งาน การ
สรรหา การคดัเลือกการอบรมและการพัฒนา การประเมินผลการปฏิบตัิงาน การจ่ายคา่ตอบแทน 
สวสัดิการและผลประโยชน์เกือ้กลู สขุภาพและความปลอดภยัของพนักงงานและแรงงานสมัพันธ์ 
การพฒันาองค์กรตลอดจนการวิจยัด้านทรัพยากรมนษุย์ 

จตพุล ยงศร )2558) กลา่ววา่ การบริหารทรัพยากรบคุคล เป็นศาสตร์การจดัการเก่ียวกบั
บุคคลผู้ ป ฏิบัติงานในหน่วยงาน เพ่ือให้งานบรรลุผลตามเป้าหมายขององค์การอย่างมี
ประสิทธิภาพ และสร้างความพึงพอใจให้กบัผู้ปฏิบตัิงาน  

อาจสรุปได้วา่ การบริหารทรัพยากรบคุคล หมายถึง กระบวนการท่ีเก่ียวข้องกับบคุลากร
ทุกระดบัในองค์กร เป็นศาสตร์การจัดการการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพ โดยผ่าน
กระบวนต่างๆ ได้แก่ การสรรหา การคัดเลือกการอบรมและการพัฒนา การประเมินผลการ
ปฏิบตัิงาน การจ่ายคา่ตอบแทน สวสัดิการ 
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1.2 รูปแบบกระบว้การของการบริาารทรัพยากรมุ้ษย์ 
อาร์มสตรอง (Armstrong M., 2012) ได้ให้ค าจ ากัดความของกระบวนการบริการ

ทรัพยากรมนุษย์ไว้ว่า เป็นกระบวนการต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องกับบุคลากรในองค์กรโดยเร่ิมตัง้แต่ 1) 
การจดัจ้างบคุลากร 2) การพฒันาความสามารถให้กบับคุลากร 3) การใช้งานบคุลากร 4) การดแูล
รักษาและคา่จ้างของบคุลากร 

จตรุงค์ ศรีวงษ์วรรณะ )2558, น. 15-16) ได้จ าแนกรายละเอียดของกิจกรรมต่างๆ ของ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ดงันี ้1) การได้มาซึ่งบุคลากร เป็นกระบวนการท่ีองค์กรกระท าขึน้เพ่ือ
ดงึดดูและชักจูงแรงงานจากทัง้ภายในและภายนอกให้เข้ามาปฏิบัติงานกับองค์กร 2) การพัฒนา
บุคลากร องค์กรจ าเป็นต้องมีการส ารวจหรือประเมินถึงประสิทธิภาพในการท างาน พปติกรรม 
ทศันคติ ความพึงพอใจ ของบคุลากรในองค์กร 3) การให้รางวลัและการสร้างแรงจูงใจตอ่บคุลากร 
องค์กรจ าเป็นต้องธ ารงไว้ซึ่งบคุลากรท่ีมีคณุภาพ เป็นขัน้ตอนของการแสดงออกขององค์กรท่ีมีต่อ
บุคลากรในทุกระดับชัน้ถึงการปฏิบัติอันเป็นธรรมท่ีองค์กรมีให้แก่บุคลากร 4) การดูแลรักษา
บคุลากรทัง้ตอนท่ีอยู่ในองค์กรและออกจากองค์กรแล้ว องค์กรจ าเป็นต้องให้ความส าคญักับการ
ปรับเปลี่ยนทางด้านอาชีพการงานของบุคลากรในองค์กร ไม่วา่จะเป็นการลาออก ถูกไลอ่อก เลิก
จ้าง เกษียณ เป็นต้น 

กลัยารัตน์ ธีระธนชยักุล )2557, น. 23-24) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นการ
ด าเนินการตัง้แต่การพยาพรณ์ความต้องการคนท่ีจะมาท างานในองค์กร การดูแลรักษาคนท่ี
ท างานในองค์กรได้อย่างเกิดประโยชน์สงูสดุ ตลอดจนการดแูลการออกจากงานของคนงาน ซึ่ง
ประกอบไปด้วยกิจกรรมท่ีส าคญั ได้แก่ การวางแผนทรัพยากรมนษุย์ การวิเคราะห์งาน การสรรหา
และการคัดเลือกบุคลากร การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาอาชีพ การประเมินผลการ
ปฏิบตัิงานการบริหารคา่ตอบแทน สวสัดิการและผลประโยชน์ และกฎระเบียบ ข้อบงัคบั วินยั 

อาจสรุปได้ว่า รูปแบบกระบวนการของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นขัน้ตอนการ
ด าเนินงานขององค์กรเพ่ือให้สามารถคดัเลือกบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพมาท างานในองค์กร และ
ดแูลรักษาบคุลากรให้คงอยู่กบัองค์กรจนพ้นสภาพการเป็นบคุลากรขององค์กร  

1.3 แ้วคดิการบริาารงา้ทรัพยากรบุคคลของสถาบั้อุดมศึกษา 
แนวคิดการบริหารงานทรัพยากรบคุคลของสถาบนัอดุมศกึษา ประกอบด้วย 
ปรัชญาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยปกติมนุษย์จะตดัสินใจท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งนัน้ตาม

ความคิด ความเช่ือ และคา่นิยมท่ีอยู่ในตวัของเขา โดยมีแนวความคิดท่ีเป็นพืน้ฐานวา่สิ่งท่ีเลือกท า
เป็นสิ่งท่ีมีคา่มากท่ีสดุ ซึ่งสิ่งท่ีเป็นพืน้ฐานของความคิดก็คือ ปรัชญาประจ าตวันัน้เอง   การบริหาร
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ทรัพยากรมนษุย์ก็เช่นกนั ผู้บริหารหรือผู้จดัการก็จะต้องมีปรัชญาการบริหารทรัพยากรมนษุย์เป็น
แนวทางในการปฏิบตัิ ปรัชญาการบริหารทรัพยากรมนษุย์ประกอบด้วย 

1) หลกัคณุธรรม หลกัคณุธรรมหรือระบบคณุธรรมใช้ในการบริหารทรัพยากรบคุคลทัง้
ภาครัฐและภาคธรุกิจ หลกัคณุธรรมประกอบด้วย 4 หลกัใหญ่ คือ 

(1) หลกัความเสมอภาค คือ เสมอภาค ไมเ่ลือกปฏิบตัิ ไมค่ านึงถึงผิวพรรณ เชือ้ชาติ 
เพศ ฯลฯ 

(2) หลกัความสามารถ การบริหารคนหมู่มากต้องมีวิธีวดัความสามารถ ซึ่งปัจจุบัน
เปลี่ยนมาเป็นหลกัผลงาน และหลกัสมรรถนะ 

(3) หลกัความเป็นกลาง หมายถึง การปฏิบัติหน้าท่ีโดยไมค่ านึงถึงฝ่ายใด ข้าราชการ
เป็นกลไกรัฐต้องท างานตามนโยบายของรัฐบาลแตบ่างครัง้ถกูมองว่ารับใช้หรือเข้าข้างฝ่ายใดฝ่าย
หนึ่ง ซึ่งอาจมีผลกระทบกบัความมัน่คงในอาชีพราชการ 

(4) หลกัความมัน่คง หมายถึง การรับรองการเป็นอาชีพ มีทางก้าวหน้ามีคา่ตอบแทน
และสวสัดิการท่ีเหมาะสม ท่ีเกียรติและศกัดิ์ศรี 

2) หลกัสมรรถนะ หมายถึง ใช้คนให้ตรงกับความรู้ความสามารถ )Put the Right Man 
on the Right Job) โดยการศึกษา และก าหนดความรู้ความสามารถท่ี ต้องการส าหรับต าแหน่ง
ตา่งๆ แล้วน าไปสรรหาพฒันาให้ได้บคุคลท่ีเหมาะสมมาด ารงต าแหน่ง 

3) หลกัผลงาน คือ การบริหารโดยยึดผลงานเป็นหลกั หมายความวา่จะให้คณุให้โทษใคร
ให้ดูท่ีผลงาน ตรงนีม้าจากภาคธุรกิจ ถามว่าราชการยึดผลงานอย่างเดียวได้ไหม ค าตอบคือคง
ไมไ่ด้จะต้องมีปัจจยัอื่นๆ หรือแม้แตท่างธรุกิจเหมือนกนัต้องมองทัง้ Input ท่ีใสเ่ข้าไปในการท างาน 
Output ท่ีเกิดขึน้รวมทัง้ทัศนคติและวิธีการท างานของเขาต้องโปร่งใส แต่อย่างไรก็ตาม ก็ให้เน้น
ผลงาน ให้ยึดผลงานเป็นหลกั 

4) หลกัการกระจายอ านาจและความรับผิดชอบ คือ ให้ร่วมกันรับผิดชอบ เวลาถามว่า
ใครเป็น HR Manager ใครเป็น Personnel Manager ถ้าเป็นยุคก่อนค าตอบคือ หัวหน้าการ
เจ้าหน้าท่ี แตค่ าตอบยุคนีค้ือผู้บริหารนัน้เอง หรือ Line Manager นัน้เอง ท่ีเป็น HR Manager ใน
ตวัเอง ต้องรู้หลกัต้องบริหารได้  

5) หลักคุณภาพชีวิตในการท างาน คือ ในการท างานมี Work Life กับ Home Life ท า
อย่างไรให้สมดลุกนั (กรรณิการ์ สวุรรณศรี, 2562) (เอกสารจากเวบ็ไซต์( 

เป้าหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีวตัถุประสงค์
ส าคญัท่ีจะช่วยขยายบทบาทหน้าท่ีงานด้านทรัพยากรมนุษย์ให้มีขอบขา่ยของการปฎิบัติท่ีกว้าง
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ขึน้ เพ่ือครอบคลมุดแูลการปฎิบัติภารกิจต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องกับบุคลากรและองค์การ ดงันี ้1) เพ่ือ
ช่วยให้บุคลากรใช้ทักษะ ความรู้ ความสามารถปฎิบัติงานของตนได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 2)เพ่ือช่วยองค์การด าเนินงานบรรลผุลตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ 3) เพ่ือช่วยคดัสรร
บคุลากรท่ีมีคณุภาพ และมีแรงจูงใจใฝ่หาผู้ ท่ีส าเร็จการศึกษาในระดบัสงูเข้ามาปฎิบตัิงาน 4)เพ่ือ
ยกระดบัความสามารถ และสร้างความพึงพอใจในการปฎิบตัิงานของบคุลากร 5) เพ่ือพฒันา และ
ธ ารงรักษาบุคลากรท่ีมีคุณค่าให้ปฎิบัติงานในระดับท่ีพึงปราถนาขององค์การ นอกจากนี ้
วตัถุประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในภาพรวมยังสามารถตอบสนองความต้องการใน
ระดบัตา่งๆ ได้ดงันี ้1) สนองความต้องการระดบัสงัคม โดยค านึงถึงผลประโยชน์ท่ีสงัคมจะได้รับ 
ให้บุคลากรทุกคนมีความเป็นอยู่อย่างเหมาะสม มีงานท ามีรายได้เพียงพอต่อการด ารงชีพ 
ตลอดจนพฒันาบคุลากรให้มีความเป็นผู้น าท่ีปฏิบิตงิานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเป็นท่ีต้องการ
ของสังคม 2) สนองความคาดหวังระดบัการบริหารขององค์กร  ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
องค์การมีความคาดหวงัท่ีจะได้บคุลากรท่ีมีศกัยภาพในการปฏิบตัิงานอย่างแท้จริง ซึ่งจะสง่ผลท า
ให้องค์การเจริญเติบโตก้าวหน้าอย่างตอ่เน่ือง ดงันัน้ งานด้ายการบริหารทรัพยากรมนษุย์ จึงต้อง
ตระหนกัภาระหน้าท่ีท่ีส าคญัซึ่งเก่ียวข้องกับกระบวนการจัดคนเข้าท างาน โดยดแูลตัง่แต่ก่อนเข้า
ปฏิบัติงาน ระหว่างปฏิบัติงาน และหลังปฏิบัติงาน เพ่ือสร้างความมั่นใจ ความศรัทธา ให้แก่
บุคลากรทุกคนท่ีจะเข้ามาร่วมงาน และสร้างความแข็งแกร่งให้องค์การต่อไป 3) สนองความ
ต้องการระดบัผู้ปฏิบัติงาน องค์การจะต้องตระหนักเสมอวา่ บุคลากรหรือผู้ปฏิบัติงานทุกคนต่าง
มุง่หวงัท่ีจะมีวิธีการด ารงชีวิตท่ีดีในสงัคม ครอบครัวมีความสขุ สงัคมยอมรับยกย่อง และมีขวญั
ก าลงัใจในการปฏิบัติงาน ดงันัน้ ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงไม่ควรละเลยต่อความต้องการ
พืน้ฐานท่ีบคุลากรทกุคนควรจะได้รับ เพราะ สิ่งเหลา่นีจ้ะย้อนกลบัมาสร้างความเจริญเติบโตให้แก่
องค์การในท้ายท่ีสดุ (วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2554, น. 1-9)  

การบริหารทรัพยากรบคุคลภาครัฐแนวใหม ่กระบวนทศัน์ใหมข่องการบริหารงานภาครัฐ 
การก าหนดโครงสร้างองค์กร ต้องมีความคล่องตัว กระจายอ านาจ กระจายงาน  ท างานเป็น
เครือขา่ย ท างานเป็นทีม ท างานแบบมีสว่นร่วม ลดขนาดลงถ่ายอ านาจให้ผู้ปฏิบตัิตดัสินใจ เอือ้ให้
เกิดความสมัพนัธ์ท่ีดีระหว่างฝ่ายบริหารและฝ่ายปฏิบัติ เอือ้ตอ่การท างานลกัษณะ Partnership 
กบัภาคอ่ืนในสงัคม เอือ้ตอ่การถ่ายโอนงานให้แก่ภาคเอกชนการก าหนดกลยุทธ์ ต้องค านึงถึงการ
เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม มองการณ์ไกล มีวิสยัทัศน์ชัดเจน คิดเชิงรุกมองเชิงแขง่ขนั คิด
ท างานแบบผสมผสาน หาวิธีเพ่ิมคณุคา่ ตระหนกัถึงกระแสโลกการท างาน ต้องมีมาตรฐาน วดัผล
ได้ ท าด้วยความรับผิดชอบเต็มท่ี เสมอภาค เป็นธรรม โปร่งใส คิดค่าบริการแบบ User / Impact 
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Charges มุ่งผลลัพธ์ ตอบสนองความต้องการของลูกค้า เน้นคุณภาพ ค านึงถึงความคุ้ มค่า 
วฒันธรรม ความเป็นมืออาชีพ มุ่งแก้ปัญหา เขา้ถึงปัญหา ปรับตวัตลอดเวลา ท างานเชิงสนบัสนุน 
ริ เร่ิมสิ่ งใหม่ ใ ช้กลไกตลาด  มีความ รู้สึก เป็น เจ้าของ  กระตุ้ น ให้ เกิดการเปลี่ยนแปลง 
 (สมศกัดิ์ เจตสรุกานต์, 2562) (เอกสารจากเวบ็ไซต์( 

พฒันาการของการจัดการศกึษาของสถาบนัอดุมศกึษาในประเทศไทยถูกก าหนดกรอบ
การด าเนินงานโดยหน่วยงานของรัฐบาลคือ ทบวงมหาวิทยาลยั ทัง้นีก้ารเปลี่ยนแปลงท่ีเป็นจุด
เปลี่ยนส าคัญเกิดจากทบวงมหาวิทยาลยัได้ริเร่ิมจัดท าแผนอดุมศึกษาระยะยาว15 ปี )2533-
2547) เป็นครัง้แรกเพ่ือเป็นกรอบให้สถาบันอดุมศึกษาได้ปรับตนเองไปในทิศทางท่ีสอดคล้องกับ
ความต้องการของประเทศและการเตรียมตวัส าหรับอนาคตใน 5 ด้าน ได้แก่ เน้นความเสมอภาค
ในโอกาสศกึษา เน้นประสิทธิภาพการบริหาร เน้นความเป็นเลิศ เน้นความเป็นนานาชาติ เน้นการ
บริหารให้คล่องตวัและส่งเสริมบทบาทเอกชน ซึ่งทิศทางทัง้ 5 ด้านได้ช่วยสถาบนัอดุมศกึษาจดัท า
แผนของสถาบนัได้ระดบัหนึ่ง ด้านการพฒันารูปแบบการบริหารจดัการสถาบนัอดุมศกึษาแนวใหม่
ส าหรับประเทศไทยได้เร่ิมจากการท่ีรัฐบาลก าหนดให้สถาบันอดุมศึกษาของรัฐออกนอกระบบ
ราชการ โดยเช่ือว่าเมื่อมหาวิทยาลยัมีอิสระในการปกครองตนเอง มีความคล่องตวัในการบริหาร
จัดการองค์กร บุคลากร การเงิน ก็จะท าให้การบริหารจัดการมีความรวดเร็ว  มีประสิทธิภาพขึน้ 
(ส านกังานเลขาธิการสภาการศกึษา, 2548) 

พระราชบญัญัติการศึกษาแห่งชาติพทุธศกัราช )ฉบับ 2) พ.ศ.2542 หมวด 5 มาตรา 36 
ได้ก าหนดให้สถานศึกษาของรัฐท่ีจัดการศึกษาระดับปริญญาเป็นนิติบุคคล ซึ่งอาจเป็นส่วน
ราชการหรือหน่วยงานในก ากับของรัฐด าเนินกิจการได้โดยอิสระ สามารถพัฒนาระบบบริหารและ
การจัดการท่ีเป็นของตนเอง ให้มีความคล่องตัว มีเสรีภาพทางวิชาการโดยอยู่ภายใต้การก ากับ
ดแูลของสภาสถานศกึษานัน้ๆจึงมีความจ าเป็นต้องศกึษาหาแนวทาง/รูปแบบท่ีเป็น นวตักรรมของ
การบริหารจดัการสถาบนัอดุมศกึษาเพ่ือให้สถานศกึษามีการบริหารจดัการอย่างมีประสิทธิภาพ มี
คณุภาพ  และมีการกระจายโอกาสทางการศึกษาในระดับอดุมศึกษาอย่างทั่วถึงและเป็นธรรม 
(พระราชบญัญัติการศกึษาแหงชาติ, 2553)   

รุ่ง แก้วแดง )2546, น. 6) กลา่ววา่ มหาวิทยาลยัของรัฐสว่นใหญ่ มีการน าเสนอทางเลือก
ในด้านการบริหารงานบคุลากร คือการปรับเปลี่ยนรูปแบบการคดัเลือก สรรหาและการให้เงินเดือน
ท่ีแตกต่างจากระบบราชการ คือจากการเป็นบุคลากรท่ีเรียกว่า "ข้าราชการ" สู่การเป็น "พนักงาน
มหาวิทยาลยั" การบรรจุแต่งตัง้ท่ีมีแนวโน้มท ามากขึน้คือ สญัญาจ้างเต็มเวลา บางเวลา การใช้
บคุลากรร่วมในบางต าแหน่ง บคุลากรท่ีรับเข้าใหมไ่ด้รับเงินเดือนท่ีสงูกวา่การเป็น"ข้าราชการ" แต่
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ต้องได้รับการประเมินผลการท างานทุก 6 เดือนหรือ 1 ปีตามเกณฑ์ของแต่ละสถาบัน ซึ่งบาง
สถาบันมุ่งพัฒนาระบบสญัญาจ้าง ทัง้ในระดบัอาจารย์และเจ้าหน้าท่ีบางแห่งมีการน าระบบการ
จ้างงานภายนอก )Outsourcing) มาใช้กับการให้บริการ เพ่ือประสิทธิภาพและการลดจ านวน
บคุลากรประจ าลง 

อาจสรุปได้ว่า แนวคิดการบริหารงานทรัพยากรบุคคลของสถาบันอดุมศึกษา เกิดจาก
การปรับรูปแบบการบริหารงานบุคลากรจากการท่ีรัฐบาลก าหนดให้สถาบนัอดุมศกึษาของรัฐออก
นอกระบบราชการ เพ่ือให้สามารถพัฒนาระบบบริหารและการจดัการท่ีเป็นของตนเอง ให้มีความ
คลอ่งตวั มีเสรีภาพทางวิชาการ เพ่ือให้สถานศกึษามีการบริหารจัดการอย่างมีประสิทธิภาพ และมี
คณุภาพ 

 
2. ความผูกพั้ต่อองค์กร  

แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรนัน้ได้รับความสนใจมากทัง้จาก
ผู้บริหาร นกัวิเคราะห์องค์กร และนกัวิจัยด้านพปติกรรมองค์กร ท่ียอมรับวา่ความผกูพนัตอ่องค์กร
นัน้เป็นแก่นส าคญัของโครงสร้างองค์กร เป็นสิ่งท่ีสามารถเปลี่ยนความเข้าใจระหว่างองค์กรกับ
สมาชิก อีกทัง้สมาชิกท่ีมีความผกูพันตอ่องค์กรก็จะปฏิบัติงานให้กบัองค์กร ตามจุดมุ่งหมายและ
คา่นิยมขององค์กรอีกด้วย โดยมีรายละเอียด ดงันี ้

2.1 ความามายของความผูกพั้ต่อองค์กร 
ความผูกพันต่อองค์กร ได้มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายและค านิยามไว้

มากมาย มีความแตกตา่งกนัออกไปตามทศันะของนกัวิชาการของแตล่ะท่าน ดงันี ้

ธีรพงษ์  บญุรักษา )2553, น. 49) ได้กล่าวว่า ความผกูพันต่อองค์กร เป็นความสมัพันธ์
ระหว่างบคุลากรกับองค์กรท่ีก าลงัท างานอยู่ ซึ่งเป็นทัง้อารมณ์ความรู้สึกข้างใน และพปติกรรมท่ี
แสดงออกมา โดยมีเง่ือนไขส าคญั ได้แก่ ความรัก ความชอบ ผลประโยชน์ และบรรทัดฐานทาง
สงัคมของตวับคุลากรเอง 

อิทธินันท์ สันทัศ )2552) (เอกสารจากเว็บไซต์( ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อ
องค์กร หมายถึง ความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมาย ยอมรับค่านิยมขององค์กร 
มีความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท มีความพยายามอย่างมากเพ่ือประโยชน์ขององค์กร ความปรารถนาอย่าง
แรงกล้าท่ีจะคงไว้ซึ่งสมาชิกภาพในองค์กร ไมล่ะทิง้จากองค์กรไป การท่ีบุคลากรมีการแสดงออก
ซึ่งความจงรักภกัดีในด้านก าลงักายท่ีทุ่มเทให้กบังานขององค์กรอย่างเตม็ท่ีและเตม็ความสามารถ 
ทุ่มเทจิตใจให้มีความรู้สึกรักผกูพันกับองค์กรท่ีปฏิบัติงานมีความเสียสละ และพร้อมท่ีจะมีส่วน
ร่วมเพ่ือการพฒันางาน และองค์กรให้มีความก้าวหน้าในโอกาสตอ่ๆ ไป ซึ่งความผกูพนันีจ้ดัวา่เป็น
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สมัพันธภาพทางใจระหว่างบุคลากรท่ีมีต่อองค์กร โดยจะปฏิบตัิงานให้บรรลเุป้าหมายขององค์กร
และมีความต้องการคงอยู่เป็นสมาชิกภาพกับองค์กรตอ่ไป ซึ่งได้ให้ค าจ าจดัความวา่ ความผกูพัน
ตอ่องค์กรเป็นทัศนคติ ซึ่งแสดงความรู้สกึร่วมเป็นหนึ่งเดียวกับองค์กรเป็นความสมัพันธ์ระหว่าง
บคุลากรรับรู้ถึงการเกือ้กูลสนบัสนนุขององค์กรกับผลท่ีตามมา คือ ความอตุสาหะของสมาชิกและ
ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทท างาน 

สพุานี สกปษฏ์วานิช )2549, น. 196) ได้กล่าวว่า หมายถึง ความผกูพันเป็นสภาพของ
ปัจเจกบคุคลท่ีน าตนเองไปเก่ียวข้องสมัพนัธ์กบัการกระท าพปติกรรมบางอย่างอนัเน่ืองมาจากเขา
ได้ลงทนุพลงังานไปกบัสิ่งนัน้ เช่น การลงทนุด้านการศกึษา ด้านการปฏิบัติงาน เป็นต้น ซึ่งในท่ีสดุ
บุคคลจะหวังผลตอบแทนจากองค์กร ดังนัน้ระดับความผูกพันจะขึน้อยู่กับความเข้มข้นและ
คณุภาพของสิ่งท่ีบคุคลนัน้ลงทนุไป 

อาจสรุปได้วา่ ความผกูพันตอ่องค์กร หมายถึง ความรู้สกึของผู้ปฏิบัติงานท่ีมีต่อองค์กร 
ซึ่งจะเป็นไปในทิศทางท่ีดี โดยแสดงออกมาในรูปของการกระท าตนให้เป็นประโยชน์ต่อองค์กร 
เพ่ือให้องค์กรบรรลเุป้าหมาย ด้วยความเตม็ใจในการปฏิบตัิงาน เสียสละและอทิุศเวลาให้กบัการ
ปฏิบัติงาน การยอมรับเป้าหมาย และคณุค่าขององค์กร การมีส่วนร่วมและการเป็นสมาชิกของ
องค์กร การปฏิบัติงานของตนอย่างเต็มความรู้ความสามารถ การพิทักษ์รักษาผลประโยชน์ การ
รักษาภาพลกัษณ์ท่ีดีขององค์กร โดยค านึงถึงผลประโยชน์ขององค์กรเป็นส าคญั ความซ่ือสตัย์และ
จงรักภักดีต่อองค์กร ความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และปรารถนาท่ีจะเป็น
สมาชิกขององค์กรตอ่ไป 

2.2 แ้วคดิและทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพั้ต่อองค์กร 
ทปษฎีท่ีเก่ียวข้องกับความผูกพันต่อองค์กรนัน้ มีแนวคิดและทปษฎีท่ีแตกต่างกัน

มากมาย (พิรญาณ์ รัตน์น่วม, 2556, น. 7-9) ได้แก่ 
2.2.1 ทปษฎีล าดับความต้องการของมาสโลว์  (Maslow’s hierarchy of needs 

theory) 
2.2.2 ทปษฎีของแอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer’s Modified Need Hierrarchy) 
2.2.3 ทปษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก )Two-Factors Theory)  

 
2.2.1 ทปษฎีล าดบัความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s hierarchy of needs theory) 

ซึ่งทปษฎีนีม้าสโลว์มองวา่ เมื่อบุคคลปรารถนาท่ีจะได้รับความพึงพอใจและเมื่อบุคคลได้รับความ
พึงพอใจ ในสิ่งหนึ่งแล้วก็จะยังคงเรียกร้องความพึงพอใจสิ่งอ่ืนๆ ตอ่ไปอีก ซึ่งถือเป็นคณุลกัษณะ
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ของมนษุย์ เมื่อความต้องการในระดบัหนึ่งได้รับการตอบสนองแล้ว มนษุย์ก็ยงัมีความต้องการอ่ืนๆ 
ในระดบัท่ีสงูขึน้ไปท าให้มนษุย์จะได้รับสิ่งตา่งๆ อยู่เสมอ ดงันัน้ ความปรารถนาของมนษุย์ท่ีติดตวั
มาแตก่ าเนิดและความปรารถนาเหลา่นีจ้ะเรียงล าดบัขัน้ของความปรารถนา ตัง้แตต่ ่าสดุไปสูค่วาม
ปรารถนาขัน้สงูขึน้ไปเป็นล าดบั ดงัตอ่ไปนี ้

1) ความต้องการทางร่างกาย เป็นความต้องการขัน้พืน้ฐาน ของทกุคน เพ่ือความอยู่
รอด เช่น อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยู่อาศยั ยารักษาโรค อากาศ น า้ดื่ม การพกัผ่อน เป็นต้น 

2) ความต้องการความปลอดภัย เป็นความต้องการป้องกันภัย อันตราย ความ
ต้องการความเป็นระเบียบ ความมัน่คงในชีวิตและหน้าท่ีการงาน เป็นต้น 

3) ความต้องการความรักและความเป็นเจ้าของ เป็นความต้องการเพ่ือน ต้องการ
ผู้ ร่วมงาน ความต้องการครอบครัว ความต้องการเป็นท่ียอมรับ ความต้องการเป็นส่วนหนึ่งของ
คณะ เป็นต้น 

4) ความต้องการได้รับความนับถือยกย่อง เป็นความต้องการ  ความนับถือ ความ
ต้องการความมัน่คง ซึ่งอยู่บนพืน้ฐานของความเห็นของคนโดยทั่วไป ความภมูิใจในตวัเอง ความ
ต้องการมีความรู้ความสามารถ เป็นต้น 

5) ความต้องการความส าเร็จในชีวิต เป็นความต้องการสงูสดุ ของแต่ละบุคคล เช่น 
ความต้องการท่ีจะท าทุกสิ่งทุกอย่างได้ส าเร็จและเหมาะสมท่ีสุด ความต้องการท่ีจะพัฒนา
ศกัยภาพของตนเอง ส่งเสริมความยุติธรรม สร้างระเบียบและขยายความต้องการให้ถึงท่ีสดุ  จะ
เห็นได้วา่จากทปษฎีล าดบัความต้องการของมาสโลว์สามารถแบ่งความต้องการของมนษุย์ออกได้
เป็น 2 ระดบั คือ 

5.1) ความต้องการในระดบัต ่า ประกอบด้วยความต้องการ ทางร่างกาย ความ
ต้องการความปลอดภยัมัน่คง และความต้องการความผกูพนัหรือการยอมรับ  

5.2) ความต้องการในระดบัสงู ประกอบด้วยความต้องการ การยกย่องจากผู้ อ่ืน 
และความต้องการความส าเร็จในชีวิต  

2.2.2 ทปษฎีของแอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer’s Modified Need Hierrarchy) หรือเรียกอีก
อย่างวา่ ทปษฎี ERG (Existence-Relatedness-Growth) ซึ่งแอลเดอร์เฟอร์ ได้แบ่งความต้องการ
ของมนษุย์เป็น 3 ระดบั ดงันี ้

1) ความต้องการท่ีจะด ารงชีวิต หรือความต้องการท่ีจะคงอยู่ เป็นความต้องการ
พืน้ฐานของมนษุย์ ท่ีจะมีชีวิตอยู่ในสงัคมด้วยดี เป็นความต้องการปัจจยัสี่ในการด ารงชีวิต ความ
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ต้องการทางวตัถ ุเงินเดือน ประโยชน์ตอบแทน สภาพการท างาน ปัจจยัอ านวยความสะดวกในการ
ท างาน เป็นต้น 

2) ความต้องการด้านความสมัพันธ์ เป็นความต้องการท่ีจะ ผูกพันกับผู้ อ่ืนในการ
ท างาน ต้องการเป็นพวก ได้รับการยอมรับ การร่วมรับรู้และแบ่งปันความรู้สกึระหว่างกนั ต้องการ
มีความสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืน 

3) ความต้องการเจริญเติบโต เป็นความต้องการท่ีจะเจริญก้าวหน้าในการท างาน 
เป็นการท างานท่ีคนสามารถทุ่มเทความรู้ ความสามารถของตนเองในการท างานอย่างเตม็ท่ีและ
สามารถพฒันาศกัยภาพของตนเองเพ่ิมขึน้ด้วย  

2.2.3 ทปษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก )Two-Factors Theory) ทปษฎีนีเ้น้นอธิบายและ
ให้ความส าคญักับปัจจัย 2 ประการ คือ ตวักระตุ้น )Motivators) และการบ ารุงรักษา )Hygiene) 
สองปัจจัยนีม้ีอิทธิพลต่อความส าเร็จของงานเป็นอย่างมาก เฮอร์ซเบิร์ก ได้ท าการศึกษา ความ
พอใจในการท างานกับแรงจูงใจในการท างานของนักบัญชีและวิศวกร จ านวน 200 คน ผล
การศึกษาพบว่า ความพอใจในการท างานกับแรงจูงใจในการท างานของคนมีความแตกต่างกัน 
คือ บุคคลท่ีพอใจในงานไม่ได้หมายความว่าคนนัน้ มีแรงจูงใจในงานเสมอไป แต่ถ้าคนใดมี
แรงจงูใจในการท างานแล้วคนนัน้จะตัง้ใจท างานให้เกิดผลดีได้ ผลการศกึษาดงักลา่วแสดงให้เห็น
ผลของปัจจัย 2 ตวั คือ ปัจจัยตัวกระตุ้นและปัจจัยด้านบ ารุงรักษา ต่อเจตคติในการท างานของ
บคุคล ดงันี ้

1. ปัจจัยตัวกระตุ้ น เป็นปัจจัยท่ีกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน  ท าให้การ
ท างานมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึน้ ท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งตัวกระตุ้ นนี  ้
ประกอบด้วยปัจจยัหลายประการ ได้แก่ 

1.1 การสมัปทธ์ิผล คือ บคุลากรมีความรู้สกึวา่เขาท างานได้ส าเร็จ  
1.2 การยอมรับนบัถือจากผู้ อ่ืน คือ บุคลากรมีความรู้สกึวา่เมื่อท างานส าเร็จแล้ว  

มีคนยอมรับ  
1.3 ลกัษณะงานท่ีน่าสนใจ คือ บคุลากรรู้สกึวา่งานท่ีท าน่าสนใจ  
1.4 ความรับผิดชอบ คือ บุคลากรรู้สึกว่าเขาต้องรับผิดชอบตนเองและงานของ

เขา  
1.5 โอกาสท่ีจะเจริญก้าวหน้า คือ บคุลากรมีความรู้สกึว่าเขามีความก้าวหน้าใน

งานท่ีท า 
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1.6 การเจริญเติบโต คือ บุคลากรตระหนกัวา่เขามีโอกาสท่ีจะเรียนรู้เพ่ิมเติมและ
มีความเช่ียวชาญ  

2. ปัจจัยด้านการบ ารุงรักษา เป็นปัจจัยท่ีช่วยให้บุคลากรท่ียังคงท างานอยู่และยัง
รักษาเขาไว้ไมใ่ห้ออกจากงาน เมื่อองค์กรไมไ่ด้ตอบสนองตามความต้องการของบคุลากร เขาจะไม่
พอใจและไมม่ีความสขุในการท างาน ซึ่งปัจจยันีป้ระกอบด้วย  

2.1 นโยบายและการบริหาร คือ บคุลากรรู้สกึวา่ฝ่ายบริหารมีการจดัการท่ีดีมีการ
สื่อสารท่ีดี และได้รู้ถึงนโยบายขององค์กรท่ีเขาอยู่  

2.2 การนิเทศงาน คือ บุคลากรรู้สึกว่าผู้บริหารตัง้ใจสอนงานและให้งานตาม
หน้าท่ีรับผิดชอบ  

2.3 ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน คือ บคุลากรรู้สกึดีตอ่หวัหน้างานของเขา   
2.4 ภาวะการณ์ท างาน คือ บุคลากรรู้สึกดีต่องานท่ีท าและสถานการณ์ของท่ี

ท างาน  
2.5 คา่ตอบแทนการท างาน คือ บคุลากรรู้สกึวา่คา่ตอบแทนเหมาะสม  
2.6 ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน คือ บคุลากรมีความรู้สกึท่ีดีตอ่เพ่ือนร่วมงาน  
2.7 ชีวิตส่วนตัว คือ บุคลากรรู้สึกว่าชั่วโมงการท างานไม่ได้กระทบต่อชีวิต  

สว่นตวั  
2.8 ความสมัพนัธ์ตอ่ลกูน้อง คือ หวัหน้างานมีความรู้สกึท่ีดีตอ่ลกูน้อง  
2.9 สถานภาพ คือ บคุลากรรู้สกึวา่งานเขามีต าแหน่งหน้าท่ีดี  
2.10 ความมัน่คง คือ บคุลากรรู้สกึมัน่คงปลอดภยัในงานท่ีท าอยู่ 

อาจสรุปได้ว่า ความพึงพอใจของบุคคลจะเพ่ิมขึน้เมื่อได้รับความต้องการทางด้าน
ร่างกาย ด้านความปลอดภัย ได้รับการยอมรับ ได้รับความนับถือ ได้รับการยกย่อง และความ
ต้องการความส าเร็จในชีวิต ความพอใจในการท างานกบัแรงจงูใจในการท างานของบคุคลมีความ
แตกต่างกัน โดยเกิดจากปัจจัย 2 ตวั คือ ด้านตวักระตุ้นและการบ ารุงรักษาต่อเจตคติงานของ
บคุคล ปัจจัยตวักระตุ้นท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน  ท าให้การท างานมีประสิทธิภาพ ปัจจัย
ด้านการบ ารุงรักษา เป็นปัจจยัท่ีช่วยให้บคุลากรท่ียงัคงท างานอยู่และไมล่าออกจากงาน 

2.3 ความส าคัญของความผูกพั้ต่อองค์กร 
ความผูกพันต่อองค์กร เป็นสิ่งท่ีส าคัญ เพ่ือบรรลุประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ

องค์กร หากพนักงานในองค์กรมีความผูกพันสูง ก็จะน าพาองค์กรให้บรรลุวัตถุประสงค์ หรือ
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เป้าหมายท่ีองค์กรก าหนด นอกจากนีม้ีนักวิชาการศึกษาหลายท่านได้กล่าวถึงความส าคญัของ
ความผกูพนัตอ่องค์กร ดงันี ้

สเตียร์ (Steers, 1977, p. 46 อ้างถึงใน สรพงษ์ โพนบุตร, 2551, น. 23) กล่าวว่า 
ความผกูพนัตอ่องค์กรมีความส าคญัและสามารถใช้ท านายอตัราการเข้า-ออก ของสมาชิกองค์กร
ได้ดีกวา่การศกึษาในเร่ืองของความพึงพอใจในงาน คือ  

1. ความผกูพนัตอ่องค์กร เป็นแนวคิดซึ่งมีลกัษณะท่ีครอบคลมุมากกวา่ความพึง
พอใจในงาน สะท้อนถึงการตอบสนองของบคุคลตอ่งาน หรือในแง่ใดแง่หนึ่งของงานเท่านัน้ ด้วย
เหตนีุ ้ความผกูพนัตอ่องค์กรจึงเน้นความผกูพนัของบคุคลตอ่องค์กร ร่วมทัง้เป้าหมายและคา่นิยม
ขององค์กร ขณะท่ีความพึงพอใจในงานท่ีเน้นสภาพแวดล้อมของงานใดงานหนึ่งโดยเฉพาะท่ี
เก่ียวข้องกบังานในหน้าท่ีของผู้ปฏิบตัิ 

2. ความผกูพนัตอ่องค์กร คอ่นข้างจะมีเสถียรภาพมากกวา่ความพึงพอใจในงาน 
แม้ว่าเหตุการณ์ประจ าวันในสถานท่ีท างานอาจจะมีผลกระทบต่อความพึงพอใจในงานของ
ผู้ปฏิบัติงาน แต่เหตุการณ์ชั่วคราวนัน้ อาจจะไม่มีผลกระทบต่อความผูกพันของบุคคลท่ีมีต่อ
องค์กรโดยสว่นรวมหลกัฐานการศกึษาตามระยะเวลา  

ชุติกานต์  อนุกาญจนา )2548, น. 26) กล่าวว่า ความผกูพันต่อองค์กรเป็นสิ่งท่ีมี
ความส าคญัตอ่ความอยู่รอดและความมีประสิทธิผลขององค์กร โดยองค์กรจะต้องมีความสามารถ
ในการสรรหาทรัพยากรด้านบุคคลท่ีมีคณุภาพเข้าไปในองค์กรแล้ว ยังต้องรักษาบุคคลไว้ให้ได้ 
ด้วยการพยายามสร้างทศันคติของความยึดมัน่ผกูพนัต่อองค์กร ให้เกิดขึน้กบัสมาชิกแตล่ะคนใน
องค์กรเดียวกัน ดงันัน้ ความยึดมั่นผกูพันต่อองค์กรจึงเป็นทัศนคติท่ีมีความส าคัญอย่างย่ิงต่อ
องค์กรทกุประเภท ดงันี ้

1) ความผูกพันต่อองค์กรสามารถใช้ท านายอัตราการเข้า -ออก จากงานของ
สมาชิกได้ดีกวา่การศกึษาในเร่ืองของความพึงพอใจในงาน 

2) ความผกูพันต่อองค์กร เป็นแรงผลกัดันให้ผู้ปฏิบัติงานในองค์กรให้สามารถ
ท างานได้ดีกว่าผู้ ท่ีไม่มีความผกูพนัต่อองค์กร เน่ืองจากสมาชิกรู้สกึมีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์กร
ด้วย 

3) ความผกูพันต่อองค์กร เป็นตวัเช่ือมประสานระหวา่งความต้องการของบุคคล
ในองค์กรกบัเป้าหมายขององค์กร เพ่ือให้องค์กรสามารถบรรลเุป้าหมายท่ีวางไว้ 

4) ความผกูพนัตอ่องค์กร ช่วยลดการควบคมุจากภายนอก เป็นผลมาจากการท่ี
สมาชิกมีความรักและผกูพนัตอ่องค์กรของตนมาก 
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5) ความผกูพนัตอ่องค์กร มีสว่นเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ขององค์กร เป็นตวัชีว้ดัถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร 

บชูานัน (Buchanan, 1974, p. 533 อ้างถึงใน วิลาวรรณ สว่างศรี, 2549, น. 8) กลา่วว่า 
ความผกูพันต่อองค์กรเป็นทัศนคติท่ีส าคัญอย่างย่ิงเพราะเป็นตัวเช่ือมระหว่างจินตนาการของ
มนษุย์กับจดุมุง่หมายขององค์กร ท าให้สมาชิกมีความรู้สกึเป็นเจ้าขององค์กร และเป็นสว่นในการ
เสริมสร้างสขุภาพและความเป็นอยู่ท่ีดีขององค์กร รวมทัง้ช่วยลดการควบคมุจากภายนอกอีกด้วย 
ความผกูพนัตอ่องค์กรมีความส าคญัดงันี ้

1. ความผกูพันต่อองค์กรสามารถท านายอตัราการเข้า-ออกจากงานของสมาชิกใน
องค์กรได้ดี แนวคิดนีม้ีลกัษณะครอบคลมุมากกว่าความพึงพอใจในงาน เพราะสามารถสะท้อนถึง
ผลโดยทั่วไปท่ีบุคคลสนองตอบต่อองค์กรโดยส่วนรวม ขณะท่ีความพึงพอใจสะท้อนถึงการ
สนองตอบของบคุคลตอ่งานหรือแง่ใดแง่หนึ่งของงานเท่านัน้ 

2. ความผกูพนัในองค์กรเป็นแรงผลกัดนั ให้ผู้ปฏิบตัิงานในองค์กรให้ท างานได้ดีกว่า
ผู้ ท่ีไม่มีความผกูพันต่อองค์กร อนัเน่ืองมาจากการท่ีสมาชิกมีส่วนร่วมในการเป็นเจ้าขององค์กร
และมีสว่นเสริมสร้างประสิทธิภาพขององค์กร 

3. ความผกูพนัเป็นตวัเช่ือมระหวา่งจินตนาการกบัเป้าหมายของสมาชิกในองค์กร 
4. ช่วยลดการควบคมุจากภายนอกซึ่งเป็นผลมาจากการท่ีสมาชิกมีความผกูพันต่อ

องค์กร 
5. ความผกูพนัในองค์กรเป็นตวับ่งชีถ้ึงประสิทธิภาพขององค์กร 

กรีนเบิร์กและบารอน (Greenberg; & Baron, 1997, p. 193, อ้างถึงใน ปรียาภรณ์ อคัร
ด ารงชยั, 2541, น. 30) ได้กลา่วถึงความส าคญัของความผกูพนัตอ่องค์กรวา่ 

1. ความผกูพันของพนักงานท่ีมีต่อองค์กรมีความสมัพันธ์กบัอตัราการขาดงานและ
อตัราการเข้าออกของพนักงาน กล่าวคือพนักงานท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรในระดบัสงูมักจะ
ปฏิบตัิงานอยู่ในองค์กรนานกวา่พนกังานท่ีมีความผกูพนัตอ่องค์กรในระดบัต ่า 

2. ความผกูพันต่อองค์กรมีความสมัพันธ์กับความตัง้ใจและเสียสละแรงกายแรงใจ
เพ่ือกิจการขององค์กร กลา่วคือพนกังานท่ีมีความสมัพนัธ์ในระดบัสงู จะทุ่มเทความพยายามอย่าง
เต็มท่ีในการปฏิบัติงานและยินดีท่ีจะให้การช่วยเหลือกิจกรรมต่างๆ ท่ีนอกเหนือจากงานประจ า 
ส่วนพนักงานท่ีมีความผกูพันต่อองค์กรในระดบัต ่ามักจะให้ความช่วยเหลือเพียงเล็กน้อยหรือ
ปฏิเสธท่ีจะให้การช่วยเหลือ 
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3. ความผกูพนัของพนักงานท่ีมีตอ่องค์กร สามารถสง่ผลตอ่ชีวิตสว่นตวัของพนกังาน
จากการส ารวจทัศนคติในการท างานของพนักงานโดยทั่วไป พบว่า พนักงานท่ีมีความผกูพันต่อ
องค์กรสูงมักมีความสุขสนุกกับการท างาน มีความส าเร็จในการท างานและมีชีวิตส่วนตัวท่ีมี
ความสขุ 

อาจสรุปได้ว่า ความผกูพันตอ่องค์กรเป็นสิ่งส าคญัอย่างย่ิงตอ่ความอยู่รอดและความมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร อีกทัง้ยงัเป็นตวัท านายการลาออกได้ดีกวา่ความพึงพอใจ
ในงาน หากพนักงานมีความผูกพันกับองค์กรแล้ว จะส่งผลให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการ
ท างานให้กบัองค์กร ท าให้องค์กรมีความเจริญก้าวหน้า บรรลตุามเป้าหมายท่ีองค์กรก าหนดไว้ได้ 

2.4 ผลท่ีไดน รับจากความผูกพั้ต่อองค์กร 
สมิทธ์ิและคณะ (Smith; et al, 1983, อ้างถึงในชุติกานต์  อนุกาญจนา, 2548, น. 35) 

กลา่วว่า ความผกูพนัตอ่องค์กรสามารถส่งผลท่ีตามมาในแง่ท่ีเป็นประโยชน์ตอ่องค์กร คือ สมาชิก
จะทุ่มเทท างานเพ่ือองค์กรย่ิงขึน้ ทัง้นี  ้อาจเป็นพปติกรรมนอกเหนือบทบาทหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ
โดยตรง )Extra-role Behavior) ซึ่งเขายินดีกระท าเพ่ือองค์กรโดยมิได้หวงัสิ่งตอบแทนใดๆ 

แองเกิล และ เพอร์ร่ี (Angle; & Perry, 1981, p. 1, อ้างถึงใน ประดบั ชัยพปกษ์, 2542, 
น. 28) เสนอวา่ ความผกูพันต่อองค์กรเป็นรูปแบบพปติกรรมองค์กรแบบหนึ่ง ซึ่งแสดงให้เห็นถึง
ประสิทธิผลขององค์กร ความพึงพอใจของสมาชิกและเป็นสิ่งพึงประสงค์ขององค์กรทั่วไป หาก
สมาชิกขาดความรู้สึกผกูพันต่อองค์กร ผลท่ีตามมาย่อมเป็นความสญูเสียขององค์กรในรูปแบบ
ตา่งๆ อาจเป็นในรูปแบบของทรัพยากรบุคคล ขวญัก าลงัใจพนักงาน ค่าตอบแทน การลดลงของ
ก าลงัการผลิต ตลอดจนการเสียเวลาในการคดัเลือกบคุลากรและการฝึกฝนการอบรมบคุลากรใหม ่

ชุติกานต์  อนุกาญจนา )2548, น. 30) กล่าวว่า การกระท าท่ีส่งผลตามมาจากการท่ี
บคุคลมีความยึดมัน่ผกูพนัตอ่องค์กรวา่มีผลตอ่พปติกรรมหรือทศันคติของบคุคลในองค์กร ดงันี ้

1. อัตราการขาดงาน บุคคลท่ีมีความยึดมัน่ผูกพันต่อองค์กรสูงจะมีแรงจูงใจการ
ท างานมากกว่าบุคคลท่ีมีความยึดมัน่ผกูพันต่อองค์กรต ่า หากสมาชิกในองค์กรมีความยึดมั่น
ผกูพนัตอ่องค์กรในระดบัสงูแล้ว เขาจะมีแนวโน้มของการมีอตัราการขาดงานต ่า 

2. ความตรงต่อเวลาในการท างานและความทุ่มเทให้กบังาน ความยึดมัน่ผกูพันต่อ
องค์กร มีผลถึงการท่ีสมาชิกจะมีความทุ่มเทให้กบังานมากหรือน้อยอีกด้วย หากสมาชิกมีความยึด
มัน่ผกูพันต่อองค์กรสงู ก็จะมีความตัง้ใจและเสียสละในการทุ่มเทให้กับงานมากกว่าสมาชิกท่ีมี
ความยึดมัน่ผกูพนัตอ่องค์กรต ่า 
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3. การเปลี่ยนงาน ความยึดมัน่ผกูพันต่อองค์กรนัน้จะเป็นตัวพยากรณ์ท่ีดีถึงอตัรา
การโยกย้าย เปลี่ยนงานของสมาชิกในองค์กร และเป็นเคร่ืองชีห้รือตวัวดัพยากรณ์ท่ีดีกวา่ความพึง
พอใจในการท างาน ซึ่งเคยได้รับการเช่ือถือวา่เป็นตวัพยากรณ์ท่ีดี 

4. ความผูกพันต่องาน พนักงานท่ีมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรอย่างแท้จริงต่อ
เป้าหมายและค่านิยมต่อองค์กรมีแนวโน้มท่ีจะมีส่วนร่วมในงาน และมีความผูกพันต่องานสูง
เพราะเห็นวา่งานคือหนทางซึ่งสมาชิกจะสามารถท าประโยชน์กบัองค์กรให้บรรลถุึงเป้าหมายได้ 

นิวสตอร์ม และเดวิส (Newstorm; & Davis, 1983, p. 98, อ้างถึงใน วิลาวรรณ สว่างศรี, 
2549, น.13) ได้เสนอตารางผลของความผกูพนัตอ่องค์กรในระดบัตา่งๆ ดงัแสดงตาราง 1 

 
ตาราง 1 ผลของความผกูพนัตอ่องคก์รในระดบัความผกูพนัตา่งๆ 

 

ระดับความ
ผูกพั้ 

ผลของความผูกพั้ต่อองค์กร 

ดนา้บวก ดนา้ลบ 

1. ระดบัต ่า - การลาออกจากงานลดน้อยลง 
- ความเสียหายในการปฏิบตัิงานน้อยลง 
- คณุธรรมของบคุลากรเพ่ิมขึน้ 

- ความเหน่ือยล้า การขาดงาน การ 
  ลาออกจากงานเพ่ิมขึน้ 
- ขาดความตัง้ใจท่ีจะคงความเป็น 
  สมาชิกขององค์กร 
- ผลผลิตของงานมีปริมาณต ่า 
- ขาดความจงรักภกัดีตอ่องค์กร 
  และแสดงพปติกรรมตอ่ต้าน 
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ตาราง 1 (ตอ่( 

ระดับความ
ผูกพั้ 

ผลของความผูกพั้ต่อองค์กร 

ดนา้บวก ดนา้ลบ 

2. ระดบักลาง - บคุลากรคงความเป็นสมาชิกขององค์กร  
  เพ่ิมขึน้ ยบัยัง้ความตัง้ใจท่ีจะออกจาก 
  องค์กร 
- มีความพึงพอใจในงานเพ่ิมขึน้ 

- บคุคลจ ากดับทบาทของตนเอง 
- บคุคลจะประเมินระหวา่งความ 
  ต้องการขององค์กรรับความต้อง 
  การท่ีจะไมท่ างาน 
- ประสิทธิผลขององค์กรลดลง 

3. ระดบัสงู - มีความรู้สกึวา่งานมีความปลอดภยัและ 
  มัน่ใจในงาน 
- บคุลากรยอมรับในเป้าหมายขององค์กร 
  ท่ีจะเพ่ิมผลผลิต 
- มีการแขง่กนัในการปฏิบตัิหน้าท่ีการงาน 
  เพ่ิมขึน้ 
- วตัถปุระสงค์ขององค์กรบรรลเุป้าหมาย 

- องค์กรไมส่ามารถใช้ทรัพยากร 
  มนษุย์ให้เกิดประโยชน์แก่องค์กร 
  ได้ 
- บคุลากรขาดความยืดหยุ่น ขาด 
  ความคิดสร้างสรรค์ 
- บคุลากรไมพ่ึงพอใจในสมัพนัธภาพ 
  ท่ีดีกบัเพ่ือร่วมงาน 
- บคุลากรจะท าผิดกฎระเบียบและ 
  มีความคิดเห็นไมส่อดคล้องกบั 
  องค์กร 

 
ท่ีมา: (Newstorm; & Davis, 1983, p. 98, อ้างถึงใน วิลาวรรณ สวา่งศรี, 2549, น. 13) 
 
จากการศึกษาสรุปได้วา่ ผลของความผกูพันตอ่องค์กรสามารถช่วยลดอตัราการลาออก

จากงาน ความท้อแท้ในการท างาน และอตัราการขาดงานได้ บคุลากรท่ีมีความผกูพนัตอ่องค์กรสงู 
จะมีความเสียสละ ทุ่มเทเพ่ือการท างาน มีความมุ่งมั่นและตัง้ใจท างานเพ่ือองค์กรของตน ช่วย
พฒันาประสิทธิภาพของการท างานเป็นทีม สง่ผลให้การท างานของบคุลากรมีประสิทธิภาพสงูขึน้ 
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3. ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพั้ต่อองค์กร 
3.1 วัฒ้ธรรมองค์กร 

3.1.1 ความามายของวัฒ้ธรรมองค์กร 
ไชเอ้นท์ (Schein, 1992) ได้ให้นิยามว่า วัฒนธรรมองค์กรคือ รูปแบบของข้อ

สมมติฐานพืน้ฐานท่ีสร้างขึน้ ค้นพบ หรือพฒันาขึน้โดยกลุม่เพ่ือจดัการกบัปัญหาการปรับตวัให้เข้า
กบัการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอกและเพ่ือการประสานงานภายใน ซึ่งข้อสมมติฐาน
เหลา่นีส้ามารถใช้ได้ดีและเหมาะสม ก็จะถกูสอนให้แก่สมาชิกใหม่ทัง้หลายให้รับทราบแนวทางท่ี
ถกูต้องนี ้เพ่ือให้รับรู้ คิดและรู้สกึตอ่ปัญหาท่ีเกิดขึน้นัน้ได้ 

ร็อบบินส์ (Robbins, 2003) ได้รวบรวมและเสนอความหมายว่า วฒันธรรมองค์กร 
หมายถึง ระบบของทุกๆ อย่างท่ีก่อให้เกิดความเข้าใจร่วมกันในแนวทางประพปติปฏิบัติ และ
แนวทางการท างานในองค์กรนัน้ๆ  

ลธูาน (Luthans, 1992) ได้เสนอวา่ วฒันธรรมขององค์กรจะครอบคลมุการประพปติ
ปฏิบัติงานตา่งๆ ภายในองค์กร ค่านิยมหลกั ความเช่ือ บรรทดัฐาน ปรัชญา และแนวปฏิบตัิตา่งๆ 
ขององค์กรท่ีเป็นท่ีรับรู้และเข้าใจร่วมกันในองค์กรนัน้ รวมทัง้บรรยากาศในการท างานขององค์กร
นัน้ๆ ด้วย 

สพุานี สกปษฏ์วานิช )2558, น. 98) กลา่ววา่ ความหมายของวฒันธรรมองค์กร คือ 
ข้อสมมติฐานตา่งๆ ขององค์กร คา่นิยมหลกั ความเช่ือ บรรทดัฐาน ปรัชญาและแนวปฏิบตัิตา่งๆ ท่ี
เป็นท่ีรับรู้และเข้าใจร่วมกนัในองค์กรนัน้ เพ่ือให้คนขององค์กรนัน้มีแนวทางในการด าเนินงานไปใน
รูปแบบท่ีเหมือนๆ กนั 

คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล )2559b) (เอกสารจากเวบ็ไซต์( วฒันธรรมองค์กร 
ตือ สิ่งท่ีสะท้อนให้เห็นถึงความแตกต่างท่ีโดดเด่น และเป็นเอกลกัษณ์ของแต่ละองค์กรโดยหล่อ
หลอมมาจากความคิด ทศันคติ ความเช่ือ จนสะท้อนออกมาให้เห็นเป็นรูปธรรม ในการปฏิบตัิ หรือ
แสดงออกบางวัฒนธรรมเกิดขึน้เองโดยธรรมชาติของการอยู่ ร่วมกัน ในขณะท่ีบางองค์กรมี
วฒันธรรมท่ีเกิดจากการออกแบบ และจงใจสร้างขึน้มาเพ่ือให้เอือ้ต่อการด าเนินการขององค์กร
อาจสรุปได้ว่า วฒันธรรมองค์กร หมายถึง ค่านิยมและความเช่ือท่ีองค์กรยึดถือ ส่ิงท่ีบ่งบอกถึง
ลกัษณะของความเป็นคณุลกัษณะท่ีดี เพ่ือเป็นหลกัยึดเหน่ียวด้านจิตใจท่ีส าคญัท่ีท าให้บุคลากร 
คิดและท างานตา่งๆ ไปในแนวทางเดียวกนัเพ่ือให้บรรลตุามเป้าหมายขององค์กร 
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3.1.2 ความส าคัญของวัฒ้ธรรมองค์กรและลักษณะของวัฒ้ธรรมองค์กรท่ี
มีประสิทธิผล 

จากการศึกษาของ เดเนียล (Daniel R. Denison, 1990) ในปัจจัยด้านวัฒนธรรม
องค์กรและประสิทธิผลขององค์กร พบวา่ วฒันธรรมองค์กรจะสง่ผลตอ่ประสิทธิผลขององค์กรเป็น
อย่างมาก เมื่อวฒันธรรมองค์กรนัน้ก่อให้เกิด 1) ความผกูพนั และการมีสว่นร่วมในการท างานเพ่ือ
องค์กร 2) การปรับตวั ท่ีเหมาะสมกบัการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมทัง้ภายนอกและภายใน
องค์กร 3) การประพปติปฏิบัติท่ีสม ่าเสมอ จึงท าให้เกิดการท างานท่ีประสานกันและสามารถ
คาดหมายพปติกรรมต่างๆ ท่ีจะเกิดขึน้ได้แต่องค์กรจะต้องมีแกนกลาง คือ ภารกิจและวิสยัทัศน์
ขององค์กรท่ีเหมาะสม จึงท าให้องค์กรมีกรอบและทิศทางการด าเนินงานท่ีชดัเจน ปัจจยัทัง้ 4 สว่น
นี ้จะท าให้องค์กรสามารถบรรลสุูป่ระสิทธิผล หรือเป้าหมายตามท่ีต้องการได้ดงัภาพประกอบท่ี 2 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพประกอบ 2 แสดงลกัษณะของวฒันธรรมท่ีจะท าให้องค์กรบรรลปุระสิทธิผล 
 

อาจสรุปได้ว่า วฒันธรรมองค์กร มีความสมัพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรเช่นกัน 
ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะการปลกูฝังค่านิยมและความเช่ือท่ีบุคลากรยึดถือ เพ่ือเป็นหลกัยึดเหน่ียวด้าน
จิตใจท่ีส าคญัท่ีท าให้บคุลากรคิดและท างานตา่งๆ ไปในแนวทางเดียวกนั 
 

การปฏิบติั

อย่างสม ่าเสมอ 

วิสยัทัศน์และ

ภารกิจขององค์กร 
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3.2 เจตคติท่ีมีต่องา้ 
3.2.1 ความามายของเจตคติ 
เจตคติเป็นความรู้สกึของคน คนเรารู้สกึได้ก็ตอ่เมื่อประสาทของเราได้สมัผสักบัสิ่งใด

สิ่งหนึ่งก่อน นั่นคือรับรู้สิ่งนัน้ก่อน ถ้าจิตเราเก่ียวข้องกับสิ่งนัน้ ก็จะท าให้เกิดความรู้สึก คือ เกิด
ความสนใจ และเจตคติติดตามมา การจะวดัสิ่งใดได้ถูกต้อง จะต้องรู้ก่อนว่าสิ่งนัน้หน้าตาเป็น
อย่างไร เจตคติหรือทศันคติก็เหมือนกนัก่อนจะวดัต้องนิยามให้ชัดเจน แตใ่นความเป็นจริงแล้วค า
วา่ เจตคติ มีผู้ เช่ียวชาญนิยามไว้หลายความหมายแตกตา่งกนัไปตามแนวคิดของตน ดงันิยามเจต
คติบางนิยามดงัตอ่ไปนี ้

กิลฟอร์ด (Guilford, 2002, p. 13, อ้างถึงใน สนีุย์ เวชพราหมณ์, 2546, น. 39) กลา่ว
วา่ เจตคติ หมายถึง อารมณ์ท่ีซับซ้อนของบคุคลในอนัท่ีจะยอมรับ ชอบหรือไมช่อบตอ่สิ่งของหรือ
สภาพการณ์เช่น บคุคล สถาบนั และเร่ืองราวทางสงัคม 

แคทส์ (KatZ, 1960, อ้างถึงใน ล้วน สายยศ และ อังคณา สายยศ , 2543, น. 52) 
นิยามเจตคติเป็นความรู้สึกโน้มน้าวของแตล่ะบคุคล ท่ีจะประเมินสญัลกัษณ์ ส่ิงของหรือโฉมหน้า
โลกของเขาด้วยความเตม็ใจหรือไมเ่ตม็ใจ 

เธอร์สตัน (Thurston, 1968, p. 479, อ้างถึงในสุนีย์ เวชพราหมณ์ , 2546, น. 39)
กล่าวว่า เจตคติเป็นตวัแปรทางจิตวิทยาอย่างหนึ่งท่ีไม่อาจสงัเกตได้ง่าย แต่เป็นความโน้มเอียง
ภายในแสดงออกให้เห็นได้ โดยพปติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง เจตคติยังเป็นเร่ืองของความชอบ ไม่
ชอบ ความล าเอียง ความคิดเห็น ความรู้สกึ และความเช่ือในสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 

ไทรแอนดิส (Triandis, 1971, อ้างถึงในล้วน สายยศ และ องัคณา สายยศ, 2543, น. 
52) นิยามเจตคติว่าเป็นความคิดท่ีเต็มไปด้วยความรู้สึก ซึ่งพร้อมท่ีจะปฏิบัติการอย่างหนึ่ งต่อ
สถานการณ์เฉพาะอย่าง 

ล้วน สายยศ และ องัคณา สายยศ )2543, น. 54) กล่าวว่า เจตคติหรือทัศนคติเป็น
ความรู้สกึเช่ือ ศรัทธา ตอ่สิ่งหนึ่งสิ่งใด จนเกิดความพร้อมท่ีจะแสดงการกระท าออกมา ซึ่งอาจจะ
ไปในทางดีหรือไม่ดีก็ได้ เจตคติยังไมเ่ป็นพปติกรรมแตเ่ป็นตวัการท่ีจะท าให้เกิดพปติกรรม ดงันัน้ 
เจตคติจึงเป็นคณุลกัษณะของความรู้สกึท่ีซ่อนเร้นอยู่ภายในใจ 

อาจสรุปได้ว่า เจตคติท่ีมีต่องาน หมายถึง อารมณ์ความรู้สึกนึกคิดของบุคคลท่ีได้
จากการสมัผสั เรียนรู้ และประสบการณ์จากการปฏิบัติงานจนแสดงภาวะทางร่างกายและจิตใจ 
ซึ่งเกิดขึน้ได้หลายอย่างทัง้จากความรู้สึกศรัทธาของบุคคลท่ีมีต่องานท่ีปฏิบัติอยู่ ส่งผลให้แสดง
ออกมาเป็นพปติกรรมตอ่งานท่ีปฏิบตัิในทางท่ีดีหรือไมด่ี 
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3.2.2 ทฤษฎีและความเชื่อเก่ียวกับการเกิดเจตคติ 
การเกิดเจตคตินัน้มีผู้ เช่ือว่าเกิดได้หลายอย่าง บางกลุ่มเช่ือว่าเจตคติเป็นลักษณะ

นิสยัชนิดหนึ่ง เมื่อลกัษณะนิสยัเกิดจากการเรียนรู้เลยเช่ือว่าเจตคติเกิดจากการเรียนรู้ได้ ก็แปลว่า
เจตคติน ามาสอนกนัให้เกิดขึน้ได้เหมือนเป็นบทเรียนนัน่เอง แตอ่ย่าลืมวา่เจตคติไมใ่ช่ความจริงแต่
เป็นความรู้สกึของบุคคล ซึ่งอาจแปรเปลี่ยนได้ตามเป้าและความเช่ือท่ีเกิดขึน้จากเป้านัน้ๆ บาง
กลุ่มเช่ือว่าเจตคติเกิดจากการพิจารณาตดัสินจากผลประโยชน์หรือก าไรท่ีควรได้รับ นัน่ก็คือถ้ามี
เป้าของเจตคติมาเก่ียวข้องกับคน คนก็จะพิจารณาประเมินดูว่ามีผลประโยชน์หรือไม่ ถ้ามี
ผลประโยชน์ก็จะมีเจตคติทางบวก ถ้าไม่ได้ผลประโยชน์ก็จะมีเจตคติเป็นลบ (ล้วน สายยศ และ 
องัคณา สายยศ, 2543, น. 63) ซึ่งมีรายละเอียดดงันี ้

1. ทปษฎีการเรียนรู้ ข้อตกลงเบือ้งต้นของทปษฎีนีก้็คือ เจตคติสามารถเรียนรู้ได้
เหมือนกบัลกัษณะอ่ืนๆ ของคน คนแสวงหาข้อมลูและข้อเท็จจริงเพ่ือสร้างสมการเรียนรู้ เขาเรียนรู้
ความรู้สึกและคา่นิยมต่างๆ ได้จากข้อเท็จจริง เช่น เด็กเล็กๆ เรียนรู้วา่สตัว์ชนิดหนึ่งคือสนุัข สนุัข
ตวันัน้เป็นเพ่ือนได้และเป็นสตัว์ท่ีดีในท่ีสดุเขาก็เรียนรู้ว่าเขาชอบสนุัข เด็กเรียนรู้ทัง้ด้านความรู้
ความเข้าใจและความรู้สึกของเจตคติ ซึ่งอาศัยกระบวนการท่ีควบคุมการเรียนรู้ นั่นก็คือ
กระบวนการเรียนรู้ท่ีเกิดขึน้สามารถน าไปใช้ในการก่อเกิดเจตคติได้ แต่ละคนแสวงหาข้อมลูและ
ความรู้สึกโดยกระบวนการเช่ือมสมัพันธ์ การเช่ือมสมัพันธ์จะเกิดขึน้เมื่อสิ่งเร้าปรากฎในเวลา
เดียวกนัและสถานท่ีเดยีวกนั เช่น ครูประวตัิศาสตร์อธิบายค าวา่ นาซี ด้วยท่าทางขงึขงัเป็นปรปักษ์ 
เราจะสร้างความเช่ือมสมัพันธ์ระหว่างความรู้สึกทางลบกับค าว่านาซี ในทางกลบักันถ้ากล่าวถึง
ความกล้าหาญของทหารไทยท่ีสร้างวีรกรรมสู้ศึกท่ีเขาค้อ ก็จะมีความรู้สกึดีต่อทหารไทย ยกย่อง
เป็นวีระบรุุษ เกิดเจตคติทางบวกขึน้ เจตคติเกิดขึน้จากความรู้ตา่งๆ บวกการเช่ือมโยงกบัด้านการ
ประเมินคณุลกัษณะนัน้ๆ นัน่คือการเรียนรู้เกิดผา่นการเสริมแรง เช่น การเรียนคณิตศาสตร์ สอบ
ได้ A ก็รู้สึกชอบและสบายใจ อยากเรียนวิชาคณิตศาสตร์มากขึน้ๆ ถ้าเราไปพูดให้เพ่ือนเห็น
ประโยชน์จากการเรียนคณิตศาสตร์วา่สนกุเรียนง่าย ถือเป็นแรงเสริมให้เพ่ือนๆ เกิดความสนใจ มี
ความรู้สกึทางบวกกบัวิชานี ้นัน่คือเพ่ือนๆ จะเกิดเจตคติท่ีดีตอ่วิชาคณิตศาสตร์ก็เพราะได้แรงเสริม
จากผู้ ท่ีเรียนได้ A ในวิชาคณิตศาสตร์นั่นเอง เจตคตินอกจากจะเกิดจากการเรียนรู้โดยวิธีเช่ือม
สมัพนัธ์ และวิธีการเสริมแรงแล้ว ยังจะเกิดขึน้จากกระบวนการเลียนแบบ การเลียนแบบเป็นการ
เรียนรู้ชนิดหนึ่ง การเลียนแบบจะต้องมีตวัแบบไว้ให้ โดยปกติคนชอบเลียนแบบคนอ่ืน ถ้าผู้นัน้เป็น
คนแขง็แรงและมีความส าคญัตวัแบบท่ีส าคญัคือสถาบนัครอบครัว เดก็จะเลียนแบบเจตคติของพ่อ
แม่ พอวยัรุ่นจะเลียนแบบเจตคติของกลุ่มเพ่ือน นอกจากนัน้เขายังเรียนรู้ได้จากครู ความคิดจาก
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หนังสือ การเช่ือมโยงความสมัพันธ์ การเสริมแรงและการเลียนแบบเป็นกลไกส าคญัในการเรียนรู้
เจตคติ ผลก็คือทปษฎีการเรียนรู้เป็นตวัท าให้เกิดเจตคติขึน้มา จากการเรียนรู้ข้อเท็จจริงความเช่ือ
ตา่งๆ แล้วประเมินออกมาวา่อะไรมีความส าคญัทางบวกและอะไรเป็นไปทางลบ 

2. ทปษฎีแรงจูงใจ ทปษฎีนีใ้ห้แนวคิดการเกิดเจตคติว่าเป็นกระบวนการให้
น า้หนักจากคุณและโทษของเป้าเจตคตินัน้ๆ แล้วพิจารณาตัดสินเลือกท่ีเหมาะสมท่ีสุด ลอง
พิจารณาดวู่าท่ีเรารักหรือชอบสิ่งใดสิ่งหนึ่งนัน้อยู่ๆ เกิดรักและชอบขึน้มาเป็นไปไม่ได้ ส่ิงท่ีเรารัก
หรือชอบจะต้องมีคณุมีประโยชน์ตอ่เราแน่อาจจะมีสิ่งไม่ดีอยู่บ้างแต่เมื่อชั่งใจดคูณุและโทษแล้ว 
เห็นว่าน า้หนักของคณุประโยชน์มีสงูกวา่ เราก็จะชอบสิ่งนัน้ ในทางตรงกนัข้าม ถ้าเป้าเจตคติตวั
นัน้มีโทษหรือไร้ประโยชน์มากกวา่ก็จะไม่ชอบสิ่งนัน้ จากการพิจารณาตดัสินโดยกระบวนการแบบ
นี ้จึงท าให้เกิดเจตคติทางบวกหรือทางลบขึน้ได้ ตวัอย่างเช่น นกัเรียนสาวคนหนึ่งได้รับเชิญไปงาน
เลีย้งสงัสรรค์ เขาคิดวา่เป็นงานท่ีสนกุพบปะเพ่ือนฝงูจงึมีเจตคติทางบวก แตข่ณะเดียวกนัผู้ เป็นพ่อ
แมไ่มอ่ยากให้ลกูสาวไปงานเลีย้ง เพราะก าลงัเรียนเตรียมสอบเข้ามหาวิทยาลยั แนวคิดนีถ้้าเธอมี
เจตคติดีต่อพ่อแม่มาก เธอก็จะมีเจตคติต่องานเลีย้งเป็นลบ ตามทปษฎีนีเ้ด็กสาวคนนีจ้ะต้อง
พิจารณาตัดสินให้น า้หนักคณุและโทษของการจัดเลีย้งสงัสรรค์ว่าไปงาน หรืออ่านหนังสืออะไร
ส าคญักว่า ก็จะเกิดเจตคติขึน้ ถ้าตดัสินใจอยู่บ้านอา่นหนังสือเรียนดีกวา่ เกิดเจตคติทางลบกับ
งานเลีย้งสงัสรรค์ การพิจารณาตดัสินเป็นสิ่งส าคญั ตวัอย่างท่ีชัดอีกตวัอย่างหนึ่งคือการสบูบุหร่ี
การดื่มเหล้า พวกนีม้ีทัง้คณุและโทษ ปัญหาคือใครจะพิจารณาเห็นคณุหรือโทษมากกวา่กนั แรง
กระตุ้นทางไหนจะชนะก็เกิดเจตคติดีทางนัน้ คนท่ีได้รับความรู้ว่าบหุร่ี เหล้าเป็นสิ่งท าให้สขุภาพ
เสีย เงินทอง สญูเปลา่มองเห็นโทษของ 2 สิ่งนีก้็จะเกิดเจตคติทางลบ เป็นต้น 

อาจสรุปได้วา่ เจตคติท่ีมีต่องาน เกิดขึน้ได้หลายอย่างทัง้จากความรู้สึกศรัทธาของ
บุคคลท่ีมีต่องานท่ีปฏิบัติอยู่ ปฎิบัติงานท่ีมีประโยชน์ต่อส่วนรวม การปฏิบัติน ามาซึ่งการสร้าง
ความมั่นคง และความก้าวหน้าต่อบุคคลนัน้ อันส่งผลให้แสดงออกมาเป็นพปติกรรมต่องานท่ี
ปฏิบตัิในทางท่ีดีหรือไมด่จนแสดงภาวะทางร่างกายและจิตใจท่ีพร้อมจะแสดงการกระท าตอ่บคุคล
หรือสิ่งตา่งๆ ออกมาทัง้ทางบวก และทางลบ ด้านดีหรือด้านไมด่ี และชอบหรือไมช่อบ 
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3.2.3 การวัดเจตคติ 
เจตคติเป็นมโนภาพ ท่ีวัดได้ยาก เคร่ืองมือการวัดจึงมีได้หลายรูปแบบ แล้วแต่

สถานการณ์ ท่ีต้องการวัด ดังนัน้จึงมีผู้ เช่ียวชาญเสนอวิธีการวัดเจตคติไว้หลายท่าน เช่น  
บูมและเนย์เลอร์ (Blum & Naylor, 1968, อ้างถึงใน มนูญ  ตนะวัฒนา, 2539, น. 144) ได้แบ่ง
วิธีการวดัเจตคติไว้ ดงันี ้

1. วิธีดคูวามประทับใจ หรือการใช้การสงัเกต วิธีการดคูวามประทับใจไม่ใช่การใช้
วิธีการใช้ความรู้ทางด้านปริมาณ แตเ่ป็นการดคูวามประทบัใจขึน้อยู่กบัการฝึกอบรมของผู้สงัเกตท่ี
มีขอบข่ายกว้างขวางนัน้ คือ ผู้สงัเกตมีความสามารถในการวางตวัเป็นกลางต่อสถานการณ์ท่ีเขา
สงัเกต ผู้ ใช้วิธีสงัเกตจะต้องตระหนักว่าแหล่งข้อมูลจ านวนมากสามารถเข้าข้างตนเองได้สงู อคติ 
ทศันะและเจตคติเก่าๆ ของผู้รายงานท่ีมีประสบการณ์คล้ายคลงึกันสามารถมาก าหนดสิ่งท่ีถกูรับรู้
ได้ นอกจากนีก้ารยอมรับ หรือปฏิเสธสิ่งใดของคนยงัรายงานให้เห็นถึงความประทับใจไปในทางท่ี
เป็นจริง หรือเพ้อฝันได้ 

2. การสมัภาษณ์แบบชีน้ า การวดัเจตคติด้วยการสมัภาษณ์แบบชีน้ านัน้ คือ การ
สนทนาท่ีมีจดุหมายเพ่ือให้ผู้สมัภาษณ์ได้ใช้ความพยายามหาค าตอบจากค าถามท่ีสร้างขึน้จ านวน
หนึ่ง โดยเฉพาะให้ได้อย่างซ่ือตรงและสมบรูณ์คล้ายกบัการสมัภาษณ์ทั่วไป แตจ่ะมีประโยชน์เมื่อ
การใช้การพิจารณาแบบเผชิญหน้า การสมัภาษณ์แบบนีใ้ช้กนัมากทางธุรกิจ อตุสาหกรรมในด้าน
การพิจารณาผู้สมคัรเข้าท างาน ผู้สมัภาษณ์แบบชีน้ าจะต้องยึดถือเกณฑ์ต่างๆ ท่ีมีอยู่โดยเฉพาะ 
คือ จะต้องจ ากัดการพูดของเขาให้น้อยท่ีสุดถามค าถามและพูดเพียงเล็กน้อยแล้วดูความ
ประทบัใจตา่งๆ ท่ีอยู่ในตวัของผู้ถูกสมัภาษณ์วา่สิ่งท่ีเขาท านัน้มีความส าคญัเพียงใด ผู้สมัภาษณ์
จะต้องไมโ่ต้แย้งหรือให้ค าแนะน าจะต้องมีทักษะในการตอบค าถามและถามทัง้ 2 ด้านจะต้องไม่
ตดัสินใจด้วยตนเองว่าผิด จะต้องมีความเห็นอกเห็นใจส่งเสริมให้ก าลงัใจแต่ไม่ให้ข้อเสนอแนะ 
ค าถามจะต้องยุติยอมให้ตอบและไม่แนะน าค าตอบให้ จะต้องไม่แสดงความกระอักกระอ่วนใจ 
จะต้องเก็บรักษารายงานการสมัภาษณ์ท่ีเป็นธรรมและสมบรูณ์ไว้เป็นความลบั 

3. การสมัภาษณ์ท่ีไม่มีการแนะน า หรือการสมัภาษณ์ท่ีไมม่ีการชีน้ า การสมัภาษณ์
แบบนีม้ีลกัษณะท่ีให้อภิปรายได้อย่างเสรี และอาศยัความจริงท่ีว่าเป็นการสมัภาษณ์บุคคลเพ่ือให้
เขาได้ใช้ความพยายามในการอธิบายถึงขีดจ ากดัของตน โดยไมต้่องใช้ค าถามพิเศษ แตม่ีหลกัการ
อยู่ท่ีการพิสจูน์หรือการสร้างเนือ้หาการสมัภาษณ์ในด้านอารมณ์มีการปฏิบตัิ ดงันี ้

3.1 ผู้สัมภาษณ์ใช้สิ่งท่ีผู้ ถูกสัมภาษณ์กล่าวออกมาเป็นเสมือนข้อกระทงใน
ท้องเร่ือง 
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3.1.1 ผู้สมัภาษณ์จะไมค่ านึงถึงสาเหตขุองปัญหาของผู้ถกูสมัภาษณ์ 
3.1.2 ผู้สมัภาษณ์จะไม่ถือว่าสิ่งท่ีผู้ถูกสมัภาษณ์กล่าวออกมานัน้เป็นความ

ผิดพลาดท่ีต้องแก้ไข 
3.1.3 ผู้สมัภาษณ์จะไม่ถือว่าสิ่งท่ีผู้สมัภาษณ์กล่าวออกมานัน้ต้องเป็นตาม

ความคิดของผู้สมัภาษณ์  
3.2 ผู้สมัภาษณ์จะต้องรับฟังทุกสิ่งทุกอย่างไมใ่ช่รับฟังแต่สิ่งท่ีต้องการฟังเท่านัน้ 

แตต้่องรับฟังในสิ่งท่ีผู้ถูกสมัภาษณ์ต้องการจะพูดด้วยและควรปลอ่ยให้ทางเขาพูดเองโดยไม่ต้อง
ชกัน าหรือชีแ้นะ 

3.3 ผู้สมัภาษณ์ใช้วิจารณญาณค้นหาความจริงจากผู้ถกูสมัภาษณ์จากถ้อยค าท่ี
เขาได้พดูมาทัง้หมดแล้วชีแ้นะให้เขาค้นหาความต้องการของตนเอง  

4. แบบสอบถาม แบบสอบถามเป็นเทคนิคท่ีถือว่าเป็นผลิตภณัฑ์  มวลชนในการ
พิจารณาเจตคติของคนทั่วไปและลูกจ้างมากท่ีสุด มีลกัษณะคล้ายกับการสมัภาษณ์แบบชีน้ า 
(Guided Interview) ซึ่งการใช้แบบสอบถามจะวดัเจตคติของคนได้อย่างด ีทัง้นีเ้น่ืองจากความจริง
ท่ีว่าการสัมภาษณ์ท่ีใช้เวลา  8 นาทีนัน้ ผู้สัมภาษณ์จะต้องด าเนินไปอย่างรวดเร็ว  แต่ถ้าใช้
แบบสอบถามให้พนกังานตอบขณะอยู่ท่ีบ้านก็อาจได้รับค าตอบท่ีซ่ือตรงมากขึน้ เพราะพนกังานได้
ไปอยู่ห่างจากท่ีปฎิบตัิงานหรืออาจเป็นเพราะผู้สมัภาษณ์ไม่ได้รับอนญุาตให้ท าการส ารวจภายใน
ท่ีปฏิบตัิงาน นอกจากนีก้็อาจเป็นความสะดวกท่ีได้แจกจ่ายแบบสอบถามให้พนกังานท่ีรวมกนัได้
ในครัง้เดียว ทัง้ยงัสนับสนนุให้ผู้สมัภาษณ์มีโอกาสสงัเกตความรู้สกึของผู้ตอบและลกัษณะอาการ
ของการตอบค าถามอีกด้วย ถึงแม้ว่าวิธีการทัง้สองแบบนีจ้ะคาบเก่ียวกันอยู่ แต่แบบสอบถาม
ตา่งๆ ก็เป็นการประหยัดมากกวา่เพราะคนเดียวสามารถสอบถามคนกลุม่ใหญ่ได้พร้อมกนัในครัง้
เดียว นอกจากนีแ้บบสอบถามยังมีประโยชน์ในด้านการขจัดผลกระทบต่างๆ  ท่ีอาจเกิดขึน้จาก
ผู้ตอบและไม่ต้องใช้ประสบการณ์และการฝึกอบรมมากเหมือนกับการใช้ วิธีการอย่างอ่ืน แต่ก็มี
ผลเสียอยู่บ้างในความมัน่คงปลอดภยั กล่าวคือ อาจจะไม่ได้รับข้อมลูท่ีแท้จริงอย่างถกูต้องและ
ขาดความเป็นธรรมชาติท่ีได้รับจากการสมัภาษณ์แบบไมต้่องชีแ้นะ 

5. มาตราส่วนประมาณค่าเจตคติ (Attitude Scales) วิธีการวดัเจตคติอย่างมีแบบ
แผนท่ีดีท่ีสดุอีกแบบหนึ่ง คือ การใช้มาตราสว่นประมาณคา่เจตคติเป็นวิธีการอย่างหนึ่งของการวดั
ทางจิตวิทยา ซึ่งเป็นการวดัเจตคติทางปริมาณเคร่ืองมือท่ีใช้เป็นตารางจัดอนัดบั (Rating – Scale 
Instruments) เป็นตารางง่ายๆ ท่ีท าให้คนได้จดัอนัดบัมิติของเจตคติท่ีให้ไว้ด้วยตนเอง 
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6. วิธีการวดัเจตคติทางอ้อม เป็นวิธีการท่ีให้แสดงออกได้อย่างเสรีเพ่ือส ารวจระดบั
เจตคติของคนท่ีลึกซึง้กว่าการใช้เพียงค าพูด ผู้ส ารวจจะสงัเกตและวัดดูเจตคติโดยไม่ท าให้ไป
กระทบตอ่เจตคติโดยตรง เทคนิคตา่งๆ ประกอบด้วยการใช้ถ้อยค าใช้เช่ือมโยงการเติมค าตอบหรือ
รูปภาพให้สมบูรณ์และการเล่าประวตัิให้สมบูรณ์ โดยวิธีการวดัเจตคติทางอ้อมเป็นวิธีใหม่ท่ีสดุมี
ลกัษณะละเอียดออ่นและท าให้ทราบความคิดได้ดีแตก่็มีอนัตรายทางด้านผู้ใช้ท่ีไมซ่ื่อตรง 

อาจสรุปได้ว่า การวดัเจตคติเป็นสิ่งท่ีวดัได้ยาก แต่ก็สามารถวัดได้หลายวิธีทัง้จาก
การสงัเกต การสมัภาษณ์ การใช้แบบสอบ การใช้มาตราส่วนประมาณค่าเจตคติ และวิธีการวดั
เจตคติทางอ้อม ซึ่งควรเลือกใช้ให้ถกูต้องและเหมาะสมกบับริบทและบคุคล 

3.3 ความพงึพอใจต่อผลตอบแท้ท่ีไดน รับจากองค์กร 
3.3.1 ความพงึพอใจต่อเงิ้ เดือ้ท่ีไดน รับ 
สนีุย์ เวชพราหมณ์ )2546, น. 50) กล่าวว่า ความพึงพอใจต่อเงินเดือนท่ีได้รับ คือ 

ความรู้สึกว่าตนเองได้รับค่าตอบแทนด้วยความยุติธรรม ซึ่งเป็นปัจจัยหนึ่งท่ีมีความสมัพันธ์ใน
ทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์กร เน่ืองจากบคุคลทกุคนมีความปรารถนาท่ีจะได้รับความยตุิธรรม 
โดยในการประเมินความเสมอภาคบคุคลจะเปรียบเทียบกบัคา่ตอบแทนท่ีได้รับกบัความพยายาม
ท่ีตนได้ลงแรงไปในงาน และจะเปรียบเทียบกับเพ่ือนร่วมงานคนอ่ืนๆ เช่นกัน ความเสมอภาคจะ
เกิดขึน้ เมื่อบุคคลได้รับรู้ว่า อัตราส่วนของค่าตอบแทนท่ีได้รับและก าลังท่ีลงไปเท่าเทียมกับ
อัตราส่วนของผู้ อ่ืน ในทางกลับกันความไม่เสมอภาคจะเกิดขึน้เมื่อบุคคลเห็นว่าอัตราส่วน
คา่ตอบแทนและความพยายามของตน น้อยกวา่หรือมากกวา่อตัราสว่นของเพ่ือนร่วมงาน จากการ
เปรียบเทียบ หากพบว่าการให้ค่าตอบแทนไม่เสมอภาคกับความพยายามท่ีบุคคลกระท าลงไป 
บุคคลอาจจะเกิดความรู้สึกตึงเครียดและกดดัน ดังนัน้ เพ่ือลดความตึงเครียด บุคคลอาจ
ด าเนินการดงัตอ่ไปนี ้

1. บุคคลอาจลดการท างาน โดยการขาดงาน หรืออาจเพ่ิมการท างาน โดย
กระตือรือร้น และขยนัขนัแขง็มากขึน้ 

2. บคุคลอาจจะขอเงินเดือนเพ่ิม หรือประโยชน์บริการตา่งๆ เพ่ิมขึน้ 
3. ปรับเปลี่ยนการรับรู้ หมายถึง กระบวนการประเมินการเปรียบเทียบอีกครัง้ 

เช่น คนบางคนอาจเปลี่ยนคา่นิยมดัง้เดิมท่ีมีต่อปัจจยัการน าเข้า และค่าตอบแทน หรือบางคนคิด
วา่ตดัสินใจผิดในการประเมินอตัราสว่นของบคุคลอ่ืน 

4. เปลี่ยนตัวบุคคลท่ีเปรียบเทียบ เช่น เปลี่ยนบุคคลท่ีเปรียบเทียบ เน่ืองจาก
บคุคลเดิมเป็นคนท่ีมีความสามารถพิเศษ หรือเก่ียวดองเป็นญาติกบัเจ้าของกิจการ 

5. ลาออกหรือขอย้ายท่ีท างาน ซึ่งเป็นวิธีการสดุท้ายหากวิธีอ่ืนๆ ไมไ่ด้ผล 
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ฮรีบีเนียค และ อลูตโต (Hrebiniak; & Alutto, 1972, p. 557, อ้างถึงใน สุนีย์ เวช
พราหมณ์, 2546, น. 50) พบวา่ ความไมพ่ึงพอใจตอ่การให้คา่ตอบแทนขององค์กร เป็นตวัก าหนด
ความผกูพนัตอ่องค์กร 

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ )2532, น. 194) ได้ศึกษาเร่ือง ความผกูพันต่อสถาบันของ
อาจารย์ในสาขาครุศาสตร์อุตสาหกรรมสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้า ผลการศึกษา พบว่า 
อาจารย์ท่ีระดับเงินเดือนต ่าและปานกลางมีความผูกพันต่อสถาบันต ่ากว่าอาจารย์ท่ีมีระดับ
เงินเดือนสงู อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 

อวยพร ประพปทธ์ิธรรม )2537, น. 98) ได้ศกึษาเร่ือง ปัจจัยท่ีสง่ผลต่อความผกูพัน
ต่อองค์กรของวิทยาจารย์ในมหาวิทยาลัยภาคเหนือ ผลการศึกษาพบว่า ความพึงพอใจต่อ
เงินเดือน ไมม่ีความสมัพนัธ์ตอ่องค์กร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ  

อาจสรุปได้วา่ ความพึงพอใจต่อผลตอบแทนท่ีได้รับจากองค์กร หมายถึง ความรู้สึก
ของบุคลากรท่ีมีต่อผลตอบแทนท่ีได้รับจากการท างานของตนเอง ในรูปของเงิ นเดือน และ
สวสัดิการตา่งๆ ท่ีได้รับจากองค์กร รวมถึงบริการ หรือกิจกรรมท่ีหน่วยงานจดัขึน้ เพ่ือให้บคุลากรมี
ความสะดวกสบาย มีความพึงพอใจมีความรู้สกึวา่ตนเองได้รับคา่ตอบแทนด้วยความยตุิธรรม  

3.3.2 ความพงึพอใจใ้สวัสดิการท่ีไดน รับจากองค์กร 
สวสัดิการเป็นผลประโยชน์ท่ีองค์กรได้จดัสรรให้บคุลากร เพ่ือให้บคุลากรได้รับความ

สะดวกในด้านตา่งๆ ซึ่งแตล่ะองค์กรก็จะมีสวสัดิการท่ีแตกตา่งกนัออกไปตามความเหมาะสม ซึ่งมี
ผู้สนใจศกึษาเร่ืองความพึงพอใจในสวสัดิการท่ีได้รับจากองค์กร ดงันี ้

เสนาะ ติเยาว์ )2534, น. 264) กล่าวว่า หากบุคลากรได้รับสวสัดิการ ท่ีก่อให้เกิด
ความพึงพอใจ มีความสขุ สะดวกสบายแล้ว ย่อมส่งผลให้บุคลากรอยู่ท างานในองค์กรเป็นระยะ
เวลานาน โครงการสวสัดิการมีบทบาทส าคญั  ในการดึงดดูและรักษาคนให้ท างานอยู่ในองค์กร
ตลอดไป เพราะผู้ปฏิบัติงานไม่อาจอาศัยค่าจ้างและเงินเดือนอย่างเดียวในการครองชีพ  และ
ด าเนินชีวิตอย่างราบร่ืน 

พรพรรณ คงประสิทธ์ิ )2542, น. 7) ให้ความหมายไว้ว่า สวสัดิการและผลประโยชน์
เกือ้กลู หมายถึง สิ่งท่ีได้รับในรูปของเงินเดือน คา่จ้าง ค่าตอบแทน และสวสัดิการด้านตา่ง ๆ เช่น 
คา่รักษาพยาบาล ท่ีอยู่อาศยั การจดัรถรับสง่ และการจดัให้มีสหกรณ์ออมทรัพย์ เป็นต้น 

วลัย์ลิกา สวสัดิ์นปเดช )2539, น. 23) กล่าวว่า การจัดสวสัดิการ ส าหรับบุคคลใน
องค์กรนัน้ จะต้องค านึงถึงความจ าเป็น ความเหมาะสมในการจดัสวสัดิการนัน้ จะต้องสอดคล้อง
กับความต้องการของบุคลากรในหน่วยงานเกิดความพึงพอใจมากท่ีสุด  จะเห็นได้ว่า ความพึง



  38 

พอใจในสวสัดิการท่ีได้รับจากองค์กร ก็เป็นปัจจยัหนึ่งท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร ซึ่งมีผู้สนใจ
ท าการศกึษาดงันี ้

ชฎาภา ประเสริฐทรง )2542, น. 820) ศึกษาตัวแปรท่ีเก่ียวข้องกับความผกูพันต่อ
องค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลยัหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ พบว่า ผลประโยชน์ตอบแทน ได้แก่ 
เงินเดือนประจ า อตัราการขึน้เงินเดือน สวสัดิการตา่งๆ มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพันต่อองค์กร 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 

อาจสรุปได้ว่า ความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีได้รับจากองค์กร เกิดจากความรู้สึก
ของบุคคลท่ีมีต่อผลตอบแทนท่ีได้รับจากองค์กร เป็นผลมาจากการท างานของตนเอง ในรูปของ
เงินเดือน และสวสัดิการต่างๆ ท่ีได้รับจากองค์กร รวมถึงบริการ หรือกิจกรรมท่ีหน่วยงานจัดขึน้ 
เพ่ือให้พนักงานมหาวิทยาลัย มีความสะดวกสบาย มีความพึงพอใจ ได้แก่ สวัสดิการ การ
รักษาพยาบาล เงินช่วยการศึกษาบุตร เงินค่าเช่าบ้านพัก เงินช่วยเหลือเมื่อเจ็บป่วยหรือเสียชีวิต 
สหกรณ์ออมทรัพย์ โดยการจัดสวสัดิการให้แก่บุคลากรตามความเหมาะสม และตรงกับความ
ต้องการของบคุลากร จะท าให้บุคลากรมีความสขุและความพึงพอใจในงาน ช่วยสร้างเสริมขวญั 
และความจงรักภกัดีตอ่องค์กร ซึ่งจะสง่ผลให้บคุลากรมีความผกูพนัตอ่องค์กรได้ 

3.4 สัมพั้ธภาพระาว่างบุคลากรใ้ท่ีท างา้ 
สัมพันธภาพระหว่างบุคลากรในท่ีท างาน  เป็นปัจจัยหนึ่งท่ีมีผลต่อองค์กร เพราะว่า

บคุลากรท่ีปฏิบตัิงานในองค์กร ไม่สามารถปฏิบตัิงานโดยล าพงัได้ จ าเป็นต้องอาศยัความร่วมมือ 
จากผู้ ร่วมงาน ในระดบัต่างๆ ขององค์กร ตัง้แต่ผู้บังคบับัญชา ผู้ ร่วมงาน และผู้ ใต้บังคบับัญชา 
บุคคลจึงต้องพยายามสร้างสัมพันธภาพท่ีดีให้เกิดขึน้ในองค์กร  ด้วยการให้ความสนับสนุน 
ช่วยเหลือและมีปฏิสัมพันธ์ท่ีดีกับผู้ อ่ืนท่ีเก่ียวข้อง การมีสัมพันธภาพท่ีดีในองค์กรจึงเป็นสิ่งท่ี
ส าคญัย่ิง มีผู้สนใจท าการศกึษาค้นคว้าเก่ียวกบัสมัพนัธภาพระหวา่งบคุลากรในท่ีท างาน ดงันี ้ 

ฮรีบี เนียค  และ  อลูต โต  (Hrebiniak; & Alutto, 1972, p. 557, อ้างถึ งใน  สุนี ย์  เวช
พราหมณ์, 2546, น. 52) ได้ศกึษาพบวา่ ความไว้วางใจระหว่างบคุคลจะมีความส าคญัตอ่ทศันคติ
และพปติกรรมของผู้ ท่ีอยู่ร่วมกนัในสงัคม การท่ีบุคคลเห็นวา่สภาพแวดล้อมทางสงัคมในองค์กร มี
ลกัษณะของการร่วมมือ ช่วยเหลือเป็นมิตร จะท าให้ผู้ปฏิบตัิงานมีความรู้สึกผกูพันตอ่องค์กร แต่
ถ้าองค์กรใด มีลักษณะของการขาดความร่วมมือ หรือมีความเป็นมิตรน้อย ก็จะท าให้บุคคลมี
ความผกูพนัตอ่องค์กรต ่า 

อวยพร ประพปทธ์ิธรรม )2537, น. 100) ได้ศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผกูพันองค์กร
ของวิทยาจารย์ในวิทยาลัยพยาบาลภาคเหนือ ผลการศึกษา พบว่า การช่วยเหลือจาก
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ผู้บงัคบับัญชาและการช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานมีความสมัพันธ์ในทางบวก กับความผกูพันต่อ
องค์กร 

ประทุม ปกษ์กลาง )2538, น. 171) ได้ศึกษาเร่ืองปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพันต่อ
องค์กร และผลการปฏิบัติงานของอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชน ผลการศึกษาพบว่า การ
ติดต่อสื่อสาร และสัมพันธภาพมีอิทธิพลโดยตรงต่อความผูกพันต่อองค์กรของอาจารย์ใน
มหาวิทยาลยัเอกชน 

อาจสรุปได้ว่า สัมพันธภาพระหว่างบุคคลในท่ีท างาน หมายถึง ความรู้สึกท่ีมีต่อ
พปติกรรมของบุคคลท่ีเก่ียวข้องกนั ได้แก่ ผู้บงัคบับญัชา เพ่ือนร่วมงาน และผู้ ใต้บงัคบับญัชา ใน
ระหว่างการปฏิบัติท่ีมีต่อกัน ด้วยสมัพันธภาพท่ีดี การยอมรับ และช่วยเหลือซึ่งกันและกัน สร้าง
ความรู้สกึอบอุน่ มีมิตรไมตรี มีความสามคัคี 

3.5 สถา้ท่ีและวัสดุอุปกรณ์ใ้ท่ีท างา้ 
สถานท่ีและวัสดุอุปกรณ์ในท่ีท างาน เป็นสิ่งส าคัญท่ีสุดท่ีมีผลกระทบกระเทือนต่อ

สขุภาพ และความปลอดภยัของผู้ปฏิบัติงาน การจดัสภาพแวดล้อมในท่ีท างานท่ีดีและเหมาะสม 
จะมีสว่นช่วยให้บคุคลได้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ และลดอบุตัิเหตไุด้อย่างดี 

เสนาะ ติเยาว์ )2534, น. 344) กล่าวว่า การจัดสภาพการท างานเป็นปัจจัยหนึ่งท่ีท าให้
เกิดความพึงพอใจในการท างานเพราะจะท าให้บุคคลรู้สึกวา่ ไม่ต้องมีชีวิตหวาดระแวง วิตกกังวล 
ตอ่การเสี่ยงอนัตรายตา่งๆ สภาพแวดล้อมในท่ีท างานท่ีเหมาะสมจะช่วยสนบัสนุนการปฏิบตัิงาน
ของบคุลากร ได้แก่ 

1) การจดับริเวณ และความงามของบริเวณ การจัดสภาพแวดล้อมท่ีดีและสวยงาม 
มีผลต่อจิตใจของผู้อยู่อาศยั ท าให้มีทัศนคติท่ีดีต่องาน และยังสามารถจะลดปัญหา และความ
กดดนัตา่ง ๆ ท่ีเกิดขึน้ในชีวิตประจ าวนัได้ 

2) อุณหภูมิ สิ่งท่ีส าคัญท่ีท าให้เกิดความสุขสบายทางร่างกาย ปัจจัยท่ีเก่ียวกับ
อณุหภูมิ และความชืน้ในอากาศ ในปัจจุบันเราสามารถปรับระดบัร้อนหนาวภายในอาคารได้ 
ตามท่ีเราต้องการ ท าให้การปฏิบัติงานไม่รู้สึกเหน็ดเหน่ือย ไม่เครียด ไม่หงุดหงิด ไม่ท าอะไร
ผิดพลาดอยู่เสมอ และไมท่ าให้เกิดความเบ่ือหน่าย 

3) แสง สี เสียง การมองเห็น ต้องให้พอเหมาะกับสภาพท างาน ต้องให้ทัง้ประโยชน์ 
และมีประสิทธิภาพท่ีจะปฏิบตัิงาน 

ฟอร์ทอฟ (Fjortoft, 1993, อ้างถึงใน  สุนีย์ เวชพราหมณ์ , 2546, น. 26) ได้ศึกษาเร่ือง
ปัจจยัท่ีเป็นตวัท านายความผกูพันตอ่คณะในมหาวิทยาลยั ของรัฐอิลลินอยซ์ ผลการศกึษา พบว่า 
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สภาพแวดล้อมในการท างาน สามารถท านายความผกูพันตอ่มหาวิทยาลยัอย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติ 

เมาเซอร์ (Mouser, 1994, p. 1395, อ้างถึงใน สุนีย์ เวชพราหมณ์ , 2546, น. 55) ได้
ศึกษาเร่ือง ความสมัพันธ์ระหว่างคุณลักษณะทางกายภาพในการท างานของอาจารย์กับความ
ผกูพันต่อองค์กร ผลการศึกษา พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน มีความสัมพันธ์กับความ
ผกูพนัตอ่องค์กรอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 

อาจสรุปได้ว่า สถานท่ีและวัสดุอุปกรณ์ ในท่ีท างาน  หมายถึง ความคิดเห็นของ
ผู้ปฏิบตัิงานท่ีมีต่อสภาพแวดล้อม อาคารสถานท่ีท างาน และความพร้อม ความทันสมยัของวสัดุ
อปุกรณ์ในท่ีท างาน เช่น เคร่ืองพิมพ์ดีด คอมพิวเตอร์ เคร่ืองเขียน เป็นต้น โดยท่ีสภาพแวดล้อมท่ี
เอือ้ต่อการท างาน จะมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ของบุคลากร ช่วยเสริมสร้างให้เกิด
ความผกูพนัตอ่องค์กร 

3.6 ้โยบายและการบริาารงา้ขององค์กร 
นโยบายและการบริหารงานขององค์กร หมายถึง หลกัและวิธีการท่ีก าหนดขึน้ เพ่ือให้

บคุคล ยึดเป็นแนวทางในการด าเนินงาน อนัได้แก่ นโยบายและระเบียบปฏิบัติการต่างๆ แผนผงั
องค์กร หน้าท่ีและขอบเขตความรับผิดชอบของงาน และหลกัเกณฑ์ประเมินผลงานขององค์กร 
ควรมีการประเมินผลการปฏิบัติงานด้วยความยุติธรรม และความเท่ียงตรง โดยมีเกณฑ์วัดท่ี
แน่นอน ซึ่งมีผู้สนใจท าการศกึษา ดงันี ้

สนีุย์ เวชพราหมณ์ )2546, น. 93) ได้ศึกษาเร่ือง ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
มหาวิทยาลัย พบว่า อายุและประสบการณ์ในการท างานไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร แต่
ความพึงพอใจในงานท่ีรับผิดชอบ ความพึงพอใจในผลตอบแทนท่ีได้ ความพึงพอใจในสถานท่ีและ
อปุกรณ์ในท่ีท างาน ความพึงพอใจในนโยบายการบริหาร และสมัพันธภาพระหวา่งบุคลากรในท่ี
ท างานมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร  

ศรีโพธ์ิ วายพุกัตร์ )2559) (เอกสารจากเวบ็ไซต์( กลา่ววา่ การก าหนดนโยบายขององค์กร
มีขัน้ตอนดงันี ้คือ 

1. การส ารวจข้อมลูขององค์กร ก่อนการก าหนดนโยบายขององค์กร ผู้บริหารต้อง
ศึกษาและส ารวจข้อมลูในด้านต่างๆ ขององค์กรเพ่ือให้ทราบถึงปัญหาและความต้องการของ
สมาชิกในองค์กรก่อนดงันี ้คือ 

1.1 การร่วมกันส ารวจปัญหาต่างๆ ขององค์กรเพ่ือก าหนดเป็นนโยบายในการ
แก้ไขปัญหา 
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1.2 ส ารวจความต้องการของสมาชิกในองค์กรวา่สมาชิกมีความต้องการอย่างไร
บ้าง อะไรเป็นความต้องการหลกัอะไรเป็นความต้องการรอง 

1.3 จดัล าดบัความส าคญัของปัญหาและความต้องการของสมาชิกในองค์กร 
1.4 ศกึษาแนวทางในความเป็นไปได้ในการแก้ปัญหาต่างๆ ขององค์กรและการ

ด าเนินการตามความต้องการของสมาชิกในองค์กร 
1.5 จัดล าดับความส าคัญในการแก้ไขปัญหา และความสามารถในการ

สนองตอบความต้องการของสมาชิกและน าไปก าหนดเป็นนโยบายขององค์กร 
1.6 ก าหนดความต้องการในการพฒันาองค์กรของผู้บริหารองค์กร และจดัล าดบั

ความส าคญัความต้องการดังกล่าวเพ่ือเลือกไปเป็นโยบายขององค์กร ก าหนดในสิ่งท่ีผู้บริหาร
องค์กรอยากท า 

2. การก าหนดนโยบายขององค์กร 
2.1 น าปัญหาต่างๆ ท่ีได้ส ารวจและจัดล าดบัความส าคญัตามข้อ 1. มาศึกษา

ความเป็นไปได้ในการแก้ไขและด าเนินการโดยแบ่งนโยบายออกเป็นประเภทตา่งๆ ตามท่ีเก่ียวข้อง 
เช่น นโยบายตอ่สมาชิก นโยบายตอ่นายจ้าง นโยบายตอ่องค์กรแรงงานอ่ืนๆ  

2.2 ก าหนดนโยบายเพ่ือแก้ไขปัญหาและเพ่ือพฒันาองค์กรตามล าดบัดงันี ้คือ 
2.2.1 ก าหนดนโยบายเพ่ือแก้ไขปัญหาขององค์กร 
2.2.2 ก าหนดนโยบายเพ่ือสนองความต้องการของสมาชิก 
2.2.3 ก าหนดนโยบายเพ่ือการพัฒนาองค์กรตามความต้องการของผู้บริหาร

องค์กร 
การก าหนดนโยบายตามล าดับการแก้ไขปัญหาและสนองความต้องการของ

สมาชิกในองค์กรและผู้ บริหารองค์กรดังกล่าว เป็นการก าหนดนโยบายท่ีถูกต้องและมี
ประสิทธิภาพตอ่การบริหารองค์กรเป็นอย่างย่ิง เน่ืองจากเป็นการก าหนดนโยบายท่ีสอดคล้องกับ
ความต้องการของทกุท่านในองค์กร 

3. การก าหนดนโยบายต้องสอดคล้องกบัความเป็นจริงขององค์กรและสงัคม 
ในการก าหนดนโยบายองค์กรนัน้ผู้ บริหารองค์กรต้องก าหนดนโยบายให้

สอดคล้องกับความเป็นจริงขององค์กรและสงัคมเป็นส าคญั ความเป็นจริงขององค์กรหมายถึง 
สถานะทางการเงินขององค์กรความรู้และความสามารถของบุคคลากรในองค์กร สภาพสงัคมใน
ปัจจุบัน เช่น ขณะนีส้งัคมของประเทศเป็นระบอบประชาธิปไตยการก าหนดนโยบายก็ต้องให้
สอดคล้องกบัสงัคมปัจจุบนั ไมใ่ช่ก าหนดนโยบายเสมือนกบัองค์กรอยู่ในสมยัท่ีประเทศเป็นเผด็จ
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การ ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีก็เป็นปัจจยัส าคญัอีกประการหนึ่งของการก าหนดนโยบาย เช่น 
การก าหนดนโยบายในการน าเอาเทคโนโลยีมาใช้ในการบริหารองค์กร 

4. นโยบายท่ีก าหนดขึน้ต้องปฏิบัติได้จริง ผู้บริหารองค์กรต้องก าหนดนโยบายท่ี
สามารถปฏิบัติได้จริงไม่ใช่นโยบายท่ีเกิดจากความต้องการของสมาชิกและผู้บริหารองค์กรอย่าง
ไม่มีขอบเขต หรือเป็นเร่ืองท่ีใหญ่เกินความสามารถของบุคลากรในองค์กรจะกระท าได้ เช่น การ
ก าหนดองค์กรของตนเองเป็นผู้ก่อตัง้สถาบันการศกึษาของขบวนการแรงงาน การก าหนดนโยบาย
เพ่ือก่อตัง้พรรคการเมืองโดยองค์กรของตน เป็นต้น 

กลา่วโดยสรุปได้วา่ นโยบายและการบริหารงานขององค์กร หมายถึง ความคิดเห็นท่ีมีตอ่
กระบวนการจัดการ การบริหาร และ การด าเนินงานขององค์กร เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ 
ประกอบด้วย กฎระเบียบข้อบังคบัขององค์กร ข้อพึงปฏิบัติหรือแนวทางในการด าเนินงานของ
องค์กร ท่ีก าหนดขึน้เพ่ือให้บุคลากรในองค์กรปฏิบัติตามกฎระเบียบข้อบังคับ รวมถึง การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน กระบวนการพิจารณาตดัสินความดีความชอบท่ีเป็นระบบ ด้วยความ
ยตุิธรรมและเท่ียงตรงซึ่งนโยบายและการบริหารงานขององค์กร เป็นตวัแปรท่ีมีความสมัพนัธ์กับ
ความผกูพันต่อองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลยั  เป็นตวัก าหนดหน้าท่ีของบุคคล แต่ละคนใน
องค์กร เพ่ือให้บคุคล ยึดเป็นแนวทางในการด าเนินงาน 

 
4. บริบทคณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล มาาวทิยาลัยมาดิล 

4.1 ความเป็้มาของมาาวทิยาลัยมาดิล  
มหาวิทยาลัยมหิดล มีอายุกว่า 120 ปี เร่ิมตัง้แต่ "โรงศิริราชพยาบาล" ในปี 2431 มาสู ่

"มหาวิทยาลยัมหิดล" มหาวิทยาลยัสมบูรณ์แบบท่ีมีความหลายหลากของสาขาวิชาการทัง้ด้าน
ศาสตร์และศิลป์ ถือเป็นแหล่งรวบรวม "ปัญญา" ท่ีสามารถน าไปใช้ได้จริงเพ่ือให้การด าเนินชีวิต
และสงัคมมนษุย์ได้ประโยชน์สงูสดุ ดัง่ปณิธานของมหาวิทยาลยัท่ีมีความหมายลึกซึง้และย่ิงใหญ่ 
"ปัญญาของแผ่นดิน" บทบาทหน้าท่ีของมหาวิทยาลยัถือเป็นแหล่งแสวงหาความรู้ สร้างความรู้  
และการตอ่ยอดความรู้ ซึ่งไม่ใช่เพียงความรู้ในต ารา แต่รวมถึงการสร้างบัณฑิตท่ีพึงประสงค์ของ
โลกปัจจุบนั เพราะการเรียนรู้ในโลกปัจจุบนัไม่เพียงรู้แจ้งหรือ "รู้ลกึ" ในศาสตร์ หรืออาชีพของตน
เท่านัน้ แตต้่อง "รู้กว้าง" ในทกัษะการใช้ชีวิตและการท างานคือ การคิดวิเคราะห์ การแยกแยะสิ่งใด
ถกูหรือผิด มีความรับผิดชอบ ซ่ือสตัย์สจุริต มีจิตสาธารณะ ปรับตวัได้ดีพร้อมรับการเปลี่ยนแปลง 
สื่อสารได้ดีมีประสิทธิภาพ หมั่นพัฒนาตนเอง และเป็นผู้ น าในการแก้ปัญหาทุกระดับ หรือ
คณุสมบัติ global professional เพ่ือเป็นก าลงัส าคญัในการพัฒนาและก่อให้เกิดประโยชน์ต่อ
สงัคมและประเทศชาติอย่างเต็มท่ี มหาวิทยาลัยมหิดลในฐานะสถาบันอุดมศึกษาชัน้น าของ
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ประเทศจึงมุ่งผลิตบัณฑิตท่ีพึงประสงค์ออกไปเป็น Global Citizen ภายใต้พระราชด ารัสของ
สมเด็จพระบรมราชชนก "True success is not in the learning but in its application to the 
benefit of mankind" ความส าเร็จท่ีแท้จริงอยู่ท่ีการน าความรู้ไปประยุกต์ใช้เพ่ือประโยชน์สขุแก่
มวลมนุษยชาติ มหาวิทยาลยัมหิดลมีเป้าหมายก้าวสู่การเป็นมหาวิทยาลัยระดับโลก )World 
Class University) และ เป็น "ปัญญาของแผน่ดิน" อย่างแท้จริงด้วยแนวทางการด าเนินการหลกั 4 
ประการ ได้แก่ 1. การตัง้เป้าหมายอย่างชัดเจนและมุ่งเน้นผลสมัปทธ์ิให้เกิดประโยชน์สงูสดุต่อ
สังคม ประเทศชาติ  2. การสร้างองค์ความรู้ใหม่ พร้อมปลูกฝัง Innovation Culture 3. การ
ปรับเปลี่ยนกระบวนการเรียนรู้ โดยน าแนวคิดจินตปัญญาศกึษามาใช้เพ่ือพฒันาศกัยภาพภายใน
ของตนเอง และ 4. การสร้างวินัยองค์กรท่ีเข้มแข็งด้วยวฒันธรรมองค์กร การท างานเป็นทีม และ
การสร้างสรรค์องค์ความรู้แบบบูรณาการ จากแนวทางส าคญัข้างต้น กอปรกับความเช่ียวชาญท่ี
หลากหลายด้านศาสตร์และศิลป์ของนักวิชาการผู้ทรงคณุวฒุิ และบุคลากรผู้มากประสบการณ์ 
มหาวิทยาลยัมหิดลพร้อมเป็นท่ีพึ่งพิงทางปัญญา ท่ีสร้างคณุูปการให้แก่สงัคม และประเทศชาติ
สมดงัปณิธาน "ปัญญาของแผน่ดิน" (อดุม คชินทร, 2559) (เอกสารจากเวบ็ไซต์( 

4.2 ความเป็้มาคณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล  
ในรัชสมยัพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัวเกิดอหิวาตกโรคระบาดชุกชมุเมื่อ 

พ.ศ. 2424 ในครัง้นัน้ทรงพระกรุณาโปรดเกล้าฯ ให้จดัตัง้โรงพยาบาลขึน้ชัว่คราวในท่ีชุมชนรวม 48 
ต าบล ครัน้โรคร้ายเสื่อมถอยลง โรงพยาบาลจึงได้ปิดท าการ หากแตใ่นพระราชหปทยัทรงตระหนกั
วา่ โรงพยาบาลนัน้ยงัประโยชน์บ าบดัทกุข์ บ ารุงสขุ ให้พสกนิกรและผู้อยู่ใต้ร่มพระบรมโพธิสมภาร 
แต่การโรงพยาบาลนัน้เป็นการใหญ่  จ าเป็นอยู่ท่ีต้องมีคณะกรรมการเพ่ือจัดการโรงพยาบาลให้
ส าเร็จ ดงันัน้เมื่อวนัท่ี 22 มีนาคม พ.ศ. 2429 พระบาทสมเดจ็พระจลุจอมเกล้าเจ้าอยู่หวั จึงทรงพระ
กรุณาโปรดเกล้าฯ ให้ตัง้คอมมิตตีจัดการโรงพยาบาลขึน้ เพ่ือจัดการตัง้โรงพยาบาลส าหรับพระ
นคร และเมื่อคอมมิตตีจดัการโรงพยาบาลเห็นสมควรให้จัดสร้างโรงพยาบาลขึน้ ณ บริเวณวงักรม 
พระราชวังบวรสถานพิมุข  ทางฟากตะวันตกของแม่น า้เจ้าพระยา  (วังหลัง) พระองค์จึง
พระราชทาน พระราชทรัพย์สว่นพระองค์เป็นทุนแรกเร่ิมในการก่อสร้าง ในระหวา่งท่ีก าลงัก่อสร้าง
โรงพยาบาล  สมเด็จพระเจ้าลูกยาเธอเจ้าฟ้าศิ ริราชกกุธภัณฑ์ฯ  ได้ประชวรสิน้พระชนม์ 
พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าฯ ทรงพระกรุณาโปรดเกล้าฯ ก าหนดการพระเมรุขึน้ ณ เดือนสี่ 
ปีกนุ (พ.ศ. 2430) ครัน้เสร็จการพระเมรุแล้วจึงได้มีพระกรุณาโปรดเกล้าฯ ให้รือ้โรงเรือนในการพระ
เมรุน าไปสร้างโรงพยาบาล ณ บริเวณวงัหลงั ทัง้ยงัพระราชทานสิ่งของเคร่ืองใช้ตา่ง ๆ ในการพระ
เมรุ ตลอดจนพระราชทรัพย์สว่นของสมเดจ็พระเจ้าลกูยาเธอพระองค์นัน้แก่โรงพยาบาล ด้วยคอม
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มิตตีจัดการโรงพยาบาลได้จัดสร้างเรือนพักผู้ ป่วยขึน้หกหลงั เปิดรักษาผู้ป่วยไข้ทั่วไปโดยท าการ
บ าบัดรักษาทัง้แผนปัจจุบันและแผนโบราณของไทย  ชาวบ้านทั่วไปเรียกโรงพยาบาลแห่งนีว้่า
“โรงพยาบาลวงัหลงั” ครัน้วนัท่ี 26 เมษายน พ.ศ. 2431 พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าฯ ได้เสด็จ
พระราชด าเนินมาทรงประกอบพิธีเปิดโรงพยาบาล และพระราชทานนามวา่ "โรงศิริราชพยาบาล" 
ภาระการด าเนินงานรักษาพยาบาลของโรงศิริราชพยาบาลมีปริมาณเพ่ิมมากขึน้จนในเวลาต่อมา 

ปรากฏวา่มีแพทย์ไม่เพียงพอ จึง ได้ตัง้โรงเรียนแพทย์ขึน้ในโรงพยาบาลนี  ้และเร่ิมเปิดสอนตัง้แต่
วนัท่ี  5 กันยายน  พ.ศ. 2433 เป็นต้นมา โดยจัดหลักสูตรการศึกษา 3 ปี สอนทัง้วิชาแพทย์แผน
ปัจจบุนัและแผนโบราณ นายแพทย์ ที เฮย์วาร์ด เฮส์ เป็นอาจารย์ใหญ่ฝ่ายวิชาแพทย์แผนปัจจบุัน
และได้สอนอยู่สองปีก็ลาออก  แต่ได้ติดต่อให้นายแพทย์ยอร์ช  บรัดเลย์  แมคฟาร์แลนด์ 
(ศาสตราจารย์พระอาจวิทยาคม) มาสอนแทน นักศึกษาแพทย์รุ่นแรกได้ส าเร็จการศึกษา ได้รับ
ประกาศนียบตัรแพทย์เมื่อวนัท่ี 1 พปษภาคม พ.ศ.2436 พร้อมกบัท่ีกรมพยาบาลประกาศเปิดและ
ตัง้ช่ือโรงเรียนแพทย์แห่งแรกของประเทศไทยนีว้า่ "โรงเรียนแพทยากร"  พ.ศ. 2440 ทรงพระกรุณา
โปรดเกล้าฯ ให้สร้างโรงเรียนแพทย์ขึน้ให้เป็นหลักฐาน  มีอาคารเรียนถาวร และมีท่ีพักส าหรับ
นักเรียนด้วย เมื่อการก่อสร้างส าเร็จเรียบร้อย พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว พร้อม
ด้วยสมเดจ็พระบรมราชินีนาถ จึงได้เสดจ็พระราชด าเนินมาทรงเปิด ในวนัท่ี 3 มกราคม พ.ศ. 2443 

และ พระราชทานนามใหม่วา่ ราชแพทยาลยั ตอ่มาในปี พ.ศ. 2446 ได้มีการขยายหลกัสตูรแพทย์
เป็น 4 ปี ยงัคงมีวิชาแพทย์ไทยแผนโบราณให้เลือกเรียนเพ่ิมเตมิจากแผนปัจจบุนัแตม่ีผู้สนใจลดลง 

หลังจากท่ีได้มีพระบรมราชโองการโปรดเกล้าฯ  ใน พ.ศ. 2448 ให้โอนโรงเรียนราชแพทยาลยัไป
ขึน้กับกรมศกึษาธิการ โดยมีโรงศิริราชพยาบาลเป็นสาขาของโรงเรียนส าหรับใช้เป็นท่ีฝึกหดัวิชา
แพทย์แก่นักเรียน ตอ่มาใน พ.ศ. 2450 จึงได้รวมแพทย์ไทยและแพทย์แผนปัจจบุัน เข้าด้วยกันใน
ระยะท่ีพระเจ้าน้องยาเธอกรมหมื่นไชยนาทนเรนทร (สมเดจ็พระเจ้าบรมวงศ์เธอกรมพระยาชยันาท
นเรนทรทรงเป็นผู้บญัชาการราชแพทยาลยั ได้ทรงขยายหลกัสตูรแพทย์เป็น 5 ปี เมื่อ พ.ศ.2456 ทรง
จัดหาอาจารย์ชาวไทยและชาวต่างประเทศมาช่วยสอน  รวมทัง้ทรงติดต่อจนศาสตราจารย์ 
นายแพทย์ เอ จี เอลิส มาสอนพยาธิวิทยาท่ีศิริราชด้วย และยังทรงโน้มน้าวพระทัยสมเดจ็พระเจ้า
น้องยาเธอ เจ้าฟ้ามหิดลอดลุยเดช กรมขนุสงขลานครินทร์ สมเด็จพระมหิตลาธิเบศรอดุลยเดช
วิกรม (พระ บรมราชชนก) ให้สนพระทยัวิชาแพทย์ด้วย วนัท่ี 26 มีนาคม พ.ศ. 2459 พระบาทสมเดจ็
พระมงกุฎเกล้าเจ้าอยู่หัวทรงพระกรุณาโปรดเกล้าฯ  ให้สถาปนาโรงเรียนข้าราชการพลเรือนใน
พระบาทสมเดจ็พระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัวขึน้เป็นจฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  และตอ่มาใน วนัท่ี 6 

เมษายน  พ .ศ . 2460 กระทรวงธรรมการจึงประกาศรวมราชแพทยาลัยเข้าในจุฬาลงกรณ์
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มหาวิทยาลยั เปลี่ยนนามเป็น “คณะแพทยศาสตร์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย” และต่อมาได้
เปลี่ยนนามตามพระราชบัญญัติจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั พ  .ศ .2461 เป็น “คณะแพทยศาสตร์
และศิริราชพยาบาล” และในปีเดียวกนันัน้เองได้มีการขยายหลกัสตูรแพทย์เป็น 6 ปี ย้ายการเรียน
การสอน 4 ปีแรกไปไว้ท่ีคณะอกัษรศาสตร์และวิทยาศาสตร์ ซึ่งตัง้อยู่ท่ี หอวงั ปทุมวนั บริเวณ 

สนามกีฬาแห่งชาติ คงสอนเฉพาะชัน้ปีท่ี 5 และ 6 (คลินิก) ท่ีศิริราชใน พ.ศ. 2464 รัฐบาลสยามเร่ิม
เจรจากบัมลูนิธิร็อกกิเฟลเลอร์ เพ่ือปรับปรุงการศกึษาแพทย์ให้ถึงระดบัปริญญา โดยสมเดจ็เจ้าฟ้า
กรมขนุสงขลานครินทร์ ทรงเป็นผู้แทนฝ่ายไทย ในท่ีสดุมลูนิธิร็อกกิเฟลเลอร์ได้ให้ความช่วยเหลือ
ทัง้การศึกษาแพทย์ เตรียมแพทย์ และพยาบาล โดยส่งศาสตราจารย์ เอ จี เอลิส เข้ามาเป็นผู้จัด
หลักสตูรแพทยศาสตรบัณฑิตและวิชาพยาธิวิทยาและศาสตราจารย์อ่ืน  ๆ มาจัดหลกัสตูรวิชา
ส าคัญ  ๆ อีก 5 วิชา หลักสูตรแพทยศาสตรบัณฑิตใช้เวลาศึกษา  6 ปี รับนักเรียนจบชัน้มัธยม
บริบูรณ์ (ม.8) เรียนเตรียมแพทย์ 2 ปีท่ีจุฬาฯ แล้วเรียนแพทย์อีก 4 ปี ท่ีศิริราช นอกจากนัน้มลูนิธิฯ 

ได้ส่งอาจารย์ไทยจ านวนหนึ่งไปศึกษาต่อต่างประเทศ  และออกเงิน ค่าก่อสร้างตึกเรียนและตึก
ผู้ป่วยใหม่ในโรงพยาบาลศิริราช ส่วนเงินสมทบทางฝ่ายไทยนัน้ รัฐบาลไทย ออกเงินบางสว่นและ
สมเดจ็เจ้าฟ้ากรมขนุสงขลานครินทร์ ทรงพระราชทานพระราชทรัพย์สว่นพระองค์สมทบจนครบ
ตามสญัญากับมลูนิธิฯ พระราชกรณียกิจและพระมหากรุณาธิคณุต่อ  คณะแพทยศาสตร์ศิริราช
พยาบาลและวงการ แพทย์ไทยของ สมเดจ็พระมหิตลาธิเบศร อดลุยเดชวิกรมพระบรมราชชนกมี
หลายประการและ ปรากฏเป็นผลส าเร็จดีย่ิง  จนบุคลากรทางการแพทย์ , สาธารณสุข และ
ประชาชนทัว่ไปถือวา่พระองค์ทรงเป็น "องค์บิดาแห่งการแพทย์แผนปัจจบุนัของไทย" จากโรงเรียน
แพทย์ ตอ่มาได้พฒันาขึน้เป็นคณะแพทยศาสตร์ จดัการเรียนการสอนระดบัปริญญาตรีแห่งแรกใน
ประเทศไทย จากนัน้ได้จัดตัง้ “มหาวิทยาลยัแพทยศาสตร์” ใน พ .ศ . 2485 ครัน้ถึง พ. ศ. 2512 ได้
สถาปนามหาวิทยาลัยมหิดล เปลี่ยนนามจากคณะแพทยศาสตร์และศิริราชพยาบาลเป็นคณะ
แพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล ด้วยพระมหากรุณาธิคณุของสมเดพ็ระมหิตลาธิเบศรอดลุยเดชวิกรม 

พระบรมราชชนก ได้ทรงพัฒนายกระดบัมาตรฐานทางวิชาการแพทย์  และคณะแพทยศาสตร์ 
ศิริราชพยาบาล เข้าสู่มาตรฐานสากล (มหาวิทยาลยัมหิดล คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล , 

2551, น. 23)  

ปรัชญา 
ความส าเร็จท่ีแท้จริงอยู่ท่ีการน าความรู้ไปประยกุต์ใช้เพ่ือประโยชน์สขุแก่มวลมนษุยชาติ 
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ปณิธาน 
คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาลมีปณิธานท่ีจะผลิตบัณฑิต ให้บริการทางการแพทย์

และสาธารณสขุ และค้นคว้าวิจยั เพ่ือสร้าง พัฒนาองค์ความรู้และวิทยาการอย่างตอ่เน่ือง โดยยึด
ประโยชน์สขุของประชาชนทกุระดบัเป็นจดุมุง่หมายสงูสดุ 

วฒันธรรมองค์กร 
S = Seniority = รักกนัดจุพ่ีน้อง 
I = Integrity = ซ่ือสตัย์ ถกูต้อง เช่ือถือได้ 
R = Responsibility = รับผิดชอบ มีประสิทธิภาพ ตรงตอ่เวลา 
I = Innovation = คิดสร้างสรรค์ 
R = Respect = ให้เกียรติ เอาใจเขามาใสใ่จเรา 
A = Altruism = ค านึงถึงประโยชน์ของผู้ อ่ืนและสว่นรวมเป็นท่ีตัง้ 
J = Journey to excellence and sustainability = มุ่งมั่นพัฒนาสู่ความเป็นเลิศ

อย่างยัง่ยืน 
คา่นิยมองค์กร 

I = Integrity = ซ่ือสตัย์ ถกูต้อง เช่ือถือได้ 
I = Innovation = คิดสร้างสรรค์ 
I = Integration = บรูณาการ 
A = Altruism = ค านึงถึงประโยชน์ของผู้ อ่ืนและสว่นรวมเป็นท่ีตัง้ 
J = Journey to excellence and sustainability = มุ่งมั่นพัฒนาสู่ความเป็นเลิศ

อย่างยัง่ยืน 
วิสยัทศัน์ 
คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาลเป็นสถาบันทางการแพทย์ของแผน่ดิน มุง่สูค่วามเป็น

เลิศระดบัสากล 
พนัธกิจ 
คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาลมีพันธกิจท่ีจะจัดการศึกษา  เพ่ือผลิตบัณฑิตและ

บคุลากรทางการแพทย์ทุกระดบั และแพทย์ผู้ เช่ียวชาญเฉพาะทาง ท าการวิจัย สร้างบรรยากาศ
ทางวิชาการให้บริการทางการแพทย์ท่ีมีคณุภาพ คณุธรรม ทนัสมยั ได้มาตรฐานสากล สอดคล้อง
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กบัความต้องการของประเทศ และน ามาซึ่งศรัทธาและความนิยมสงูสดุจากประชาชน รวมทัง้ชีน้ า
สงัคมไทยในด้านสขุภาพอนามยัและคณุภาพชีวิต 

สมรรถนะหลกัขององค์กร 
1. ความสามารถในการสร้างนวตักรรม ทัง้งานวิจยั และระบบงาน 
2. การสร้างแพทย์และบุคลากรทางการแพทย์ ท่ีมีความเช่ียวชาญด้านวิชาชีพ และ

เห็นแก่ประโยชน์ผู้ป่วยและสว่นรวมเป็นท่ีตัง้ 
3. ความเช่ียวชาญในการดแูลรักษาผู้ป่วยโรคซบัซ้อนในระดบัตติยภมูิ โดยบูรณาการ

สมรรถนะหลกัขององค์กรทัง้สามด้านในทกุระดบั 
วตัถปุระสงค์ 

1. ผลิตบัณฑิตและบุคลากรทางการแพทย์ทุกระดบั และแพทย์ผู้ เช่ียวชาญเฉพาะ
ทางท่ีมีคุณภาพ ได้มาตรฐานสากล สามารถท าคณุประโยชน์แก่ประเทศชาติและประชาชนได้
อย่างมีประสิทธิภาพ และเหมาะสมกบัสภาวการณ์ของสงัคมสามารถ พัฒนาตนเองให้ก้าวหน้า
และทนัสมยัอยู่เสมอ มีคณุธรรม จริยธรรม รับผิดชอบตอ่สงัคม ถือประโยชน์ของเพ่ือนมนษุย์ เป็น
ท่ีตัง้ และปฏิบตัิตอ่เพ่ือนมนษุย์โดยยึดหลกั อตฺตาน  อปุม  กเร 

2. วิจยัและพัฒนาความรู้และนวตักรรมด้านสขุภาพท่ีสามารถน าไปใช้ประโยชน์เชิง
วิชาการเชิงบริการสขุภาพ และเชิงพาณิชย์ 

3. ให้บริการทางการแพทย์ท่ีมีคณุภาพ ได้มาตรฐานวิชาชีพ และมาตรฐานสากลแก่
ประชาชนทกุระดบั 

4. ชีน้ าสงัคมไทยในด้านสขุภาพอนามยัและคณุภาพชีวิตของประชาชน 
5. ส่งเส ริมค่านิยมความเป็นไทย  และธ ารงรักษาไว้ซึ่ งศิลปวัฒนธรรมและ

ขนบธรรมเนียมประเพณีอนัดีงามของชาติ 
6. มีการบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพทันสมัย  โปร่งใสตรวจสอบได้ และมุ่งเน้น

ผลงาน 
แผนยทุธศาสตร์ของคณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล พ.ศ. 2558 - 

2562 
วตัถปุระสงค์เชิงยทุธศาสตร์ 

1. ยกระดบัการศกึษาแพทย์และวิทยาศาสตร์สขุภาพให้แขง่ขนัได้ในระดบัสากล 
2. เพ่ิมผลงานตีพิมพ์และช่ือเสียงด้านวิชาการในระดบันานาชาติ 
3. ได้รับการยอมรับเป็นหนึ่งในผู้น าของโรงพยาบาลโรงเรียนแพทย์ 
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4. พฒันาระบบบริหารจดัการเพ่ือสนบัสนนุให้คณะฯเป็นองค์กรท่ีมีประสิทธิภาพ
สงู สามารถแขง่ขนัได้ในระดบัสากลและเจริญเติบโตอย่างยัง่ยืน 

5. ยกระดบับคุลากรให้มีประสิทธิภาพสงู และเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
6. เสริมสร้างภาพลกัษณ์ ส่ือสารองค์กร สร้างและแสดงความเป็นผู้น าเครือข่าย

ด้านสขุภาวะในกลุม่โรงเรียนแพทย์ 
คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล ก าหนด 6 ยทุธศาสตร์หลกั ดงันี ้

ยุทธศาสตร์ท่ี 1 ความเป็นเลิศด้านการเรียนการสอน )Teaching and Learning 
Excellence) 

กลยทุธ์ 
ยกระดับหลักสูตรสู่มาตรฐานสากล )Leverage Curricula towards International 

Standards) เพ่ือยกระดบัการศึกษาด้านการแพทย์และวิทยาศาสตร์สขุภาพให้แขง่ขนัได้ในระดบั
สากล โดยก าหนดให้หลกัสตูรแพทย์และวิทยาศาสตร์สขุภาพได้ตามมาตรฐานสากล ดงันี  ้

1) หลกัสตูรแพทยศาสตร์บณัฑิต ผา่นตามเกณฑ์คณุภาพมาตรฐานสากล Basic 
Medical Education ตามเกณฑ์ของ World Federation for Medical Education (WFME) ในปี 
พ .ศ . 2559 

2) หลกัสตูรปริญญาตรีและหลกัสตูรระดบับณัฑิตศึกษา ได้แก่ ปริญญาโทและ
ปริญญาเอก ผา่นตามเกณฑ์การประเมินของ ASEAN University Network (AUN-QA) ในปี พ .ศ .
2561 ส าหรับหลกัสตูรนานาชาติระดบัปริญญาโทและปริญญาเอกผ่านการประเมินและได้รับรอง
มาตรฐานในปี พ .ศ . 2562 

3) หลักสูตรแพทย์ประจ าบ้านมีมาตรฐานการเรียนการสอนตามเกณฑ์ 
Postgraduate Medical Education ข อ ง  World Federation for Medical Education (WFME) 
ในปี พ .ศ . 2561 รวมทัง้การเพาะบ่มคุณลักษณะ S-K-I-L-L-S ได้แก่ จิตวิญญาณของการเป็น
แพทย์ )Soul) ความรู้ของวิชาชีพแพทย์  )Knowledge) ทักษะการใช้ข้อมูล สื่อ เทคโนโลยี 
)Information) การเรียนรู้และการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ )Learning) ความเป็นผู้น า )Leader) และ
ทักษะทางวิชาชีพ)Skills) ในผู้ เรียน พัฒนาระบบการประเมิน จัดระบบการพัฒนาทักษะของ
นักศึกษา ส ร้างหลักสูตรระดับบัณ ฑิตศึกษา  Dual degree ห รือ Joint Degree ร่วมกับ
มหาวิทยาลยัชัน้น าในต่างประเทศ ส่งเสริมการวิจัยด้านแพทยศาสตร์ศึกษา ส่งเสริมการจัดตัง้
หลักสตูรนานาชาติ ส่งเสริมการพัฒนาและสร้างความเข้มแข็งของเครือข่ายโรงพยาบาลทัง้ใน
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ประเทศและต่างประเทศแลกเปลี่ยนนักศึกษาระดบัปริญญาตรีและบัณฑิตศึกษา พัฒนาความ
เป็นสากลภายใต้บริบทความเป็นไทย และการเป็นสว่นหนึ่งของประชาคมอาเซียนและสงัคมโลก 

ยุทธศาสต ร์ท่ี  2 ความเป็น เลิศ ด้านการวิจัยและวิชาการ  (Research and 
Academic Excellence) 

กลยทุธ์ 
1. สร้างระบบสนบัสนนุพืน้ฐานเพ่ือความเป็นเลิศของการวิจยัแบบครบวงจร  
2. ส่งเสริมองค์กรให้เป็นท่ียอมรับในเวทีโลก )Promote International Visibility 

and Global Presence) เพ่ือความเป็นเลิศด้านการวิจยัและเป็นผู้น าการวิจยั สร้างระบบสนบัสนนุ
พืน้ฐานการวิจัยอย่างครบวงจรเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของงานวิจัย มุ่งเป้างานวิจัยแบบสห
สาขาวิชา งานวิจัยแบบแปลงานวิจยัพืน้ฐานสูง่านวิจยัคลินิก และสูง่านวิจยัเพ่ือสงัคม เพ่ือพฒันา
นวตักรรมท่ีไปใช้ประโยชน์ในระดบัชาติ และผลกัดนังานวิจยัด้านนโยบาย พฒันาระบบการบริหาร
นวตักรรมและทรัพย์สินทางปัญญาและแปลงทรัพย์สินทางปัญญาเป็นทุนอย่างครบวงจร สร้าง
เครือขา่ยวิจัยระดบัชาติและนานาชาติ ส่งเสริมเครือข่ายวิจัยและผลิตผลงานวิจัยร่วมกับสถาบัน
ทางการแพทย์ระดบัโลก รวมทัง้สง่เสริมการจดัตัง้หลกัสตูรการอบรมระยะสัน้ระดบันานาชาติ และ
การจัดตัง้ศนูย์ Siriraj Academic Community Enterprise (SiACE) เพ่ือเป็นหน่วยงานท่ีอ านวย
ความสะดวกในการประชุมวิชาการระดบันานาชาติด้านการแพทย์และสาธารณสขุ รวมทัง้การน า
ความร่วมมือของเครือข่ายวิชาการระดบันานาชาติมาแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์ โดยมี
การแลกเปลี่ยนบุคลากรสายวิชาการระหว่างคณะฯกับมหาวิทยาลยัชัน้น าของโลกให้มาบรรยาย 
สอนแสดงและเสวนาแลกเปลี่ยนประสบการณ์ มีการจัดสรรทุนสนับสนุนให้บุคลากรไปน าเสนอ
บทความทางวิชาการในเวทีตา่งๆเพ่ือเผยแพร่ผลงานทางวิชาการและเกียรติภมูิของคณะฯ ให้เป็น
ท่ียอมรับในเวทีโลก 

ยทุธศาสตร์ท่ี 3 ความเป็นเลิศด้านนวตักรรมการบริการทางการแพทย์  )Innovation 
Healthcare Service Excellence) 

กลยทุธ์ 
1. พฒันาและผลกัดนัศนูย์บรูณาการความเป็นเลิศด้านการบริการทางการแพทย์ 

การวิจัยและการศึกษา )Develop & Enable Integrated Center of Excellence in Services, 
Research and Education) 

2. เพ่ิมประสิทธิภาพการบริการทางการแพทย์ )Increase Hospital Efficiency) 
เพ่ือพัฒนา ผลกัดนัและยกระดบัศนูย์การบริการทางการแพทย์ภายในคณะฯ ให้เป็นท่ียอมรับใน
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ระดบัมาตรฐานสากลเพ่ือตอบสนองต่อการเป็นศนูย์กลางทางการแพทย์ท่ีสร้างพลวตัรของความ
เป็นเลิศ นวตักรรมบริการทางการแพทย์ ชีน้ ามาตรฐานการดแูลรักษาพยาบาลแก่สงัคม และเป็นท่ี
ยอมรับในระดบัภมูิภาคเอเชีย โดยจัดตัง้เป็น ศนูย์บูรณาการความเป็นเลิศด้านการบริการทาง
การแพทย์ การวิจัยและการศึกษา แนวคิดพืน้ฐานของศูนย์บูรณาการฯ คือ 1) มีความร่วมมือ
ของสหสาขาวิชาการทางการบริการทางการแพทย์ 2) บรูณาการร่วมกบัพนัธกิจด้านการวิจยัท่ีต้อง
มีผลงานตีพิมพ์ในระดบันานาชาติ 3) เช่ือมโยงเครือข่ายความร่วมมือกับเครือข่ายความร่วมมือ
ตา่งๆ ของคณะฯ ทัง้การแลกเปลี่ยนวิชาการและการฝึกอบรม 4) พฒันาหลกัสตูรเพ่ือผลิตบคุลากร
ทางการแพทย์ เพ่ือประโยชน์และรับใช้สังคม 5) พัฒนานวัตกรรมอย่างต่อเน่ือง 6) ผลการ
ด าเนินการท่ีเป็นเลิศด้านคณุภาพด้านการรักษาและการบริการ น ามาซึ่งรายได้ท่ีสามารถอยู่รอด
ได้อย่างยัง่ยืน โดยคณะฯ จะท าการประเมินศกัยภาพของศนูย์บริการทางการแพทย์ตา่งๆ โดยผ่าน
ขัน้ตอน ดงันี ้

• ประเมินศกัยภาพศนูย์การบริการทางการแพทย์ โดยการประเมิน วิเคราะห์
ศกัยภาพและหาโอกาสในการพฒันาศนูย์ดงักลา่ว เพ่ือยกระดบัและน าไปสูศ่นูย์บรูณาการความ
เป็นเลิศด้านการบริการทางการแพทย์ การวิจยัและการศกึษา )Integrated Center of 
Excellence, iCOE) 

• จัดท าแผนการพัฒนา แผนงบประมาณ แผนทรัพยากรและก าลังคน 
แผนการเติบโต แผนกลยุทธ์การด าเนินงาน แผนบูรณาการด้านการวิจัยและการศึกษา แผนการ
ติดตามและประเมินผลของศนูย์บรูณาการดงักลา่ว 

• ประเมินความเป็นไปได้ในการลงทนุ และความคุ้มคา่ของโครงการ 
• ด าเนินการตามแผนพฒันาท่ีได้ก าหนดไว้ 
• ประเมินและติดตามผลการด าเนินงานเพ่ือปรับปรุงให้มีประสิทธิภาพอย่าง

ตอ่เน่ืองและยัง่ยืน 
ส าหรับศนูย์การบริการทางการแพทย์ท่ีประเมินแล้วยงัอยู่ในช่วงการพฒันาศกัยภาพ 

นัน้คณะฯก าหนดหลกัเกณฑ์ในการบริหารจดัการดงันี ้1) คณุภาพในการให้บริการทางการแพทย์ 
2) ความพึงพอใจของผู้ ป่วยท่ีใช้บริการ 3) ความอยู่รอดทางการเงิน 4) การเติบโตอย่างต่อเน่ือง 
และ 5) ระบบบริหารจัดการความเสี่ยงและความปลอดภยัในการให้บริการทางการแพทย์ เพ่ือ
ยกระดบัให้ศนูย์การบริการทางการแพทย์ดงักล่าว เป็นศนูย์ท่ีมีประสิทธิภาพสงูและน าไปสู่ศนูย์
บรูณาการความเป็นเลิศด้านการบริการทางการแพทย์ การวิจยัและการศกึษาตอ่ไป 
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ยุทธศาสตร์ท่ี 4 องค์กรท่ีมีการบริหารจัดการเป็นเลิศอย่างยั่งยืน  (Management 
Excellence and Sustainability) 

กลยทุธ์ 
1. บริหารการเงินเพ่ือความยัง่ยืน )Leverage Financial Sustainability) 
2. ขบัเคลื่อนองค์กรด้วยระบบสารสนเทศ )Develop IT -driven Organization) 
3. ส่งเสริมธรรมาภิบาลและการบริหารจัดการสู่ความเป็นเลิศ )Enhance Good 

Governance & Management Excellence) การบริหารจัดการมุ่งสู่ความเป็นเลิศทัง้ในด้าน
การเงิน การคลงั การงบประมาณ การพัสด ุการบริหารทรัพย์สิน โดยรักษาความมัน่คงและสมดลุ
ระหวา่งรายจ่ายและรายได้เพ่ือให้เกิดความยั่งยืนขององค์กร จดัการด้านพลงังานและสิ่งแวดล้อม 
การน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาประยุกต์ใช้เพ่ือขบัเคลื่อนองค์กรการจดัท าแผนแมบ่ทด้าน
สารสนเทศท่ีส าคญั การสง่เสริมธรรมาภิบาลและการบริหารจดัการสู่ความเป็นเลิศ ด้วยข้อมลูการ
บริหารจัดการผลการด าเนินงานด้านยุทธศาสตร์ ผลการด าเนินงานของระดบัคณะฯจนถึงระดบั
ภาควิชา กระบวนการตรวจสอบภายในและระบบริหารความเสี่ยง และการบรูณาการการจัดการ
องค์กรตามมาตรฐานสากลด้วยเกณฑ์ TQA เพ่ือสนับสนนุให้คณะฯ เป็นองค์กรแห่งความเป็นเลิศ 
โดยผา่นการรับรอง TQC ในปี พ .ศ . 2559 และผา่นการรับรอง TQA ในปี พ .ศ . 2562 

ยุทธศาสตร์ท่ี  5 องค์กรท่ีบุคลากรมีความผูกพันและมีประสิทธิภาพสูง   )High 
Engagement and High Performance Organization) 

กลยทุธ์ 
1. ยกระดับสู่การเป็นองค์กรท่ีมีประสิทธิภาพสูง )Implement Performance – 

driven Organization) 
2. ส ร้า งอ งค์ ก รแ ห่ ง ก า ร เ รีย น รู้สู่ ค ว า ม เป็ น เลิ ศ  )Enhance Learning 

Organization towards Excellence) ก าหนดความส าคัญในการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกล
ยุทธ์เพ่ือสนับสนุนยุทธศาสตร์ต่างๆ มุ่งสู่ความเป็นเลิศในระดับสากล วิเคราะห์และก าหนด
อตัราก าลงั ขีดความสามารถของบุคลากรท่ีเหมาะสม เสริมสร้างบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพสงูใน
การท างาน เน้นการท างานเพ่ือส่วนรวม ปลกูฝังวฒันธรรมศิริราช สร้างบรรยากาศในการท างานท่ี
สมดลุให้เกิดความสขุและสร้างความผกูพันต่อองค์กรและผลงาน การพัฒนาความสามารถของ
บุคลากรและระบบการประเมินผลระดบัภาควิชา หน่วยงานการจัดท าแผนการสืบทอดต าแหน่ง
และผู้สืบทอดต าแหน่ง การพฒันาระบบบริหารบคุลากร คา่ตอบแทน สวสัดิการและสิทธิประโยชน์
ตามผลงานหรือความสามารถ และธ ารงรักษาบุคลากรท่ีมีขีดความสามารถสงู เสริมสร้างคณะฯ 
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ให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้เพ่ือความเป็นเลิศ โดยมีการพฒันาปรับปรุงและสร้างนวตักรรมในการ
ท างานอย่างตอ่เน่ือง 

ยุทธศาสตร์ท่ี 6 องค์กรท่ีมีการสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพและรับผิดชอบต่อสังคม  
(Effective Corporate Communication and Social Responsibility) 

กลยทุธ์ 
1. เสริมสร้างภาพลกัษณ์และการสื่อสารองค์กร 
2. สร้างเสริมความรับผิดชอบตอ่สงัคม  
เพ่ือเสริมสร้างและรักษาภาพลกัษณ์ขององค์กร การเพ่ิมประสิทธิภาพการดแูลผู้

อปุการคณุซึ่งประกอบด้วยผู้อปุการะ ผู้บริจาคเงิน ผู้บริจาคโลหิต สื่อมวลชน ผู้ท าคณุประโยชน์
และศิษย์เก่า เพ่ือน าพลงัจากผู้อปุการะดงักล่าวมาสนับสนุนในการท ากิจกรรมของคณะฯ ทัง้ใน
ระดบัประเทศและระดับนานาชาติ รวมทัง้การประเมินประสิทธิภาพการรับรู้ของการสื่อสารทัง้
ภายในและภายนอกองค์กร โดยการสื่อสารภายในองค์กรเน้นการพัฒนาความร่วมมือของ
ภาควิชา/ หน่วยงานภายในองค์กร ผ่านโครงการเพ่ือเช่ือมโยงการสื่อสารในระดับภาควิชา / 
หน่วยงานกบัระดบัคณะฯ ตอ่บคุลากรทกุระดบั รวมทัง้การปลกูฝังความรับผิดชอบในกระบวนการ
ท างาน โดยด าเนินโครงการท่ีเป็นแบบอย่างด้านนโยบายสาธารณะและชีน้ าสงัคม ซึ่งคณะฯ เป็น
แกนหลกัระดมความร่วมมือ เผยแพร่วิทยาการด้านการศึกษา วิจยั และวิชาการ และการบริการ
สุขภาพสู่สังคมให้เป็นท่ีประจักษ์ รวมทัง้เป็นแหล่งอ้างอิงของประเทศทางด้านสุขภาวะผ่าน
โครงการ เพ่ือบรูณาการแนวคิดกับบริบทของชมุชนเมือง ท่ีคณะฯ ท าหน้าท่ีประสานและเช่ือมโยง 
การใช้วิชาการเป็นแนวทางการสร้างกระบวนการเรียนรู้ เพ่ือให้ชุมชนเกิดความเข้มแข็งในด้าน
สขุภาพ (คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล, 2562a) (เอกสารจากเวบ็ไวต์( 

อาจสรุปได้ว่า บุคลากรสายสนับสนุนด้านการศึกษา มีความส าคญัในการบริหาร
ทรัพยากรบคุคลเชิงกลยทุธ์ เพ่ือสนบัสนุนยทุธศาสตร์ตา่งๆ มุง่สูค่วามเป็นเลิศในระดบัท่ีองค์กรตัง้
ไว้ ซึ่งองค์กรพฒันาบคุลากรให้มีขีดความสามารถตามความเหมาะสม และเสริมสร้างบคุลากรท่ีมี
ประสิทธิภาพสงูในการท างาน เน้นการท างานเพ่ือสว่นรวม ปลกูฝังวฒันธรรม สร้างบรรยากาศใน
การท างานท่ีสมดลุให้เกิดความสขุ และสร้างความผกูพนัตอ่องค์กรและผลงาน 

 
5. งา้วจิัยท่ีเก่ียวขนอง 

5.1 ผลงา้วจิัยต่างประเทศ 
ฟอร์ท๊อฟ (Fjortoft, 1993, p. 26) ได้สรุปผลของการศึกษาเร่ืองปัจจัยท่ีเป็นตวัท านายถึง

ความผกูพนัตอ่คณะในมหาวิทยาลยั ตวัแปรท่ีใช้ในการศกึษาครัง้นี ้ได้แก่ ต าแหน่ง ความพึงพอใจ
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กบัเงินเดือน สภาพแวดล้อมในการท างาน ช่ือเสียงของสถาบนั นโยบายของสถาบนั การมีสว่นร่วม
ในท่ีประชุม และจ านวนการรับรู้ถึงรูปแบบการบริหาร กลุ่มตัวอย่างท่ี ใช้ในการศึกษาครัง้นีม้ี
จ านวน 4,925 คน จากมหาวิทยาลัยอิลลินอยซ์ พบว่า ความพึงพอใจต่อเงินเดือน และ
สภาพแวดล้อมในการท างาน ไมส่ามารถท านายถึงความผกูพนักบัคณะได้ แตส่ามารถท านายถึง
ความผกูพนัตอ่มหาวิทยาลยัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ นอกจากนัน้ยงัพบวา่ ผู้สอนท่ีมีต าแหน่งสงู
จะมีความผกูพันต่อสถาบันมากกว่าผู้สอนท่ีมีต าแหน่งต ่ากว่า จากการวิเคราะห์ทางสถิติพบว่า 
การรับรู้ถึงรูปแบบการบริหารในฐานะสมาชิก และการมีส่วนร่วมในท่ีประชุม สามารถใช้เป็นตัว
ท านายถึงความผกูพนัตอ่องค์กรได้เช่นกนั และหากต้องการเพ่ิมความผกูพันต่อคณะและสถาบัน 
ผู้บริหารของมหาวิทยาลยัจะต้องพยายามให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในเร่ืองนโยบาย
ของมหาวิทยาลยั 

โยนนัน (Yoannone, 1993, p. 2271, อ้างถึงใน สุนีย์ เวชพราหมณ์ , 2546, น. 64) ได้
ศกึษาเร่ืองการปฏิสมัพนัธ์และความผกูพนัในเป้าหมายของการจดักระท า และการวิเคราะห์ข้อมลู
ของแผนในมหาวิทยาลยั โดยศกึษาจาก กลยทุธ์ในการวางแผน การตดัสินใจท่ีเหมาะสมกบัความ
ผกูพัน และกลยุทธ์ในการวางเป้าหมาย ผลการวิจัย พบว่า อาจารย์มีความกระตือรือร้นในการ
ปฏิสัมพันธ์และพึงพอใจในเป้าหมายขององค์กร และตัวบ่งชี ท่ี้แสดงถึงความผูกพันในการ
วางเป้าหมาย ได้แก่ ทศันคติของอาจารย์ท่ีมีตอ่มหาวิทยาลยั 

ทาเทอร์ (Tarter, 1993, p. 1701, อ้างถึงใน สนีุย์ เวชพราหมณ์, 2546, น. 64) ได้ศึกษา
เร่ืองความพึงพอใจในงาน และความผกูพันต่อองค์กรในมหาวิทยาลยัและวิทยาลัย โดยศึกษา
เก่ียวกับเร่ืองความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กร มีตัวแปร 3 ตัว คือ งาน การจัด
องค์กร และคณุลกัษณะของบุคลากร โดยมีสมมติฐานในการวิจยัว่า ความพึงพอใจในงานท าให้
เกิดลกัษณะของงาน และลกัษณะของบคุลากรน้อยกวา่ความผกูพนัต่อองค์กร ผลการวิจยั พบว่า 
1. ด้านคณุลกัษณะของงานมีความแตกตา่งกนัด้านคณิตศาสตร์และวิศวกรรมศาสตร์ 2. ผู้น ากับ
ผู้บริหารมีความสมัพนัธ์กนัในด้านทศันคติทางวิทยาศาสตร์ การส่ือสาร และต าแหน่งทางวิชาการ 

เมาเซอร์ (Mauser, 1994, p. 1395, อ้างถึงใน สุนีย์ เวชพราหมณ์ , 2546, น. 64) ได้
ศึกษาเร่ืองความสมัพันธ์ระหว่างคุณลกัษณะทางกายภาพในการท างานของอาจารย์กับความ
ผกูพันต่อองค์กร โดยศกึษาในด้าน )1) การเปลี่ยนแปลงทางกายภาพหรือสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน )2) ความส าคญัของบรรยากาศในการท างานของอาจารย์ )3) คณุลกัษณะของบรรยากาศ
องค์กรและระดบัความผกูพนัโดยศกึษาจากกลุม่ตวัอย่างท่ีเป็นอาจารย์ 225 คน ผลการวิจยั พบวา่ 
1) อาจารย์มีความผูกพันกับ สภาพแวดล้อมในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
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2) คุณลักษณะของบุคลากรมี อิท ธิพลต่อความผูกพันต่อบรรยากาศองค์กรแตกต่างกัน   
3) บรรยากาศองค์กร และนวตักรรม เป็นปัจจยัท่ีพยากรณ์ ความผกูพนัระหว่างสภาพแวดล้อมใน
การท างานของอาจารย์ 4) บรรยากาศองค์กรเป็นปัจจยัท่ีพยากรณ์ในการท างานและควบคมุแตไ่ม่
พบในการพยากรณ์ความผกูพนัและความกดดนัในการท างานในทางลบ 5) บรรยากาศองค์กรเป็น
ปัจจยัท่ีพยากรณ์เร่ืองความผกูพนัท่ีส าคญั ในด้านการรักษาสภาพแวดล้อมในการท างาน 

แครเกอร์ (Kraeger, 1993, p. 1701, อ้างถึงใน นพวรรณ ยุติธรรม , 2550, น. 63) ได้
ศกึษาเร่ือง ความสมัพันธ์ระหว่างบรรยากาศในการท างานของอาจารย์กบัความผกูพนัในการสอน
ของอาจารย์ พบว่า การมีเสรีภาพทางวิชาการท าให้เกิดความผกูพนัในการสอน พปติกรรมในการ
บริหารงานของผู้บริหาร การแต่งตัง้บุคลากร การทดลองงานและการให้ออกจากงานมีผลกระทบ
ตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของอาจารย์ 

ออร์เพน (Orpen, 1993, p. 557, อ้างถึงใน นพวรรณ ยุติธรรม, 2550, น. 64) ได้ศึกษา
เร่ือง อิทธิพลของบรรทัดฐานของวฒันธรรมองค์กรท่ีมีต่อการสร้างให้พนักงานมีความผกูพันต่อ
องค์กร เพ่ือทดสอบว่าองค์กรท่ีมีวฒันธรรมท่ีแข่งแกร่งจะมีอิทธิผลทางบวกต่อความผกูพันของ
พนักงานมากกว่าองค์กรท่ีมีบรรทัดฐานของวฒันธรรมอ่อน ผลการศึกษาพบว่า พนักงานใหม่ท่ี
ผา่นกระบวนการขดัเกลาทางสงัคมภายในองค์กร มีความสมัพนัธ์ทางบวกกับความรู้สึกผกูพนัต่อ
องค์กรท่ีมีบรรทดัฐานทางวฒันธรรมแขง็แกร่งเท่านัน้ 

โวเกล (Vogel, 1994, p. 80, อ้างถึงใน สนีุย์ เวชพราหมณ์, 2546, น. 65) ได้ศึกษาเร่ือง
ความผกูพนัในการสอนในวิทยาลยัชุมชนอิลลินอยซ์ โดยศึกษาจากอธิการบดีและรองอธิการบดี 
96 คน อาจารย์ 341 คน จาก 48 วิทยาลยั มีปัญหาในการวิจัย 3 ข้อ คือ 1) ความผูกพันในการ
บริหาร การสอน การรายงานผู้บริหาร และความผูกพันของอาจารย์อยู่ในระดับใด 2) ความ
แตกตา่งระหวา่งความผกูพนัในการรายงานผู้บริหาร และการยอมรับของอาจารย์อยู่ในระดบัใด 3) 
ปัจจยัใดบ้างท่ีแสดงถึงความผกูพันตอ่องค์กรในด้านความผกูพนั และความพึงพอใจท่ีแตกตา่งกัน
ระหว่างอาจารย์กับผู้บริหาร ผลการวิจัยพบว่า อาจารย์กับผู้บริหารมีความผูกพันรวมกันอยู่ใน
ระดบั 5.1 ซึ่งอยู่สงูมากกว่าจุดกึ่งกลางของการวัด ผู้บริหารมีความผูกพันอยู่ในระดับ 7.1 ซึ่งมี
นยัส าคญัในระดบั .0001 และอาจารย์มีความผกูพนัในระดบั 4.6 ปัจจยัท่ีท าให้เกิดการยอมรับใน
ระดบัสงู ได้แก่ กฎระเบียบของวิทยาลยัและบรรยากาศในวิทยาลยัซึ่งมีนัยส าคญัในระดบัสงู และ
ปัจจยัการสอนและความผกูพนัของผู้บริหารมีความสมัพนัธ์กนั 

จากการศึกษาค้นคว้า สรุปได้ว่า ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผกูพันต่อองค์กร ได้แก่ ด้าน
วฒันธรรมองค์กร ด้านความพึงพอใจในงาน ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน และโอกาส
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ก้าวหน้าในงาน เป็นปัจจยัท่ีท าให้เกิดความผกูพันตอ่องค์กร การมีสว่นร่วมในการท างาน การรับรู้
ถึงความยุติธรรม ของการได้รับรายได้ และการประเมินผลการปฏิบัติงาน ความสมานฉันท์ของ
กลุม่พนกังาน โอกาสก้าวหน้า มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์กร 

5.2 ผลงา้วจิัยใ้ประเทศ 
วรรณี รัตนพันธ์ )2552, น. 90-108) ได้ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิต

การท างานและความผกูพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนท่ีปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย
รามค าแหง จากกลุ่มตวัอย่าง 359 คน ผลการวิจัยพบว่า ความผกูพันต่อองค์กรของบุคลากรสาย
สนับสนุนท่ีปฏิบัติงานในมหาวิทยาลยัโดยรวมของบุคลากรเห็นด้วยอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.08 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านโดยเรียงจากมากไปหาน้อย คือ ด้านความปรารถนาท่ี
รักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.18 รองลงมาด้านความเช่ือมัน่อนัแรง
กล้าท่ีจะยอมรับเป้าหมายและคา่นิยมขององค์กรคา่เฉล่ียเท่ากับ 4.13 สว่นด้านความเตม็ใจท่ีจะ
ทุ่มเทความพยายามเพ่ือท าประโยชน์ให้กับองค์กร มีค่าเฉลี่ยน้อยท่ีสุด เท่ากับ 3.83 ดังนี  ้1) 
คณุภาพชีวิตการท างานสายสนบัสนนุท่ีปฏิบตัิงานในมหาวิทยาลยัโดยรวม บคุลากรเห็นด้วยอยู่ใน
ระดบัมาก และพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านความภมูิใจในองค์กรท่ีมีคณุค่าทางสงัคมและ
ด้านสภาพแวดล้อมท่ีปลอดภยัและถูกสขุลักษณะบุคลากรเห็นด้วยอยู่ในระดบัมาก ส่วนด้าน
โอกาสในการพัฒนาศักยภาพและใช้ความสามารถของตนเอง ด้านความสัมพันธ์อนัดีในการ
ท างานร่วมกนั ด้านความก้าวหน้าและความมัน่คงในการท างานและด้านลกัษณะการบริหารงาน 
บุคลากรเห็นด้วยอยู่ในระดับปานกลาง 2) ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนท่ี
ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยทัง้ 3 ด้านโดยรวม พบว่า บุคลากรเห็นด้วยอยู่ ในระดับมาก  
3) ความสมัพันธ์ระหวา่งปัจจัยส่วนบุคคลกับคณุภาพชิวิตการท างานและความผกูพันต่อองค์กร
ของบุคลากรสายสนับสนุนท่ีปฏิบัติงานในมหาวิทยาลยั พบวา่ ปัจจัยส่วนบุคคลด้าน เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา สถานภาพการสมรสและระยะเวลาการปฏิบัติงาน พบว่า ไม่มีความสมัพันธ์ต่อ
องค์กร อย่างมีนัยส าคญัท่ีระดบั 0.05 และ 4) ความสมัพนัธ์ระหว่างคณุภาพชีวิตการท างานและ
ความผกูพนัตอ่องค์กรของบคุลากรสายสนบัสนนุท่ีปฏิบตัิงานในมหาวิทยาลยั พบวา่ คณุภาพชีวิต
การท างานโดยรวมมีความสมัพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร อย่างมีนัยส าคญัท่ีระดับ 
0.05 

มนสิชา อนุกูล )2553, น. 54-57) ได้ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานกับความ
ผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานมหาวิทยาลยัสายวิชาการมหาวิทยาลยัราชภฏัวไลยอลงกรณ์ ในพระ
บรมราชปูถัมภ์ ปีพทุธศกัราช 2553 ผลการศกึษาพบว่า จากการวิเคราะห์คณุภาพชีวิตทัง้ 6 ด้าน 
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ประกอบด้วย ด้านผลตอบแทนท่ียตุิธรรมและพอเพียง ด้านความปลอดภยัและสขุภาพ ด้านโอกาส
ในการพฒันาความสามารถ ด้านความมัน่คงและความก้าวหน้าในงาน ด้านความรู้สกึเป็นเจ้าของ
และการท างานร่วมกัน และด้านความภูมิใจในองค์กร มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน  ด้าน
ความรู้สกึ ด้านความตอ่เน่ือง และด้านบรรรทดัฐานของสงัคม อย่างมีนยัส าคญั โดยท่ีลกัษณะการ
บริหารงานมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัด้านความตอ่เน่ือง และด้านบรรทดัฐานของสงัคม 

ธีรพงษ์  บญุรักษา )2553, น. 60-65) ได้ศกึษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความผกูพันต่อ
องค์กรของอาจารย์มหาวิทยาลยั: กรณีศกึษามหาวิทยาลยัมหิดล จากกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 391 
คน ผลการวิจยัพบว่า อาจารย์มหาวิทยาลยัมหิดลมีความผกูพันด้านความรู้สกึ และความผกูพัน
อยู่ในระดบัสงู และมีความผกูพนัต่อเน่ืองอยู่ในระดบัปานกลาง และการวิเคราะห์ด้วยสถิติพหคุณู
ถดถอยแสดงให้เห็นวา่ วฒันธรรมองค์กรแบบกลุม่ มีอิทธิพลในทางบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร
ด้านความรู้สกึ และความผกูพนัตอ่องค์กรในบรรทดัฐานของอาจารย์มหาวิทยาลยัมหิดล 

ดอเลาะ นรีูมนั , แก้วจ านงค์, และ ศิริโชติ )2013, น. 110) ได้ศกึษาเร่ือง ความผกูพนัต่อ
องค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยนราธิวาสราชนครินทร์ บุคลากรมหาวิทยาลัยนราธิวาสราช
นครินทร์ จากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 220 คน ผลจากการวิจัย พบว่า 1) บุคลากรมหาวิทยาลัย
นราธิวาสราชนครินทร์ มีความผกูพันต่อองค์กรโดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดบัมาก 2) ผล
การเปรียบเทียบความผกูพันต่อองค์กร ของบุคลากรมหาวิทยาลยันราธิวาสราชนครินทร์ จ าแนก
ตามลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ สถานภาพการสมรส ภูมิล าเนาและศาสนาท่ีแตกต่างกัน 
มีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน ส่วนลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน ต าแหน่งงานและหน่วยงานท่ีสงักดัท่ีแตกตา่งกัน มีความผกูพนัตอ่องค์กร
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 และ 3) การรับรู้บรรยากาศองค์กรมีความสมัพันธ์
กบัความผกูพันตอ่องค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลยันราธิวาสราชนครินทร์ อย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01  

สุภาสินี  วิเชียร )2544) ได้ศึกษาเร่ือง ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านัก
หอสมดุกลาง มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ จากงานวิจยัพบวา่ 

1. ระดบัความผกูพนัตอ่องค์กรของบคุลการส านกัหอสมดุกลาง รวมทุกองค์ประกอบ
อยู่ในระดับสูง และเมื่อพิจารณาแยกเป็นแต่ละองค์ประกอบพบว่า องค์ประกอบท่ี 3 ความ
จงรักภกัดีต่อองค์กร อยู่ในระดบัสูง และสงูกว่าทุกองค์ประกอบ รองลงมาคือ องค์ประกอบท่ี 2 
การปฏิบัติตามบทบาทหน้าท่ีของตน อยู่ในระดบัสงูเช่นกันส่วนองค์ประกอบท่ี 1 บุคลากรมีการ
ยอมรับแนวทางการบริหารงาน อยู่ในระดบัปานกลาง 
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2. บุคลากรส านักหอสมุดกลาง ท่ีมีเพศต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรรวมทุก
องค์ประกอบไมแ่ตกตา่งกนั และเมื่อพิจารณาแยกเป็นแตล่ะองค์ประกอบพบวา่ ไมแ่ตกตา่งกนัทัง้ 
3 องค์ประกอบ 

3. บุคลากรส านักหอสมุดกลาง ท่ีมีอายุต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรรวมทุก
องค์ประกอบไม่แตกตา่งกนั และเมื่อพิจารณาแยกเป็นแตล่ะองค์ประกอบพบวา่ องค์ประกอบท่ี 1 
การยอมรับแนวทางการบริหารงาน และองค์ประกอบท่ี 2 การปฏิบัติตามบทบาทหน้าท่ีของตน 
ไม่แตกต่างกัน ตามล าดบั ส่วนองค์ประกอบท่ี 3 ความจงรักภกัดีต่อองค์กร แตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และเมื่อทดสอบเป็นรายคู่พบว่า บุคลากรส านักหอสมุดกลาง 
ท่ีมีอายุ 41 ปีขึน้ไป มีความจงรักภกัดีต่อองค์กรสงูกว่าบุคลากรท่ีมีอายุ 31-40 ปี และ 20-30 ปี 
ตามล าดบั 

4. บุคลากรส านักหอสมดุกลาง ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกันมีความผกูพันต่อองค์กร
รวมทุกองค์ประกอบ ไม่แตกต่างกัน และเมื่อพิจารณาแยกเป็นแต่ละองค์ประกอบพบว่า ไม่
แตกตา่งกนั ทัง้ 3 องค์ประกอบ 

5. บุคลากรส านักหอสมดุกลาง ท่ีมีระยะเวลาปฏิบัติงานต่างกัน มีความผกูพันต่อ
องค์กรรวมทุกองค์ประกอบ ไม่แตกต่างกัน และเมื่อพิจารณาแยกเป็นแต่ละองค์ประกอบพบว่า 
องค์ประกอบท่ี 1 การยอมรับแนวทางการบริหารงาน แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดบั .05 สว่นองค์ประกอบท่ี 2 การปฏิบัติตามบทบาทหน้าท่ีของตน และองค์ประกอบท่ี 3 ความ
จงรักภกัดีต่อองค์กร ไม่แตกต่างกัน และเมื่อทดสอบความแตกต่างกันเป็นรายคู่พบว่า บุคลากร
ส านักหอสมดุกลาง ท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานต ่ากว่า 10 ปี ยอมรับแนวทางการบริหารงาน สงู
กวา่บคุลากรท่ีมีระยะเวลาการปฏิบตัิงาน 10-20 ปี และ 21 ปีขึน้ไป ตามล าดบั 

6. บุคลากรส านักหอสมดุกลาง ท่ีมีระดับการปฏิบัติงานต่างกัน มีความผกูพันต่อ
องค์กรรวมทกุองค์ประกอบ ไมแ่ตกตา่งกนั และเมื่อพิจารณาแตล่ะองค์ประกอบพบวา่ ไมแ่ตกตา่ง
กนัทัง้ 3 องค์ประกอบ 

7. บุคลากรส านักหอสมดุกลาง ท่ีมีสถานภาพการปฏิบัติงานต่างกัน มีความผกูพัน
ตอ่องค์กรรวมทุกองค์ประกอบ ไมแ่ตกตา่งกนั และเมื่อพิจารณาแยกเป็นแต่ละองค์ประกอบพบว่า 
องค์ประกอบท่ี 1 การยอมรับแนวทางการบริหารงาน และองค์ประกอบท่ี 2 การปฏิบตัิตามบทบาท
หน้าท่ีของตน ไมแ่ตกตา่งกัน สว่นองค์ประกอบท่ี 3 ความจงรักภกัดีตอ่องค์กร แตกตา่งกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ  .05 และเมื่อทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่พบว่า บุคลากร
ส านกัหอสมดุกลาง ท่ีมีสถานภาพการปฏิบตัิงาน เป็นลกูจ้างประจ า มีความจงรักภกัดีต่อองค์กร 
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สงูกวา่บุคลากรท่ีมีสถานภาพการปฏิบตัิงานเป็นข้าราชการ สาย ข ข้าราชการสาย ค และลกูจ้าง
ชัว่คราว ตามล าดบั 

นพวรรณ ยุติธรรม )2550, น. 98) ได้ศึกษาเร่ือง ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
ห้องสมุดมหาวิทยาลัยเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรห้องสมุด
มหาวิทยาลัยเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับปานกลาง เพ่ือ
พิจารณารายด้าน พบว่า บุคลากรมีความผกูพันต่อองค์กรมากในด้านช่ือเสียงและนโยบายของ
องค์กร ด้านความรู้สกึมัน่คงในงาน และด้านความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 

ประภาพร เหลืองช่วยโชค )2539) ได้ศกึษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมองค์กร
และความผูกพันต่อองค์การ ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรตามท่ีเป็นจริงมี
ความสมัพนัธ์กบัความรู้สกึผกูพนักบัองค์กร 

อาจสรุปได้วา่ วฒันธรรมองค์กร เจตคติท่ีมีต่องาน ความพึงพอใจตอ่ผลตอบแทนท่ีได้รับ
จากองค์กร สัมพันธภาพระหว่างบุคลากรในท่ีท างาน สถานท่ีและวัสดุอุปกรณ์ในท่ีท างาน 
นโยบายและการบริหารงานขององค์กร ความรู้สกึของผู้ปฏิบตัิงานท่ีมีตอ่องค์กร เป็นปัจจยัท่ีสง่ผล
ตอ่ความผกูพันตอ่องค์กร ซึ่งจะเป็นไปในทิศทางท่ีดี โดยแสดงออกมาในรูปของการกระท าตนให้
เป็นประโยชน์ตอ่องค์กร เพ่ือให้องค์กรบรรลเุป้าหมาย ด้วยความเตม็ใจในการปฏิบตัิงาน เสียสละ
และอทิุศเวลาให้กบัการปฏิบตัิงาน การยอมรับเป้าหมาย และคณุคา่ขององค์กรการมีสว่นร่วมและ
การเป็นสมาชิกขององค์กร การปฏิบตัิงานของตนอย่างเตม็ความรู้ความสามารถ การพิทกัษ์รักษา
ผลประโยชน์ การรักษาภาพลกัษณ์ท่ีดีขององค์กร โดยค านึงถึงผลประโยชน์ขององค์กรเป็นส าคญั 
ความซ่ือสตัย์และจงรักภักดีต่อองค์กร ความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และ
ปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์กรตอ่ไป  
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บทที่ 3  
วิธีการด าเ้ิ้การวิจยั 

 

การศกึษาปัจจยับางประการท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของบคุลากรสายสนบัสนนุ
ด้านการศกึษาคณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล ผู้ วิจัยใช้วิธีวิจยัเชิงส ารวจ 
และด าเนินการตามขัน้ตอน ดังนี ้การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง การสร้าง
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั การเก็บรวบรวมข้อมลู การจดักระท าข้อมลูและการวิเคราะห์ข้อมลู 

 
การก าา้ดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากร 
ประชากรท่ี ใช้ ในการวิจัยครัง้นี  ้เป็นบุคลากรสายสนับสนุนด้านการศึกษาของ 

คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล ปีการศกึษา 2561 รวมทัง้สิน้ 2,674 คน 
การเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
การเลือกกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นี ้เป็นบุคลากรสายสนับสนุนด้านการศกึษา

ของคณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล ซึ่งผู้ วิจัยได้ก าหนดขนาดของกลุ่ม
ตวัอย่างโดยใช้แนวคิดของ แฮร์และคณะ (Hair; et al, 2006, p. 245) ซึ่งเสนอว่า ขนาดของกลุ่ม
ตวัอย่างเพ่ือการวิเคราะห์ถดถอยพหุคณู ต้องมีขนาดอย่างน้อย 20 เท่าของตวัแปรท่ีศกึษา ดงันัน้ 
ขนาดกลุ่มตวัอย่างขัน้ต ่าจึงเป็น 120 คน เน่ืองจากงานวิจัยส่วนใหญ่รายงานอตัราการตอบกลบั
ของผู้ตอบแบบสอบถามค่อนข้างน้อย ดังนัน้ ผู้ วิจัยจึงเพ่ิมจ านวนกลุ่มตัวอย่างอีก ร้อยละ 60 
ดงันัน้ กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในครัง้นีจ้ านวนทัง้หมด 192 คน โดยใช้วิธีการสุ่มแบบโควต้าเลือกกลุ่ม
ตวัอย่างด้วยวิธีการสุ่มอย่างง่าย )Simple Random Sampling) ได้บุคลากรแต่ละหน่วยงาน ดัง
แสดงในตาราง 2 
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ตาราง 2 จ านวนประชากรและกลุม่ตวัอย่างจ าแนกตามหน่วยงาน 
 

ล าดับ า้่วยงา้/สังกัด ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

1 ภาควิชาทัง้หมด 2,182 158 

2 ฝ่ายการศกึษา 276 20 

3 โรงเรียนและสถาน 179 14 

 รวม 2,674 192 

 
ท่ีมา: ฝ่ายทรัพยากรบุคคล คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล ปี 

การศกึษา 2561 
 
การสรนางเคร่ืองมือท่ีใชนใ้การวจิัย 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลครัง้นี  ้เป็นแบบสอบถามซึ่งผู้ วิจัยสร้างและ

พฒันาขึน้จ านวน 1 ฉบบั โดยผู้ วิจยัสร้างขึน้โดยด าเนินการตามขัน้ตอน ดงันี ้ 
1. ก าหนดจดุมุง่หมายในการสร้างแบบสอบถาม ตามการศกึษาปัจจัยบางประการท่ี

สง่ผลต่อความผกูพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนด้านการศึกษา คณะแพทยศาสตร์ศิริ
ราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล  

2. ศึกษาเอกสาร บทความ วารสาร ต าราและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับปัจจัยบาง
ประการท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนด้านการศึกษาคณะ
แพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล เพ่ือน ามาก าหนดขอบเขตเนือ้หาในการสร้าง
แบบสอบถาม  

3. น าข้อมูลท่ีได้จากข้อ 1 และ 2 มาสร้างเป็นแบบสอบถามการศึกษาปัจจัยบาง
ประการท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนด้านการศึกษาคณะ
แพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล ประกอบด้วย ปัจจัยด้านวฒันธรรมองค์กร 13 
ข้อ ปัจจยัด้านเจตคติท่ีมีตอ่งาน 14 ข้อ ปัจจยัด้านความพึงพอใจตอ่ผลตอบแทนท่ีได้รับจากองคก์ร 
13 ข้อ ปัจจัยด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคลากรในท่ีท างาน 15 ข้อ ปัจจัยด้านสถานท่ีและวสัดุ
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อปุกรณ์ในท่ีท างาน 15 ข้อ ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์กร 14 ข้อ และด้าน
ความผกูพนัตอ่องค์กร 15 ข้อ รวมทัง้สิน้จ านวน 99 ข้อ 

4. น าแบบสอบถามเสนอตอ่คณะกรรมการควบคมุปริญญานิพนธ์ เพ่ือรับค าแนะน า
ในการตรวจแก้ไขเนือ้หาของแบบสอบถาม 

5. น าข้อมลูท่ีได้จากข้อ 3 และ 4 มาตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หา โดยผู้ เช่ียวชาญ 
ซึ่งในการวิจัยครัง้นีไ้ด้ขอความอนุเคราะห์จากผู้ เช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน เพ่ือพิจารณาความ
สอดคล้องและความครอบคลมุของแบบสอบถามกับนิยามศพัท์แล้วคดักรองข้อท่ีผู้ เช่ียวชาญมี
ความคิดเห็นว่าวัดได้ตรงกับนิยามศัพท์โดยคัดเลือกข้อค าถาม และท าการวิเคราะห์เลือกข้อ
ค าถามท่ีมีค่าดชันีความสอดคล้องของเนือ้หา (IOC) ตัง้แต่ .50 ขึน้ไป )ล้วน สายยศ และ องัคณา 
สายยศ , 2543, น. 248-249) พร้อมทั ง้พิจารณาปรับปรุงข้อค าถามตามข้อเสนอแนะของ
ผู้เช่ียวชาญ พบวา่ ปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์กร มีข้อค าถามผา่นเกณฑ์ 11 ข้อ ปัจจยัด้านเจตคติท่ี
มีต่องาน มีข้อค าถามผ่านเกณฑ์ 10 ข้อ ปัจจัยด้านความพึงพอใจต่อผลตอบแทนท่ีได้รับจาก
องค์กร มีข้อค าถามผ่านเกณฑ์ 9 ข้อ ปัจจัยด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคลากรในท่ีท างาน มีข้อ
ค าถามผา่นเกณฑ์ 11 ข้อ ปัจจยัด้านสถานท่ีและวสัดอุปุกรณ์ในท่ีท างาน มีข้อค าถามผา่นเกณฑ์ 7 
ข้อ ปัจจยัด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์กร มีข้อค าถามผา่นเกณฑ์ 8 ข้อ และด้านความ
ผกูพนัตอ่องค์กร มีข้อค าถามผา่นเกณฑ์ 12 ข้อ มีข้อค าถามผา่นเกณฑ์รวมทัง้สิน้จ านวน 68 ข้อ 

6. น าแบบสอบถามท่ีผา่นการพิจารณาตรวจสอบจากผู้ เช่ียวชาญแล้ว มาปรับปรุง
แก้ไขอีกครัง้หนึ่ง แล้วน าเสนอตอ่คณะกรรมการควบคมุปริญญานิพนธ์ 

7. น าแบบสอบถามไปทดลองใช้  (Try Out) กับลูก จ้ างชั่ วค ราวของคณ ะ
แพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล จ านวน 30 คน แล้วน าแบบสอบถามท่ีได้มาคดัเลือกฉบับท่ีสมบรูณ์
มาวิเคราะห์หาคณุภาพรายข้อ คือ หาคา่อ านาจจ าแนก (r) โดยใช้วิธีการหาค่าสหสมัพนัธ์ระหวา่ง
คะแนนรายข้อกับคะแนนรวมของข้ออ่ืนๆ ท่ีเหลือทัง้หมด  โดยใช้สูตรสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
(Pearson Product Moment Correlation) แล้วพิจารณาข้อค าถามท่ีมีค่า 0.20 ขึน้ไป )บุญเชิด 
ภิญโญอนนัตพงษ์, 2527, น. 165-166) 

- แบบสอบถามปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์กร มีข้อค าถามท่ีผา่นเกณฑ์ ทัง้หมด 11 
ข้อ คา่อ านาจจ าแนกอยู่ระหวา่ง 0.27 – 0.52 คา่ความเช่ือมัน่ คือ 0.95 

- แบบสอบถามปัจจยัด้านเจตคติท่ีมีตอ่งาน มีข้อค าถามท่ีผา่นเกณฑ์ ทัง้หมด 10 
ข้อ คา่อ านาจจ าแนกอยู่ระหวา่ง 0.33 – 0.71 คา่ความเช่ือมัน่ คือ 0.95 
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- แบบสอบถามปัจจัยด้านปัจจัยด้านความพึงพอใจต่อผลตอบแทนท่ีได้รับจาก
องค์กร มีข้อค าถามท่ีผา่นเกณฑ์ ทัง้หมด 9 ข้อ ค่าอ านาจจ าแนกอยู่ระหวา่ง 0.32 – 0.70 คา่ความ
เช่ือมัน่ คือ 0.95 

- แบบสอบถามปัจจยัด้านปัจจยัด้านสมัพนัธภาพระหวา่งบคุลากรในท่ีท างาน มี
ข้อค าถามท่ีผ่านเกณฑ์ ทัง้หมด 11 ข้อ ค่าอ านาจจ าแนกอยู่ระหว่าง 0.48 - 0.84 คา่ความเช่ือมัน่ 
คือ 0.95 

- แบบสอบถามปัจจยัปัจจยัด้านสถานท่ีและวสัดอุปุกรณ์ในท่ีท างาน มีข้อค าถาม
ท่ีผา่นเกณฑ์ ทัง้หมด 7 ข้อ คา่อ านาจจ าแนกอยู่ระหวา่ง 0.35 – 0.67 คา่ความเช่ือมัน่ คือ 0.95 

- แบบสอบถามปัจจัยปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์กร มีข้อ
ค าถามท่ีผ่านเกณฑ์ ทัง้หมด 8 ข้อ คา่อ านาจจ าแนกอยู่ระหว่าง 0.25 – 0.68 ค่าความเช่ือมัน่ คือ 
0.95 

- แบบสอบถามความผกูพันต่อองค์กร มีข้อค าถามท่ีผ่านเกณฑ์ ทัง้หมด 12 ข้อ 
คา่อ านาจจ าแนกอยู่ระหวา่ง 0.20 – 0.62 คา่ความเช่ือมัน่ คือ 0.95 

8. หาค่าความเช่ือมั่น ของแบบสอบถามน าข้อท่ีผ่านการคดัเลือกวิเคราะห์ทัง้ฉบับ 
โดยวิธีการหาคา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach, 1990, p. 161) ได้คา่ความเช่ือมัน่
ทัง้ฉบบัเท่ากบั 0.959   

9. น าแบบสอบถามท่ีผ่านการคดัเลือกเสนอต่อคณะกรรมการจริยธรรมในคนคณะ
แพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล 

10. ปรับปรุงแบบสอบถามจดัท าเป็นฉบบัสมบรูณ์เพ่ือใช้ในการเก็บรวมรวมข้อมลู 
ลักษณะของเคร่ืองมือ 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นี ้เป็นแบบสอบถามท่ีผู้ วิจัยสร้างขึน้ แบ่งออกเป็น 3 

ตอน ดงันี ้ 
ตอ้ท่ี 1 แบบสอบถาม เก่ียวกับปัจจัยบางประการท่ีส่งผลต่อความผกูพันต่อ

องค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนด้านการศึกษาคณะแพทยศาสต ร์ศิ ริราชพยาบาล 
มหาวิทยาลยัมหิดล 6 ด้าน คือ วฒันธรรมองค์กร เจตคติท่ีมีตอ่งาน ความพึงพอใจตอ่ผลตอบแทน
ท่ีได้รับจากองค์กร สมัพันธภาพระหวา่งบุคลากรในท่ีท างาน สถานท่ีและวสัดอุปุกรณ์ในท่ีท างาน 
นโยบายและการบริหารงานขององค์กร ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณ
คา่ 5 ระดบั ของไลเคิร์ท โดยผู้ วิจยัก าหนดคา่น า้หนกัคะแนนไว้ ดงันี ้ 

5 มากท่ีสดุ  หมายถึง ผู้ตอบเห็นด้วยกบัข้อความนัน้มากท่ีสดุ  
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4 คอ่นข้างมาก  หมายถึง ผู้ตอบเห็นด้วยกบัข้อความนัน้คอ่นข้างมาก 
3 ปานกลาง  หมายถึง ผู้ตอบเห็นด้วยกบัข้อความนัน้ปานกลาง  
2 คอ่นข้างน้อย  หมายถึง ผู้ตอบเห็นด้วยกบัข้อความนัน้คอ่นข้างน้อย  
1 น้อยท่ีสดุ  หมายถึง ผู้ตอบเห็นด้วยกบัข้อความนัน้น้อยท่ีสดุ 

ผู้ วิจัยได้ก าหนดเกณฑ์ในการพิจารณาเพ่ือแปลความหมายค่าเฉลี่ยของ
แบบสอบถามเป็นรายข้อและรายด้านไว้ดงันี ้

คะแนนเฉล่ีย 4.51 - 5.00  หมายถึง ผู้ตอบเห็นด้วยในระดบัมากท่ีสดุ 
คะแนนเฉล่ีย 3.51 - 4.50  หมายถึง ผู้ตอบเห็นด้วยในระดบัมาก 
คะแนนเฉล่ีย 2.51 - 3.50  หมายถึง ผู้ตอบเห็นด้วยในระดบัปานกลาง 
คะแนนเฉล่ีย 1.51 - 2.50  หมายถึง ผู้ตอบเห็นด้วยในระดบัน้อย 
คะแนนเฉล่ีย 1.00 - 1.50  หมายถึง ผู้ตอบเห็นด้วยในระดบัน้อยท่ีสดุ 

ตอ้ท่ี 2 แบบสอบถาม เก่ียวกับความผกูพันต่อองค์กรของบคุลากรสายสนับสนุน
ด้านการศกึษา คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล ลกัษณะของแบบสอบถาม
เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า  )Rating Scale)  5 ระดับ ของลิเคิร์ท โดยผู้ วิจัยก าหนดค่า
น า้หนกัคะแนนไว้ ดงันี ้ 

5 มากท่ีสดุ  หมายถึง ผู้ตอบเห็นด้วยกบัข้อความนัน้มากท่ีสดุ  
4 คอ่นข้างมาก  หมายถึง ผู้ตอบเห็นด้วยกบัข้อความนัน้คอ่นข้างมาก 
3 ปานกลาง  หมายถึง ผู้ตอบเห็นด้วยกบัข้อความนัน้ปานกลาง  
2 คอ่นข้างน้อย  หมายถึง ผู้ตอบเห็นด้วยกบัข้อความนัน้คอ่นข้างน้อย  
1 น้อยท่ีสดุ  หมายถึง ผู้ตอบเห็นด้วยกบัข้อความนัน้น้อยท่ีสดุ 

ผู้ วิจัยได้ก าหนดเกณฑ์ ในการพิจ ารณ าเพ่ือแปลความหมายค่าเฉลี่ยของ
แบบสอบถามเป็นรายข้อและรายด้านไว้ดงันี ้

คะแนนเฉล่ีย 4.51 - 5.00  หมายถึง ผู้ตอบเห็นด้วยในระดบัมากท่ีสดุ 
คะแนนเฉล่ีย 3.51 - 4.50  หมายถึง ผู้ตอบเห็นด้วยในระดบัมาก 
คะแนนเฉล่ีย 2.51 - 3.50  หมายถึง ผู้ตอบเห็นด้วยในระดบัปานกลาง 
คะแนนเฉล่ีย 1.51 - 2.50  หมายถึง ผู้ตอบเห็นด้วยในระดบัน้อย 
คะแนนเฉล่ีย 1.00 - 1.50  หมายถึง ผู้ตอบเห็นด้วยในระดบัน้อยท่ีสดุ 

ตอ้ท่ี 3 เป็นแบบสอบถามปลายเปิดเก่ียวกบัปัจจัยปัจจัยบางประการท่ีส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนด้านการศึกษา คณะแพทยศาสตร์ศิริราช
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พยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล เพ่ือเปิดโอกาสให้ผู้ตอบแบบสอบถามได้แสดงความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมอย่างเสรี โดยผู้ วิจยัน าเสนอข้อมลูในเชิงบรรยาย เพ่ือใช้ในการประกอบ การ
อภิปรายผลการวิจยั 

 
การเก็บรวบรวมขนอมูล 
ผู้ วิจยัด าเนินการเก็บข้อมลูดงันี ้

1. น าหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือขอความ
อนเุคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมลู 

2. ติดตอ่หน่วยงานในคณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล เพ่ือขอความร่วมมือในการ
เก็บรวบรวมข้อมลู พร้อมทัง้ก าหนด วนั เวลา 

3. จดัเตรียมแบบสอบถามให้เพียงพอตอ่จ านวนกลุม่ตวัอย่างท่ีจะศกึษา 
4. ผู้ วิจยัด าเนินการเกบ็รวบรวมข้อมลู ด้วยวิธีการสง่ไปตามหน่วยงานตา่งๆ หลงัจาก

นัน้เมื่อตอบแบบสอบถามเสร็จแล้ว ขอความอนเุคราะห์ให้สง่แบบสอบถามกลบัมายงัผู้ วิจัย เพ่ือ
รวบรวมข้อมลูตอ่ไป 

5. น าแบบสอบถามท่ีรวบรวมได้ทัง้หมด มาตรวจสอบความถกูต้องครบถ้วนสมบรูณ์
ของแตล่ะชดุ คดัเฉพาะชดุท่ีมีการตอบข้อมลูครบถ้วนเท่านัน้ น ามาตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์ท่ีตัง้
ไว้ เพ่ือน าผลมาวิเคราะห์ข้อมลูและทดสอบสมมติฐาน 

 
การจัดกระท าขนอมูลและการวเิคราะา์ขนอมูล 

สถติิท่ีใชนใ้การวเิคราะา์ขนอมูล 
1. สถิติท่ีใช้ในการหาคณุภาพของเคร่ืองมือ ผู้ วิจยัใช้สถิติในการวิเคราะห์ดงันี ้

1.1 สถิติท่ีใช้ในการหาความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หาของแบบสอบถาม การหา
คณุภาพของเคร่ืองมือผู้ วิจัยใช้การหาค่าดชันีความสอดคล้องของข้อค าถามกบัวตัถปุระสงค์ การ
หาคุณภาพของเคร่ืองมือพิจารณาจากคะแนนดัชนี (Index of Item Objective Congruency: 
IOC) โดยคา่ IOC ท่ีมีคา่ตัง้แต ่0.5 ขึน้ไป ถือวา่ข้อค าถามนัน้ตรงกบัวตัถปุระสงค์ของการวิจยั 

1.2 สถิติท่ีใช้วิเคราะห์หาค่าอ านาจจ าแนก ของแบบสอบถามเป็นรายข้อ โดยใช้
วิธีการหาค่าสหสมัพันธ์ระหวา่งคะแนนรายข้อกบัคะแนนรวมของข้ออ่ืนๆ ท่ีเหลือทัง้หมด  โดยใช้
สตูรสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั (บญุเชิด  ภิญโญอนนัตพงษ์, 2527, น. 165-166) 

1.3 สถิติท่ีใช้ในการหาค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามผู้ วิจัยใช้วิธีการหาค่า
สมัประสิทธ์ิแอลฟา ( -coefficient) โดยใช้สตูรของครอนบาค (Cronbach, 1990, p. 161)  
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2. สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ทดสอบสมมติฐาน 
2.1 สถิติพืน้ฐาน คือ คา่ร้อยละ คา่เฉล่ีย และ สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
การแปลความหมายของค่าเฉลี่ย  พิจารณาจากค่าเฉลี่ย ท่ีค านวณแล้ ว

เปรียบเทียบกบัเกณฑ์ ดงันี ้
คะแนนเฉลี่ย 4.51 - 5.00  หมายถึง  มีความผูกพันต่อองค์กรในระดบัมาก

ท่ีสดุ 
คะแนนเฉล่ีย 3.51 - 4.50  หมายถึง  มีความผกูพนัตอ่องค์กรในระดบัมาก 
คะแนนเฉลี่ย 2.51 - 3.50  หมายถึง  มีความผกูพันต่อองค์กรในระดบัปาน

กลาง 
คะแนนเฉล่ีย 1.51 - 2.50  หมายถึง  มีความผกูพนัตอ่องค์กรในระดบัน้อย 
คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.50  หมายถึง  มีความผกูพันต่อองค์กรในระดบัน้อย

ท่ีสดุ 
2.2 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์ ใช้สตูรของเพียร์สนั (ล้วน สายยศ และ องัคณา 

สายยศ, 2543, น .103) 
การแปลความหมายของค่าสัมประสิทธ์ิสมัพันธ์ พิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสมัพนัธ์ท่ีค านวณแล้วเปรียบเทียบกบัเกณฑ์ ดงันี ้ 
สงูกวา่ .90  มีความสมัพนัธ์ในระดบัสงูมาก 
.71  -  .90  มีความสมัพนัธ์ในระดบัสงู 
.30  -  .70  มีความสมัพนัธ์ในระดบัปานกลาง 
.20  -  .10  มีความสมัพนัธ์ในระดบัต ่า 
.00  ไมม่ีความสมัพนัธ์ 

2.3 การวิเคราะห์การถดถอย ผู้ วิจัยใช้วิธีการวิเคราะห์การถดถอยพหุคณู แบบเพ่ิม
ตวัแปรเป็นขัน้ (Stepwise Multiple Regression) เพ่ือคดัเลือกตวัแปรท่ีดีท่ีสดุ 
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บทที่ 4  
ผลการวิเคราะา์ขนอมูล 

 
สัญลักษณ์และอักษรย่อใ้การวเิคราะา์ขนอมูล 

เพ่ือให้เข้าใจตรงกนัในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลู ผู้ วิจยัจึงก าหนดสญัลกัษณ์แทน
ตวัแปรและคา่สถิติตา่งๆ ดงัตอ่ไปนี ้
X 1 แทน  วฒันธรรมองค์กร 
X 2  แทน  เจตคติท่ีมีตอ่งาน 
X 3  แทน  ความพึงพอใจตอ่ผลตอบแทนท่ีได้รบัจากองคก์ร 
X 4  แทน  สมัพนัธภาพระหวา่งบคุลากรในท่ีท างาน 
X 5 แทน  สถานท่ีและวสัดอุปุกรณ์ในท่ีท างาน 
X 6  แทน  นโยบายและการบริหารงานขององค์กร 
k แทน   คะแนนเตม็ของแบบสอบถาม 
Y  แทน  ความผกูพนัตอ่องค์กร 
n  แทน  จ านวนบคุลากรในกลุม่ตวัอย่าง 
x̄  แทน  คา่เฉล่ีย 
S.D.  แทน  คา่ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
SE   แทน  คา่ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการวดั 
df แทน  คา่องศาแห่งความอิสระ)degree of freedom) 
SS แทน  คา่ผลรวมก าลงัสองของคะแนน )sum of squares) 
MS แทน  คา่เฉล่ียของผลรวมก าลงัสองของคะแนน )mean squares) 
r  แทน  คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์พหคุณู 
r2  แทน  ก าลงัสองของคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์พหคุณู 
r2 adj แทน  ก าลงัสองของคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์พหคุณูแบบปรับแก้ 
b  แทน  คา่น า้หนกัความส าคญัของตวัแปรอิสระในรูปคะแนนดิบ 
β  แทน  คา่น า้หนกัความส าคญัของตวัแปรพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
SE b  แทน  คา่ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของตวัแปรอิสระในรูปคะแนนดิบ 
F  แทน  คา่การแจกแจงแบบ F (F-distribution) 
t  แทน  คา่การแจกแจงแบบ t (t-distribution) 
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การ  ้าเส้อผลการวเิคราะา์ขนอมูล 
ผลการวิเคราะห์ข้อมลูในการวิจยัครัง้นี ้ผู้ วิจยัได้เสนอเป็นล าดบัดงัตอ่ไปนี  ้

1. คา่สถิติพืน้ฐานของข้อมลูทัว่ไปของบคุลากรสายสนบัสนนุด้านการศกึษา 
2. คา่สถิติพืน้ฐานของตวัแปรปัจจยั ได้แก่ ปัจจยับางประการท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพัน

ตอ่องค์กรของบคุลากรสายสนบัสนนุด้านการศกึษาและตวัแปรตาม ได้แก่ ความผกูพนัตอ่องค์กร 
3. ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ภายในระหว่างตัวแปรปัจจัย และค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสมัพนัธ์ตวัแปรปัจจยักบัความผกูพนัตอ่องค์กร 
4. ผลการวิเคราะห์โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ  )Stepwise Multiple 

Regression) 
4.1 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพันธ์พหุคณูระหว่างตวัแปรปัจจัยกับความผกูพันต่อ

องค์กรคา่ก าลงัสองของคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์พหคุณู และการทดสอบนยัส าคญัทางสถิติ โดย
ใช้การทดสอบคา่เอฟ (F-test) 

4.2 คา่น า้หนกัความส าคญัของตวัแปรปัจจยั และการทดสอบนยัส าคญัทางสถิติ
ของคา่น า้หนกัความส าคญัโดยใช้คา่ที (t-test) 

 
ผลการวเิคราะา์ขนอมูล 

1. ค่าสถติิพื ้้ ฐา้ 
การวิเคราะห์ข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามตวัแปรท่ีศกึษา โดยผู้ วิจัย

ได้ด าเนินการแจกแบบสอบถามจ านวน 192 คน และได้รับกลบัคืน 161 คน คิดเป็นร้อยละ 83.85 
ดงัแสดงในตาราง 3  
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ตาราง 3 ข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ล าดับ ขนอมูลทั่วไปของบุคลากร จ า้ว้ค้ 
(n=161) 

รนอยละ 

1 เพศ 
ชาย 
หญิง 

 
46 
115 

 
28.60 
71.40 

 รวม 161 100.00 

2 อาย ุ
20-29 ปี 
30-39 ปี 
40-49 ปี 
50 ปีขึน้ไป 

 
24 
78 
43 
16 

 
14.90 
48.50 
26.70 
9.90 

 รวม 161 100.00 

3 หนว่ยงาน 
ฝ่ายการศกึษา 
ภาควิชา 
ศนูย์/สถาน/โรงเรียน 

 
90 
55 
16 

 
55.90 
34.20 
9.90 

 รวม 161 100.00 

4 ระยะเวลาที่ปฏิบติังานในหนว่ยงานนี ้
ต ่ากวา่ 1 ปี 
1-5 ปี 
6-10 ปี 
11 ปีขึน้ไป 

 
10 
43 
45 
63 

 
6.20 
26.70 
28.00 
39.10 

 รวม 161 100.00 

 
จากตาราง 3 ผลการวิเคราะห์ พบว่า กลุ่มตัวอย่างคือ บุคลากรสายสนับสนุนด้าน

การศึกษา คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล จ านวน 161 คน สว่นใหญ่เป็น
เพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 71.4 อายรุะหวา่ง 30-39 ปี คิดเป็นร้อยละ 48.5 หน่วยงานฝ่ายการศกึษา 
คิดเป็นร้อยละ 55.9 ระยะเวลาท่ีปฏิบตัิงานในหน่วยงาน 11 ปีขึน้ไป คิดเป็นร้อยละ 39.1  
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2. ค่าสถติิพื ้้ ฐา้ของตัวแปรปัจจัย  
คา่สถิติพืน้ฐานของตวัแปรปัจจยั ได้แก่ คา่คะแนนเฉล่ียและคา่ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน

โดยรวม และรายด้าน 
 

ตาราง 4 คา่คะแนนเฉล่ียและคา่ความเบ่ียงเบนมาตรฐานของตวัแปรปัจจยับางประการท่ีสง่ผลตอ่
ความผกูพนัตอ่องค์กรโดยรวม 

 
(n=161) 

ตัวแปร x̄  S.D. ระดับ 
ความคิดเา็้  

ด้านวฒันธรรมองค์กร )X 1) 3.60 0.56 เห็นด้วยมาก 
ด้านเจตคติที่มีตอ่งาน )X 2) 3.56 0.66 เห็นด้วยมาก 
ด้านความพงึพอใจตอ่ผลตอบแทนที่ได้รับจากองค์กร )X 3) 3.21 0.64 เห็นด้วยปานกลาง 
ด้านสมัพนัธภาพระหวา่งบคุลากรในที่ท างาน )X 4) 3.48 0.72 เห็นด้วยปานกลาง 
ด้านสถานที่และวสัดอุปุกรณ์ในทีท่ างาน (X 5) 3.54 0.71 เห็นด้วยมาก 
ด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์กร )X 6) 3.20 0.72 เห็นด้วยปานกลาง 
ด้านความผูกพนัตอ่องค์กร (Y) 3.44 0.50 เห็นด้วยปานกลาง 

รวม 3.44 0.51 เา็้ ดนวยปา้กลาง 

 
จากตาราง 4 พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนด้านการศึกษา ของคณะแพทยศาสตร์ 

ศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล โดยรวมเห็นด้วยอยู่ในระดบัปานกลาง และเป็นรายด้านสว่น
ใหญ่เห็นด้วยอยู่ในระดบัปานกลาง ยกเว้นด้านวฒันธรรมองค์กร ด้านเจตคติท่ีมีต่องาน และด้าน
สถานท่ีและวสัดอุปุกรณ์ในท่ีท างานเห็นด้วยอยู่ในระดบัมาก  
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ตาราง 5 คา่คะแนนเฉล่ียและคา่ความเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านวฒันธรรมองคก์ร เป็น
รายข้อ 

 
(n=161) 

ตัวแปร x̄  S.D. ระดับ 
ความคิดเา็้ 

1. ท่านรู้สกึได้ถงึการมีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์กร 
3.39 0.84 เห็นด้วย 

ปานกลาง 

2. ท่านมีสว่นร่วมแก้ไขปัญหากบัสมาชิกในกลุ่มหรือทีม 
3.43 0.78 เห็นด้วย 

ปานกลาง 

3. ท่านมีสว่นร่วมก าหนดเป้าหมายและการท างานของตนมากกว่า
รับค าสัง่จากผู้บังคบับัญชา 

3.37 0.81 เห็นด้วย 
ปานกลาง 

4. ลกัษณะการท างานมีความมุ่งเน้นการท างานเป็นทีม 3.60 0.83 เห็นด้วยมาก 

5. ท่านแลกเปลีย่นและแบ่งปันข้อมูลใหม่ๆ กบัเพื่อนร่วมงานเป็น
ประจ า 

3.61 0.75 เห็นด้วยมาก 

6. ท่านและผู้บงัคบับญัชามีการประสานงานและสือ่สารกนัได้
ตลอดเวลา 

3.64 0.87 เห็นด้วยมาก 

7. ความคิดเห็นของท่านได้รับความสนใจและใสใ่จจาก
ผู้บงัคบับัญชาและเพื่อนร่วมงาน 

3.36 0.89 เห็นด้วย 
ปานกลาง 

8. ท่านเข้าใจทิศทางและกลยทุธ์ขององค์กรอย่างชัดเจน 
3.44 0.67 เห็นด้วย 

ปานกลาง 

9. ท่านมีความผกูพนักับสมาชิกในกลุ่มที่ท างานร่วมกนั 3.70 0.87 เห็นด้วยมาก 

10. ท่านกระตือรือร้นที่จะท างานของกลุ่มและเสยีสละเวลาสว่นตวั
ในการท างานเพื่อให้งานบรรลเุป้าหมาย 

3.99 0.64 เห็นด้วยมาก 

11. ท่านคิดว่าการท างานร่วมกนัเป็นกลุ่มเป็นเร่ืองส าคัญ 4.11 0.74 เห็นด้วยมาก 

รวม 3.60 0.56 เห็นด้วยมาก 
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จากตาราง 5 พบวา่ บคุลากรสายสนบัสนุนด้านการศกึษาของคณะแพทยศาสตร์ศิริราช

พยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล ด้านวัฒนธรรมองค์กร  โดยรวมเห็นด้วยอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นร้ายข้อ พบวา่ เกือบทุกข้อเห็นด้วยอยู่ในระดบัมาก ยกเว้นข้อ 1, 2, 3, 7, 8 เห็นด้วย
อยู่ในระดบัปานกลาง 
 
ตาราง 6 คา่คะแนนเฉล่ียและคา่ความเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านเจตคติท่ีมีตอ่งาน เป็น
รายข้อ 

 
(n=161) 

ตัวแปร x̄  S.D. ระดับ 
ความคิดเา็้ 

1.งานที่ท่านปฏิบติัเป็นงานที่มีประโยชน์ต่อสงัคม  3.88 0.77 เห็นด้วยมาก 
2.งานที่ท่านปฏิบติัเป็นงานที่มีโอกาสก้าวหน้าในชีวิต  3.53 0.88 เห็นด้วยมาก 
3.งานที่ท่านปฏิบติัเป็นงานที่ได้รับการยอมรับนบัถือ  3.54 0.82 เห็นด้วยมาก 
4.งานที่ท่านปฏิบติัท าให้ประสบความส าเร็จในชีวิต  3.43 0.88 เห็นด้วยปานกลาง 
5.งานที่ท่านปฏิบติัสร้างความมัน่คงให้กบัท่านและครอบครัว  3.54 0.82 เห็นด้วยมาก 
6.งานที่ท่านปฏิบติัท าให้เกิดความริเร่ิมสร้างสรรค์  3.61 0.79 เห็นด้วยมาก 
7.งานที่ท่านปฏิบติัท าให้ท่านเป็นคนที่มีคุณภาพ  3.71 0.72 เห็นด้วยมาก 
8.งานที่ท่านปฏิบติัท าให้เป็นคนมีความรู้ความสามารถ  3.74 0.75 เห็นด้วยมาก 
9.งานที่ท่านปฏิบติัเป็นงานที่ท้าทายความสามารถ  3.66 0.80 มาก 
10.งานที่ท่านปฏิบติัท าให้มีโอกาสได้เลือ่นต าแหน่งที่สงูขึน้  3.01 1.02 เห็นด้วยปานกลาง 

รวม 3.56 0.66 เา็้ดนวยมาก 

  
จากตาราง 6 พบวา่ บคุลากรสายสนบัสนุนด้านการศกึษาของคณะแพทยศาสตร์ศิริราช

พยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล ด้านเจตคติท่ีมีต่องาน  โดยรวมเห็นด้วยอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นร้ายข้อ พบว่า เกือบทุกข้อเห็นด้วยอยู่ในระดบัมาก ยกเว้นข้อ 4 เห็นด้วยอยู่ในระดบั
ปานกลาง 
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ตาราง 7 คา่คะแนนเฉล่ียและคา่ความเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านความพึงพอใจตอ่
ผลตอบแทนท่ีได้รับจากองคก์ร เป็นรายข้อ 

 
(n=161) 

ตัวแปร x̄  S.D. ระดับ 
ความคิดเา็้ 

1.เงินเดือนที่ท่านได้รับเหมาะสมกบัปริมาณงานที่ท่านปฏิบติัอยู่  3.17 0.86 เห็นด้วย 
ปานกลาง 

2.สวสัดิการการกู้ ยืมที่องค์กรจดัให้มีความเหมาะสม  3.22 0.84 เห็นด้วย 
ปานกลาง 

3.เมื่อท่านเจ็บป่วยหรือประสบอบุติัเหตุ องค์กรได้ช่วยเหลอืท่านอย่าง
เต็มที ่ 

3.32 0.84 เห็นด้วย 

ปานกลาง 

4.ท่านพอใจกบัค่าตอบแทนพิเศษ)ค่าลว่งเวลา( ที่ปฏิบติันอกเหนืองาน
ปกติ  

2.82 1.01 เห็นด้วย 

ปานกลาง 

5.ท่านพอใจกบัคุณภาพและราคาของร้านค้าสวสัดิการขององค์กร 3.14 0.81 เห็นด้วย 

ปานกลาง 

6.ท่านพอใจกบัเงินปันผลจากหุ้นสหกรณ์ออมทรัพย์มหาวิทยาลยั  3.24 0.85 เห็นด้วย 

ปานกลาง 

7.ท่านพอใจกบัการบริการตรวจสขุภาพประจ าปี  3.57 0.84 เห็นด้วยมาก 

8.ท่านพอใจกบัสวสัดิการในการช่วยเหลอืคนในครอบครัวของท่าน  3.17 0.84 เห็นด้วย 

ปานกลาง 

9.ท่านพอใจกบัการให้บริการข่าวสารของมหาวิทยาลยัได้รับรู้อย่าง
ทนัท่วงที  

3.29 0.77 เห็นด้วย 

ปานกลาง 

รวม 3.21 0.64 เา็้ดนวย 
ปา้กลาง 
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จากตาราง 7 พบวา่ บคุลากรสายสนบัสนุนด้านการศกึษาของคณะแพทยศาสตร์ศิริราช
พยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล ด้านความพึงพอใจตอ่ผลตอบแทนท่ีได้รับจากองค์กร โดยรวมเห็น
ด้วยอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า เกือบทุกข้อเห็นด้วยอยู่ในระดับ 
ปานกลาง ยกเว้นข้อ 7 เห็นด้วยอยู่ในระดบัมาก 

 
ตาราง 8 คา่คะแนนเฉล่ียและคา่ความเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านสมัพนัธภาพระหวา่ง
บคุลากรในท่ีท างาน เป็นรายข้อ 

 
(n=161) 

ตัวแปร x̄  S.D. ระดับ 
ความคิดเา็้ 

1.ผู้บงัคบับัญชายอมรับฟังความคิดเห็นของท่าน  3.26 1.00 เห็นด้วยปานกลาง 
2.ผู้บงัคบับัญชาให้ความไว้วางใจท่าน  3.27 0.94 เห็นด้วยปานกลาง 
3.ผู้บงัคบับัญชาให้ความยกย่องเมื่อท่านปฏิบติังานได้เป็นอย่างดี  3.20 0.99 เห็นด้วยปานกลาง 
4.ผู้บงัคบับัญชาให้การสนบัสนนุท่านในด้านพฒันาความรู้ 
ความสามารถ  

3.37 1.01 เห็นด้วยปานกลาง 

5.ผู้บงัคบับัญชาให้ค าแนะน าแก่ท่านเมื่อท่านมีปัญหาในการ
ปฏิบติังาน  

3.35 1.02 เห็นด้วยปานกลาง 

6.ท่านยอมรับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน  3.88 0.75 เห็นด้วยมาก 
7.เพื่อนร่วมงานรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของท่าน  3.60 0.81 เห็นด้วยมาก 
8.เพื่อนร่วมงานขอค าปรึกษาจากท่านในด้านการงานและด้าน
สว่นตวั  

3.45 0.75 เห็นด้วยปานกลาง 

9.ท่านสามารถปรึกษาเร่ืองงานกบัเพื่อนร่วมงานของท่านได้  3.69 0.80 เห็นด้วยมาก 
10.เพื่อนร่วมงานมีความเต็มใจและกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน
ร่วมกบัท่าน  

3.63 0.83 เห็นด้วยมาก 

11.ท่านจะได้รับความช่วยเหลอืจากเพื่อนร่วมงานเมื่อท่านประสบ
ปัญหา  

3.62 0.86 เห็นด้วยมาก 

รวม 3.48 0.72 เา็้ดนวยปา้กลาง 
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จากตาราง 8 พบวา่ บคุลากรสายสนบัสนุนด้านการศกึษาของคณะแพทยศาสตร์ศิริราช
พยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล ด้านสมัพันธภาพระหว่างบุคลากรในท่ีท างาน โดยรวมเห็นด้วยใน
ระดบัปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบวา่ เกือบทกุข้อเห็นด้วยในระดบัปานกลาง ยกเว้นข้อ 
6, 7, 9, 10, 11 เห็นด้วยในระดบัมาก 

 
ตาราง 9 คา่คะแนนเฉล่ียและคา่ความเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านสถานท่ีและวสัดอุปุกรณ์
ในท่ีท างาน เป็นรายข้อ 

 
(n=161) 

ตัวแปร x̄  S.D. ระดับความคิดเา็้ 

1.วสัดอุปุกรณ์ส านักงานมีเพียงพอส าหรับการปฏิบติังาน  3.45 0.89 เห็นด้วยปานกลาง 
2.คอมพิวเตอร์ในที่ท างานมีจ านวนเพียงพอต่อการปฏิบติังาน 3.58 0.88 เห็นด้วยมาก 
3.การจัดโต๊ะเก้าอีท้ างานของหน่วยงานจดัไว้อย่างเหมาะสม 3.45 0.90 เห็นด้วยปานกลาง 
4.ท่านได้รับความสะดวกในการเบิกอปุกรณ์มาใช้ปฏิบติังาน   3.30 0.98 เห็นด้วยปานกลาง 
5.ห้องท างานของท่านมีแสงสว่างเพียงพอต่อการปฏิบติังาน   3.82 0.77 เห็นด้วยมาก 
6.หน่วยงานของท่านมีระบบสาธารณปูโภคที่ดี  3.66 0.79 เห็นด้วยมาก 
7.ห้องท างานของท่านมีอณุหภูมิพอเหมาะแก่การปฏิบติังาน   3.55 0.92 เห็นด้วยมาก 

รวม 3.54 0.71 เา็้ดนวยมาก 

 
จากตาราง 9 พบวา่ บคุลากรสายสนบัสนุนด้านการศกึษาของคณะแพทยศาสตร์ศิริราช

พยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล ด้านสถานท่ีและวสัดอุปุกรณ์ในท่ีท างาน โดยรวมเห็นด้วยในระดบั
มาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า เกือบทุกข้อเห็นด้วย อยู่ในระดับมาก ยกเว้นข้อ 1, 3, 4  
เห็นด้วยอยู่ในระดบัปานกลาง 
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ตาราง 10 คา่คะแนนเฉล่ียและคา่ความเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านนโยบายและการ
บริหารงานขององค์กร เป็นรายข้อ 

 
(n=161) 

ตัวแปร x̄  S.D. ระดับความคิดเา็้ 

การประเมินผลการปฏิบติังานสามารถตรวจสอบได้  3.24 0.98 เห็นด้วยปานกลาง 
การประเมินผลการปฏิบติังานมีความยุติธรรมและเที่ยงตรง   3.06 0.95 เห็นด้วยปานกลาง 
ระเบียบ ข้อบงัคบัขององค์กรมีความชดัเจนในการปฏิบติั  3.41 0.81 เห็นด้วยปานกลาง 
องค์กรของท่านมีการชีแ้จงนโยบายและระเบียบการปฏิบติังาน
ทกุเร่ือง  

3.33 0.82 เห็นด้วยปานกลาง 

นโยบายและการบริหารงานขององค์กรมีการปรับเปลีย่นให้
ทนัสมยั  

3.32 0.81 เห็นด้วยปานกลาง 

การพิจารณาเลือ่นขัน้เงินเดือนขององค์กรมีความสอดคล้องกบั
ผลการปฏิบติังาน  

3.06 0.97 เห็นด้วยปานกลาง 

ท่านมีโอกาสรับทราบปัญหาต่างๆ ขององค์กร  3.19 0.78 เห็นด้วยปานกลาง 
ท่านมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในการแก้ไขปัญหาขององค์กร 3.01 0.82 เห็นด้วยปานกลาง 

รวม 3.20 0.72 เา็้ดนวยปา้กลาง 

 
จากตาราง 10 พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนด้านการศึกษาของคณะแพทยศาสตร์ 

ศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล ด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์กร โดยรวมและเป็น
รายข้อเห็นด้วยอยู่ในระดบัปานกลาง  
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3. ค่าสัมประสิทธ์ิสาสัมพั้ธ์ภายใ้ระาว่างตัวแปรปัจจัย และค่าสัมประสิทธ์ิ
สาสัมพั้ธ์ตัวแปรปัจจัยกับความผูกพั้ต่อองค์กร 

ค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ภายในระหว่างตวัแปรปัจจัย และค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์ 
ตวัแปรปัจจยักบัความผกูพนัตอ่องค์กร ดงัตาราง 11 

 
ตาราง 11 คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ภายในระหวา่งตวัแปรปัจจยั และคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์
ตวัแปรปัจจยักบัความผกูพนัตอ่องค์กร 

 
ตัวแปร X 1 X 2 X 3 X 4 X 5 X 6 Y 
วฒันธรรมองค์กร )X1) 
 

1.000 .657(**) .412(**) .768(**) .436(**) .608(**) .536(**) 

เจตคติที่มีต่องาน )X2) 
 

 1.000 .563(**) .720(**) .462(**) .536(**) .528(**) 

ความพงึพอใจต่อ
ผลตอบแทนที่ได้รับจาก
องค์กร )X3) 
 

  1.000 .588(**) .593(**) .646(**) .463(**) 

สมัพนัธภาพระหว่าง
บคุลากรในที่ท างาน )X4) 
 

   1.000 .553(**) .694(**) .551(**) 

สถานที่และวัสดอุปุกรณ์
ในที่ท างาน )X5) 
 

    1.000 .551(**) .526(**) 

นโยบายและการ
บริหารงานขององค์กร 
)X6) 

     1.000 .518(**) 

ความผกูพนัต่อองค์กร 
(Y) 

      
1.000 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 
จากตาราง 11 พบว่า ตวัแปรปัจจัยแต่ละตวัมีความสมัพันธ์ทางบวกกับความผกูพันต่อ

องค์กรอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ท่ีค านวณแล้วเปรียบเทียบ
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กบัเกณฑ์ พบวา่ ทกุตวัแปรปัจจยัมีความสมัพนัธ์อยู่ในระดบัปานกลาง โดยท่ี สมัพนัธภาพระหวา่ง
บุคลากรในท่ีท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรมากท่ีสุด ซึ่งมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.551 รองลงมาคือ วัฒนธรรมองค์กร เจตคติท่ีมีต่องาน สถานท่ีและวสัดุ
อปุกรณ์ในท่ีท างาน นโยบายและการบริหารงานขององค์กร และความพึงพอใจต่อผลตอบแทนท่ี
ได้รับจากองค์กร โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์เท่ากบั 0.536, 0.528, 0.526, 0.518, และ 0.463 
ตามล าดบั  

เมื่อพิจารณาตวัแปรปัจจัย พบวา่ มีความสมัพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
ทุกตวัโดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์อยู่ระหว่าง 0.412 ถึง 0.768 ซึ่งค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์
ภายในสูงท่ีสุดนัน้ เป็นปัจจัยด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคลากรในท่ีท างาน กับ ปัจจัยด้าน
วฒันธรรมองค์กร 

 
4. ผลการวเิคราะา์โดยใชนการวเิคราะา์การถดถอยพาุคูณ 
4.1 คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์พหุคณูระหวา่งตวัแปรปัจจยักบัความผกูพนัตอ่องค์กรค่า

ก าลงัสองของค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์พหุคูณ และการทดสอบนัยส าคญัทางสถิติ โดยใช้การ
ทดสอบคา่เอฟ )F-test) ดงัแสดงในตาราง 12 

 
ตาราง 12 คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์พหคุณูระหวา่งตวัแปรปัจจยักบัความผกูพนัตอ่องคก์รของ
บคุลากรสายสนบัสนนุด้านการศกึษา 
 

แาล่งความแปรปรว้ df SS MS  F 
Regression 3 17.272 5.757 37.343 
Residual 157 24.206 0.154  
total 160 41.478   

R=0.645, R2=0.416, Adjusted R2 = 0.405 
 
จากตาราง 12 พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์พหุคูณระหว่างตัวแปรปัจจัยได้แก่

วฒันธรรมองค์กร เจตคติท่ีมีตอ่งาน ความพึงพอใจตอ่ผลตอบแทนท่ีได้รับจากองค์กร สมัพนัธภาพ
ระหวา่งบุคลากรในท่ีท างาน สถานท่ีและวสัดอุปุกรณ์ในท่ีท างาน นโยบายและการบริหารงานของ
องค์กร และความผูกพันต่อองค์กร มีค่าเท่ากับ 0.645 ซึ่งมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และ
ก าลงัสองของคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์พหคุณูระหวา่งตวัแปรปัจจยักบัความผกูพนัตอ่องค์กรมีคา่
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เท่ากบั 0.416 ซึ่งแสดงวา่ตวัแปรปัจจยัทัง้ 6 ตวัแปรร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของความผกูพนั
ตอ่องค์กรได้ร้อยละ 41.6 

4.2 คา่น า้หนักความส าคญัของตวัแปรปัจจยั และการทดสอบนยัส าคญัทางสถิติของค่า
น า้หนกัความส าคญัโดยใช้คา่ที )t-test) ดงัแสดงในตาราง 7 

 
ตาราง 13 คา่น า้หนกัความส าคญัของตวัแปรปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของบคุลากร
สายสนบัสนนุด้านการศกึษา 

 
ตัวแปรพยากรณ์ที่ดี b SEest β  t p ล าดับ 

สถานที่และวัสดอุปุกรณ์ในที่ท างาน )X 5) .227 .051 .315 4.493** 0.001 2 
วฒันธรรมองค์กร )X 1) .236 .075 .259 3.144** 0.002 1 
เจตคติที่มีต่องาน )X 2) .163 .064 .212 2.526** 0.013 3 

 
จากตาราง 13 พบวา่ คา่น า้หนักความส าคญัของตวัแปรปัจจยัวฒันธรรมองค์กร สถานท่ี

และวสัดอุปุกรณ์ในท่ีท างาน และเจตคติท่ีมีต่องาน ส่งผลทางบวก ตอ่ความผกูพันตอ่องค์กรอย่าง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

เมื่อพิจารณาคา่น า้หนักความส าคญัในรูปคะแนนมาตรฐาน )β) พบวา่ สถานท่ีและวสัดุ
อปุกรณ์ในท่ีท างาน สง่ผลทางบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรมากท่ีสดุโดยมีคา่น า้หนกัความส าคญั
ในรูปคะแนนมาตรฐาน )β) เท่ากบั 0.315 รองลงมาคือ ปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์กร ปัจจัยด้าน
เจตคติท่ีมีตอ่งาน ซึ่งมีคา่น า้หนกัความส าคญั เท่ากบั 0.259 และ 0.212 ตามล าดบั 

 
ตาราง 14 ผลการค้นหาตวัแปรพยากรณ์ท่ีดใีนการท านายปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร
ของบคุลากรสายสนบัสนนุด้านการศกึษา โดยการวิเคราะห์การถดถอยพหคุณูแบบขัน้ตอน 
 

ตัวแปรพยากรณ์ที่ดี b SEest β  t p ล าดับ 
สถานที่และวัสดอุปุกรณ์ในที่ท างาน )X 5) .227 .051 .315 4.493 0.000 1 
วฒันธรรมองค์กร )X 1) .236 .075 .259 3.144 0.002 2 
เจตคติที่มีต่องาน )X 2) .163 .064 .212 2.526 0.013 3 

R=0.645, Constant 1.205, R2=0.416, Adjusted R2 = 0.405 
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จากตาราง 14 พบวา่ ปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของบุคลากรสายสนับสนุน
ด้านการศกึษา ด้วยการวิเคราะห์แบบการถดถอยพหคุณู)Stepwise Multiple Regression) ปัจจัย
สถานท่ีและวสัดอุุปกรณ์ในท่ีท างาน วฒันธรรมองค์กร และเจตคติท่ีมีต่องาน สามารถอธิบาย
ความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนด้านการศึกษาได้ร้อยละ  
41.6 ปัจจัยท่ีส่งผลตอ่ความผกูพนัต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนด้านการศึกษา มากท่ีสดุ 
คือ วฒันธรรมองค์กร  รองลงมาคือ สถานท่ีและวสัดอุปุกรณ์ในท่ีท างาน เจตคติท่ีมีต่องาน มีค่า
น า้หนักความส าคัญของตัวแปรอิสระในรูปคะแนนดิบ)b) เท่ากับ 0.236, 0.227 และ 0.163 
ตามล าดบั เขียนสมการท านายได้ดงันี ้

 สมการถดถอยในรูปคะแนนดิบ 
 Y= 1.205 + 0.236 X1 + 0.227 X5 +  0.163 X2 

 สมการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 Y= 0.259 X1 + 0.315 X5 +  0.212 X2 
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บทที่ 5  
สรุป อภปิรายผล และขนอเส้อแ้ะ 

 
ความมุ่งามายของการวจิัย 

1. เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนด้านการศึกษา  
คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล 

2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ของตัวแปรปัจจัยบางประการท่ีส่งผลต่อความผูกพัน 
ต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุน ด้านการศึกษา คณะแพทยศาสตร์ศิ ริราชพยาบาล
มหาวิทยาลยัมหิดล 

3. เพ่ือศึกษาปัจจัยบางประการท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร  
สายสนบัสนนุด้านการศกึษา คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล 

 
วธีิด าเ้ิ้การวจิัย  

1. กลุม่ตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้เป็นบคุลากรสายสนบัสนนุด้านการศกึษาของคณะ
แพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล ปีการศึกษา 2561 จ าแนกตามหน่วยงาน รวม
จ านวนทัง้สิน้ 192 คน ผู้ วิจัยได้ด าเนินการเก็บข้อมลูตามจ านวนกลุ่มตวัอย่าง ได้รับแบบสอบถาม
ท่ีมีความสมบรูณ์กลบัมา จ านวน 161 ชดุ คิดเป็นร้อยละ 83.85  

2. เคร่ืองมือท่ีใช้ในการรวบรวมข้อมูล เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นของบุคลากร  
สายสนับสนนุด้านการศึกษาของคณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล รวมข้อ
ค าถามทัง้สิน้ 68 ข้อ แบบสอบถามมีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 
 5 ระดับ ตามวิธีของลิเคิร์ท )Likert) และตอนท้ายของแบบสอบถามเป็นค าถามปลายเปิดให้
ผู้ตอบแบบสอบถามได้แสดงความคิดเห็น และข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม โดยแบบสอบถามทัง้ฉบับมี
คา่ความเช่ือมัน่ )Reliability) เท่ากบั .959 

 
การวเิคราะา์ขนอมูล 

ผู้ วิจยัได้ด าเนินการจดัท าข้อมลูและวิเคราะห์ข้อมลู ดงันี ้
1. น าแบบสอบถามท่ีได้รับกลับคืนมาทัง้หมดตรวจสอบความสมบูรณ์ และให้

คะแนนตามเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้ แล้วน าข้อมลูทัง้หมดไปวิเคราะห์ด้วยคอมพิวเตอร์โดยโปรแกรม
ส าเร็จรูป 
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2. การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ หน่วยงาน 
ระยะเวลาท่ีปฏิบตัิงานในหน่วยงาน โดยน ามาหาคา่ความถ่ี และคา่ร้อยละ 

3. ตามจุดมุ่งหมายของการวิจัยข้อท่ี 1 เพ่ือศึกษาระดับความผกูพันต่อองค์กรของ
บุคลากรสายสนับสนุนด้านการศึกษา คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล 
วิเคราะห์โดยใช้ คา่คะแนนเฉล่ีย คา่ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

4. ตามจดุมุง่หมายของการวิจยัข้อท่ี 2 เพ่ือศกึษาความสมัพนัธ์ของตวัแปรปัจจยับาง
ประการท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนด้านการศึกษา คณะ
แพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาลมหาวิทยาลยัมหิดล วิเคราะห์โดยใช้วิธีการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ ใช้สตูรของเพียร์สนั  

5. ตามจดุมุง่หมายของการวิจยัข้อท่ี 3 เพ่ือศกึษาปัจจยับางประการท่ีสง่ผลตอ่ความ
ผกูพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนด้านการศึกษา คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล 
มหาวิทยาลยัมหิดล วิเคราะห์โดยใช้วิธีการวิเคราะห์การถดถอยพหุคณู แบบเพ่ิมตวัแปรเป็นขัน้ 
เพ่ือคดัเลือกตวัแปรท่ีพยากรณ์ได้ดีท่ีสดุ  

 
สรุปผลการวจิัย 

จากการศึกษาปัจจัยบางประการท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสาย
สนับสนุนด้านการศึกษาคณะแพทยศาสตร์ศิ ริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล ปรากฏ
ผลการวิจยัดงันี ้

1. บุคลากรสายสนับสนุนด้านการศึกษาคณะแพทยศาสตร์ศิ ริราชพยาบาล 
มหาวิทยาลยัมหิดล มีระดบัความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เมื่อพิจารณา  
เป็นรายด้าน พบวา่ ปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์กร ปัจจัยด้านเจตคติท่ีมีตอ่งาน ปัจจยัด้านสถานท่ี
และวัสดุอุปกรณ์ในท่ีท างาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ส่วนปัจจัยด้านความพึงพอใจต่อ
ผลตอบแทนท่ีได้รับจากองค์กร ปัจจัยด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคลากรในท่ีท างาน และปัจจัย
ด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์กร มีคา่เฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลาง 

2. ปัจจยัแตล่ะตวัมีความสมัพันธ์ทางบวกกบัความผกูพันตอ่องค์กรอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยท่ีปัจจยัด้านสมัพนัธภาพระหว่างบุคลากรในท่ีท างานมีความสมัพนัธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์กรมากท่ีสุด รองลงมาคือปัจจัยด้านวฒันธรรมองค์กร ปัจจัยด้านเจตคติ 
ท่ีมีตอ่งาน ปัจจยัด้านสถานท่ีและวสัดอุปุกรณ์ในท่ีท างาน ปัจจยัด้านนโยบายและการบริหารงาน
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ขององค์กร และปัจจัยด้านความพึงพอใจต่อผลตอบแทนท่ีได้รับจากองค์กร โดยทุกปัจจัยมี
ความสมัพนัธ์อยู่ในระดบัปานกลาง 

3. คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์พหุคณูระหวา่งปัจจัยด้านวฒันธรรมองค์กร ปัจจยัด้าน
เจตคติท่ีมีต่องาน ปัจจัยด้านความพึงพอใจต่อผลตอบแทนท่ีได้รับจากองค์กร ปัจจัยด้าน
สมัพันธภาพระหว่างบุคลากรในท่ีท างาน ปัจจัยด้านสถานท่ีและวสัดอุปุกรณ์ในท่ีท างาน ปัจจัย
ด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์กร และความผกูพันต่อองค์กร มีค่าเท่ากับ 0.645 ซึ่งมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยปัจจัยทัง้ 6 ด้านร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของความ
ผกูพนัตอ่องค์กรได้ร้อยละ 41.60  

4. ค่าน า้หนักความส าคญัของปัจจัยด้านวฒันธรรมองค์กร ปัจจัยด้านสถานท่ีและ
วสัดอุปุกรณ์ในท่ีท างาน และปัจจยัด้านเจตคติท่ีมีตอ่งาน สง่ผลทางบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยค่าน า้หนักความส าคัญในรูปคะแนนมาตรฐาน (β) 
ของปัจจยัด้านสถานท่ีและวสัดอุปุกรณ์ในท่ีท างาน ส่งผลทางบวกต่อความผกูพันตอ่องค์กรมาก
ท่ีสุด เท่ากับ 0.315 รองลงมาคือ ปัจจัยด้านวฒันธรรมองค์กร ปัจจัยเจตคติท่ีมีต่องาน เท่ากับ 
0.259 และ 0.212 ตามล าดบั  

 
การอภปิรายผล 

1. การศกึษาระดบัความผกูพนัตอ่องค์กรของบคุลากรสายสนบัสนนุด้านการศกึษา คณะ
แพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล มีระดบัความผกูพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะ บุคลากรเมื่อได้รับความพึงพอใจในสิ่งหนึ่งแล้วก็จะยังคง
เรียกร้องความพึงพอใจสิ่งอ่ืนๆ ตอ่ไปอีก เช่น ความต้องการด้านร่างกาย ความต้องการด้านความ
ปลอดภัย และความต้องการด้านสงัคม ซึ่งถือเป็นคณุลกัษณะของมนุษย์ เมื่อความต้องการใน
ระดบัหนึ่งได้รับการตอบสนองแล้ว มนษุย์ก็ยงัมีความต้องการด้านอ่ืน ๆ เพ่ิมขึน้ในระดบัท่ีสงูขึน้ไป 
ซึ่งคณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาลให้การสนับสนุนและส่งเสริมบุคลากรในทุกๆ ด้าน ท าให้
บุคลากรได้รับการตอบสนองในสิ่งต่างๆ อยู่เสมอ ซึ่งสอดคล้องกับ ทปษฎีของแอลเดอร์เฟอร์ 
(Alderfer’s Modified Need Hierrarchy) ท่ีกล่าวไว้ว่า ความต้องการของมนุษย์มี 3 ระดับ คือ 
ความต้องการท่ีจะด ารงชีวิต ความต้องการด้านความสมัพนัธ์ และความต้องการเจริญเติบโต เป็น
ความต้องการท่ีจะเจริญก้าวหน้าในการท างาน เป็นการท างานท่ีคนสามารถทุ่มเทความรู้ 
ความสามารถของตนเองในการท างานอย่างเตม็ท่ีและสามารถพฒันาศกัยภาพของตนเองเพ่ิมขึน้
ด้วย และสอดคล้องกบั ดอเลาะ นรีูมนั  และคนอ่ืน ๆ )2013, น. 110) ได้ศึกษาเร่ือง ความผกูพัน
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ตอ่องค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลยันราธิวาสราชนครินทร์ บุคลากรมหาวิทยาลยันราธิวาสราช
นครินทร์ ผลจากการวิจัย พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลยันราธิวาสราชนครินทร์ มีความผกูพันต่อ
องค์กรโดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดบัมาก  

2. การศึกษาความสัมพันธ์ของตัวแปรปัจจัยบางประการท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์ กรของบุคลากรสายสนับสนุนด้านการศึกษา คณะแพทยศาสต ร์ศิ ริราชพยาบาล 
มหาวิทยาลัยมหิดล สอดคล้องกับสมมติฐานในการวิจัยท่ีว่า ตัวแปรปัจจัยบางประการ ได้แก่ 
วฒันธรรมองค์กร เจตคติท่ีมีต่องาน ความพึงพอใจต่อผลตอบแทนท่ีได้รับจากองค์กร สัมพันธภาพ
ระหวา่งบคุลากรในท่ีท างาน สถานท่ีและวสัดอุปุกรณ์ในท่ีท างาน นโยบายและการบริหารงานขององค์กร 
มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กร สามารถน ามาอภิปรายผลได้ดงันี ้

2.1 ปัจจัยสมัพันธภาพระหว่างบุคลากรในท่ีท างานมีความสมัพันธ์กบัความผกูพัน
ต่อองค์กรมากท่ีสุด ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะ บุคลากรของคณะแพทยศาสตร์ศิ ริราชพยาบาล
มหาวิทยาลัยมหิดล ซึ่งประกอบด้วยผู้บังคบับัญชา เพ่ือนร่วมงาน และผู้ ใต้บังคับบัญชานัน้มี
สมัพนัธภาพท่ีดีตอ่กัน กลา่วคือ ผู้บงัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นให้ความไว้วางใจ ให้การยก
ย่องช่ืนชมเมื่อบุคลากรปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี และคอยแนะน าเมื่อมีปัญหาในการปฏิบัติงาน 
รวมทัง้ส่งเสริมในด้านการพัฒนาความรู้ความสามารถ นอกจากนี ้สัมพันธภาพระหว่างเพ่ือน
ร่วมงานก็เป็นสว่นหนึ่งท่ีท าให้บคุลากรมีสมัพนัธภาพท่ีดีด้วยเพราะบุคลากรท่ีปฏิบัติงานร่วมกนัมี
การยอมรับ และรับฟังความคิดเห็นระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ให้การช่วยเหลือซึ่งกันและกัน สร้าง
ความรู้สึกอบอุ่น มีมิตรไมตรีท่ีดีต่อกัน การมีสมัพันธภาพท่ีดีระหว่างบุคลากรทุกระดบัจึงเป็นสิ่ง
ส าคัญท่ีทุกองค์กรจะต้องมีเพราะเป็นสิ่งส าคัญท่ีจะท าให้บุคลากรร่วมแรง ร่วมใจในการ
ปฏิบัติงานซึ่งจะน าไปสู่เป้าหมายท่ีองค์กรตัง้ไว้ ซึ่งสอดคล้องตามทปษฎีสังคมของแฟร์ชิลด์ 
(Fairchild, 1964) ท่ีได้กล่าวไว้ว่า เร่ืองของรูปแบบความสมัพันธ์ระหว่างมนุษย์ การกระท าหรือ
วฒันธรรมท่ีแตกต่างกันท่ีเก่ียวข้องกับคนและความสัมพันธ์ระหว่างคนรวมทัง้ระหว่างคนกับ
สิ่งแวดล้อม ถ้าหากบุคลากรในหน่วยงานมีความสมัพันธ์ท่ีดีตอ่กันก็จะพยากรณ์ได้วา่ บคุลากรใน
หน่วยงานมีความสขุในการท างาน ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของแมนเนียน (Manion, 2003, 
อ้างถึงใน ชุมสุข สขุหิน้, 2553) ได้ศึกษาองค์ประกอบของความสุขในการท างานของพยาบาล 
พบว่า ความสขุในการท างานของพยาบาลเกิดจากปัจจัย 4 ประการ ได้แก่ การติดตอ่ ความรักใน
งาน ความส าเร็จในงาน เช่น การเห็นคณุค่าในตน การรับรู้ลักษณะงาน สัมพันธภาพระหว่าง
บคุคล สภาพแวดล้อมในการท างาน และภาวะผู้น า ปัจจยัดงักลา่วสง่ผลให้เกิดการคงอยู่ในอตัราท่ี
สงูขึน้ และสอดคล้องกบั คเณศ จุลสคุนธ์ )2555, น. 52-65) ได้ท าวิจัยเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่ง
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สมัพันธภาพระหว่างบุคคลและการเป็นสมาชิกกลุม่ไมเ่ป็นทางการกบัประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนักงาน พบว่า พนักงานมีความสมัพันธ์ท่ีดีต่อกนั การท างานเต็มไปด้วยความราบร่ืน และ
ท างานร่วมกันได้อย่างมีความสขุ ส่งผลให้ได้ใช้ความรู้ความสามารถ และทกัษะในการปฏิบัติงาน
อย่างเตม็ท่ี ก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน 

2.2 วฒันธรรมองค์กร เป็นอีกปัจจัยหนึ่งท่ีมีความสมัพันธ์กับความผกูพันตอ่องค์กร
เช่นกนั ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะ การปลกูฝังคา่นิยมและความเช่ือท่ีบคุลากรคณะแพทยศาสตร์ศิริราช
พยาบาลยึดถือตามพระราชปณิธานของสมเด็จพระมหิตลาธิเบศรอดุลยเดชวิกรมพระบรมราช
ชนก ท่ีว่า ให้ถือประโยชน์สว่นตนเป็นท่ีสอง ประโยชน์ของเพ่ือนมนุษย์เป็นกิจท่ีหนึ่ง ลาภ ทรัพย์
และเกียรติยศจะตกมาแก่ท่านเอง ถ้าท่านทรงธรรมะแห่งวิชาชีพไว้ให้บริสทุธ์ิ เป็นหลกัยึดเหน่ียว
ด้านจิตใจท่ีส าคญัท่ีท าให้บคุลากร คิดและท างานตา่งๆ ไปในแนวทางเดียวกนัท าให้งานบรรลตุาม
เป้าหมายขององค์กร จนเกิดเป็นคุณลักษณะท่ีดีต่อกัน การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน การ
แก้ปัญหาการท างานร่วมกนั มุง่เน้นการท างานเป็นทีม มีการแบ่งปันและแลกเปลี่ยนความรู้ใหม่ๆ 
ระหว่างทีม มีการประสานงานและสื่อสารกันได้ตลอดเวลา ท าให้เข้าใจทิศทางและกลยุทธ์ของ
คณะฯ อย่างชดัเจน เกิดความกระตือรือร้นท่ีจะท างานขององค์กรและเสียสละเวลาส่วนตวัในการ
ท างานเพ่ือให้งานบรรลเุป้าหมายกลายเป็นวฒันธรรมองค์กรท่ีปฏิบัติต่อกันมาจากรุ่นสู่รุ่น ซึ่ง
สอดคล้องกับ เดนิสัน (Daniel R. Denison, 1990) ท่ีศึกษาในปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรและ
ประสิทธิผลขององค์กร พบวา่ วฒันธรรมองค์กรจะส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์กรเป็นอย่างมาก 
เมื่อวฒันธรรมองค์กรนัน้ก่อให้เกิดความผกูพันและการมีส่วนร่วมในการท างานเพ่ือองค์กร และ
การปรับตวัท่ีเหมาะสมกบัการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมทัง้ภายนอกและภายในองค์กร การ
ประพปติปฏิบตัิท่ีสม ่าเสมอ จึงท าให้เกิดการท างานท่ีประสานกนัและสามารถคาดหมายพปติกรรม
ตา่งๆ ท่ีเกิดขึน้ได้ นอกจากนี ้ยังสอดคล้องกบั ปาริชาติ ข าเรือง และ กระมล ทองธรรมชาติ (2555, 
น .90-101) ท่ีได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์
มหาวิทยาลยัราชภฏั ผลการวิจัยพบว่า วฒันธรรมองค์กรมีความสมัพันธ์เชิงบวกกับความผกูพัน
ตอ่องค์การของอาจารย์มหาวิทยาลยัราชภฏัอยู่ในระดบัปานกลาง นอกจากนี ้ยงัสอดคล้องกบัผล
การศึกษาของ Denision (Denison D. R., 1995, p. 204-223) ท่ีพบวา่ วฒันธรรมองค์กรจะสง่ผล
ตอ่ประสิทธิผลขององค์การอย่างมาก ถ้าหากวฒันธรรมองค์กรเหล่านัน้ก่อให้เกิดความผกูพนัและ
การมีสว่นร่วมเกิดขึน้ภายในองค์การ 

2.3 เจตคติท่ีมีต่องาน เป็นอีกปัจจยัหนึ่งท่ีมีความสมัพันธ์กับความผูกพันตอ่องค์กร
เช่นกัน ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะ บคุลากรมีความรู้สึกว่าเป็นสว่นหนึ่งในองค์กร จนท าให้มีความทุ่มเท



  85 

ต่องานท่ีปฏิบัติอยู่ในคณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล เกิดเป็นความ
ภาคภมูิใจในการท่ีได้ปฏิบตัิงานท่ีคณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาลเพราะถือวา่เป็นการท างานท่ี
มีประโยชน์ต่อส่วนรวมและสงัคม สร้างความมัน่คงให้แก่ตนเองและครอบครัว การปฏิบัติงานท า
ให้มองเห็นความก้าวหน้าตอ่ตนเองและความส าเร็จในชีวิต มีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งท่ีสงูขึน้ ได้รับ
การยอมรับนับถือ ท าให้เป็นคนท่ีมีคณุภาพ มีความรู้ความสามารถจึงท าให้แสดงออกมาเป็น
พปติกรรมต่องานท่ีปฏิบัติอยู่ในทางท่ีดี ซึ่งสอดคล้องกับ ศกัดิ์ไทย สรุกิจบวร )2545, น. 138) ให้
ความหมายของเจตคติ คือ  สภาวะความพร้อมทางจิตท่ีเก่ียวข้องกับความคิด  ความรู้สึก  และ
แนวโน้มของพปติกรรมบคุคลท่ีมีตอ่บคุคล  ส่ิงของ  สถานการณ์ตา่ง ๆ ไปในทิศทางใดทิศทางหนึ่ง 
และสภาวะความพร้อมทางจิตนีจ้ะต้องอยู่นานพอสมควร นอกจากนี ้ยงัสอดคล้องกบั ปาริชาติ ข า
เรือง และ กระมล ทองธรรมชาติ )2555, น. 90-101) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีความสมัพันธ์กับ
ความผกูพันต่อองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลยัราชภฏั ผลการวิจัยพบวา่ เจตคติต่อองค์การมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผกูพันต่อองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลยัราชภฏัอยู่ในระดับ
ค่อนข้างสูงโดยมี  ค่าสถิติ  Gamma เท่ากับ 0.65 ทัง้นี  ้อาจเป็นเพราะอาจารย์มีความรู้สึก
ภาคภูมิใจท่ีได้ปฏิบัติงาน ในมหาวิทยาลัย มีเจตคติท่ีดีต่ออาชีพและองค์การ นอกจากนีย้ัง
สอดคล้องกบัผลการศึกษาของ จุติรัตน์ ถาวโร และ ภาสชนก พิชญเวทย์วงศา )2551, น. 448) ท่ี
พบวา่ เจตคติตอ่องค์การมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์การ ซึ่งสอดคล้องกบั เมษา 
ศรีสมนาง. และ คณะ )2558, น. 166-175) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีสง่ผลต่อความผกูพันต่อองค์กร 
ของบคุลากรสงักดัส านกังานอธิการบดี มหาวิทยาลยัมหาสารคาม พบวา่ องค์กรราชการท่ีมีความ
มัน่คงการจ้างงานของบุคลากรก็มีความมั่นคงส่งผลให้บุคลากรมีความเช่ือมัน่ในองค์กร และ
ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ มีความซ่ือสตัย์สจุริตมีความรับผิดชอบเพ่ือผลส าเร็จของงาน
และมีเจตคติท่ีดีตอ่องค์กร  

3. การศึกษาปัจจัยบางประการท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสาย
สนับสนุนด้านการศึกษา คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล พบว่า ปัจจัย
วฒันธรรมองค์กร ปัจจัยสถานท่ีและวสัดอุปุกรณ์ในท่ีท างาน และปัจจัยเจตคติท่ีมีต่องาน ส่งผล
ทางบวก ต่อความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานท่ีว่า ปัจจัยบางประการ ได้แก่ วัฒนธรรมองค์กร เจตคติท่ีมีต่องาน ความพึงพอใจต่อ
ผลตอบแทนท่ีได้รับจากองค์กร สมัพันธภาพระหวา่งบุคลากรในท่ีท างาน สถานท่ีและวสัดอุปุกรณ์ในท่ี
ท างาน นโยบายและการบริหารงานขององค์กร สง่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของบคุลากรสายสนบัสนนุ
ด้านการศกึษา คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล สามารถอภิปรายผลได้ดงันี ้
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3.1 วฒันธรรมองค์กร เหตผุลท่ีท าให้วฒันธรรมองค์กรสง่ผลทางบวกตอ่ความผกูพัน
ขององค์กรนัน้ ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะ คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาลให้ความส าคญั เน้นย า้ให้
เกิดวฒันธรรมองค์กรท่ีเป็นรูปธรรมกับบุคลากรทุกระดบั สร้างลกัษณะท่ีบอกถึงความเป็นศิริราช
สิ่งท่ียึดปฏิบัติอยู่แล้ว และท่ีเป็นแนวทางเพ่ือความเป็นเลิศ เพ่ือการเผยแพร่ให้สามารถจ าง่ายและ
เป็นแนวทางการด าเนินงานของคณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล โดยก าหนดวฒันธรรมองค์กร 
ดังนี  ้Seniority คือ กัลยาณมิตร ช่วย เหลือกัน  Integrity คือ ซ่ือสัต ย์  ยึดมั่น ในคุณ ธรรม 
Responsibility คือ  คิดถึงประโยชน์ขององค์กร รับผิดชอบ Innovation คือ มีความคิดสร้างสรรค์ 
ใฝ่รู้ Respect คือ เห็นคณุค่าของคนทกุระดบั Altruism คือ เห็นประโยชน์สว่นรวมเป็นท่ีตัง้ ไมเ่ห็น
แก่ตัว Journey to excellence and sustainability คือ ร่วมมือร่วมใจ สู่ความเป็นเลิศ (คณะ
แพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล , 2562c) (เอกสารจากเว็บไซต์(  ซึ่งวัฒนธรรมองค์กรมีความ
เก่ียวข้องกับความเป็นผู้น าและการบริหารเป็นอย่างมาก ผู้ น าและผู้ บริหารจะพิจารณาถึง
คณุลกัษณะท่ีดีขององค์กร และคณุลักษณะท่ีองค์กรควรส่งเสริมเพ่ือให้องค์กรมีความเข้มแข็ง 
ยืดหยุ่น มีประสิทธิภาพ แล้วมีการประชาสมัพนัธ์ ย า้เตือนให้บคุลากรทกุระดบัทราบและเข้าใจ มี
การวางแผนการปฏิบัติงานท่ีจะสนับสนุนให้บุคลากรยึดถือและปฏิบัติตัวตามแนวทางของ
วฒันธรรมศิริราช )SIRIRAJ) นี ้เช่น อาจน ามาร่วมใช้ในการคดัเลือกบคุลากรน ามาใช้ร่วมในการ
ให้รางวลัหรือยกย่องบุคลากร ใช้ในการตดัสินใจทางเลือกต่างๆ ทัง้นีจุ้ดประสงค์ท่ีแท้จริง คือ 
ต้องการให้เป็นองค์กรท่ีเป็นเลิศ สามารถอยู่ได้ยั่งยืนรับการเปลี่ยนแปลงจากภายนอกได้ และเป็น
โรงเรียนแพทย์ท่ีน าการเปลี่ยนแปลงท่ีเหมาะสมแก่ประเทศไทยและภมูิภาค ในทางทปษฎียงัมีข้อ
ถกเถียงกนัอยู่วา่ในเมื่อเป็นวฒันธรรมแล้วก็ไมน่่าจะเปลี่ยนแปลงได้ แตแ่ท้ท่ีจริงแล้วในการพฒันา
องค์กรต้องไม่ใช่การปรับปรุงเพียงผิวเผินแต่ต้องพฒันาตวัตนท่ีแท้จริงคือ พัฒนาวฒันธรรมด้วย
เมื่อสถานการณ์ภายนอกเปลี่ยนแปลงไปอาจมีการเสริมเพ่ิมหรือปรับเปลี่ยนเพ่ือผลักดันให้
บคุลากรทกุคนเข้าใจและยดึถือ มีผลการด าเนินการท่ีดี และองค์กรสามารถก้าวไปในทิศทางท่ีไปสู่
ความเป็นเลิศได้ )คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล, 2562b) (เอกสารจากเวบ็ไซต์( สอดคล้องกบั 
ออร์เพน )Orpen, 1993, p. 557, อ้างถึงใน นพวรรณ ยุติธรรม , 2550, น. 64) ท่ีได้ศึกษาเร่ือง 
อิทธิพลของบรรทัดฐานของวฒันธรรมองค์กรท่ีมีตอ่การสร้างให้พนกังานมีความผกูพันต่อองค์กร 
เพ่ือทดสอบว่าองค์กรท่ีมีวฒันธรรมท่ีแข็งแกร่งจะมีอิทธิพลทางบวกต่อความผกูพนัของพนักงาน
มากกวา่องค์กรท่ีมีบรรทดัฐานของวฒันธรรมออ่น ผลการศกึษาพบวา่ พนักงานใหม่ท่ีผ่านการขดั
เกลาทางสงัคมภายในองค์กร มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความรู้สกึผกูพนัตอ่องค์กร  ซึ่งสอดคล้อง
กบั ธีรพงษ์  บญุรักษา )2553, น. 60-65) ได้ศกึษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร
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ของอาจารย์มหาวิทยาลัย: กรณีศึกษามหาวิทยาลัยมหิดล จากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 391 คน 
ผลการวิจยัพบวา่ อาจารย์มหาวิทยาลยัมหิดลมีความผกูพนัด้านความรู้สึก และความผกูพนัอยู่ใน
ระดับสูง และมีความผูกพันต่อเน่ืองอยู่ในระดับปานกลาง และการวิเคราะห์ด้วยสถิติพหุคูณ
ถดถอยแสดงให้เห็นวา่ วฒันธรรมองค์กรแบบกลุม่ มีอิทธิพลในทางบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร
ด้านความรู้สึก และความผกูพันต่อองค์กรในบรรทัดฐานของอาจารย์มหาวิทยาลัยมหิดล และ
สอดคล้องกับ ประภาพร เหลืองช่วยโชค )2539) ได้ศึกษาเร่ือง ความสมัพันธ์ระหว่างวฒันธรรม
องค์กรและความผกูพนัตอ่องค์การ ผลการศึกษาพบวา่ การรับรู้วฒันธรรมองค์กรตามท่ีเป็นจริงมี
ความสมัพนัธ์กบัความรู้สกึผกูพนักบัองค์การ 

3.2 สถานท่ีและวสัดอุปุกรณ์ในท่ีท างาน เหตผุลท่ีท าให้สถานท่ีและวสัดอุปุกรณ์ในท่ี
ท างานส่งผลทางบวกต่อความผูกพันขององค์กรนัน้ ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะ ความเพียงพอ ความ
ทันสมัยของวัสดุอปุกรณ์ท่ีคณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาลสนับสนุนในเร่ืองการท างานของ
บคุลากรทกุระดบั มีการพฒันาและน าอปุกรณ์ท่ีทนัสมยัมาใช้ในการปฏิบตัิงาน ท าให้บคุลากรใช้
งานได้ตรงตามความต้องการและเหมาะสม มีความสะดวกสบาย สถานท่ีและวสัดอุปุกรณ์ในท่ี
ท างาน เป็นสิ่งส าคญัท่ีสดุท่ีคณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาลให้ความส าคญั เน่ืองจากเป็นสิ่งท่ีมี
ผลกระทบต่อสุขภาพ และความปลอดภัยของผู้ปฏิบัติงาน ดงันัน้ การจัดสภาพแวดล้อมในท่ี
ท างานท่ีดีและเหมาะสม จะมีสว่นช่วยให้บคุลากรสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และลด
อุบัติ เหตุได้ เป็นอย่างดี  ซึ่ งสอดคล้องกับ  มาตรฐานคุณวุฒิ ระดับปริญญาตรี สาขาวิชา
แพทยศาสตร์ พ .ศ . 2561 (2561) ท่ีวา่ ให้สถาบันการศึกษามีส่ิงอ านวยความสะดวกด้านกายภาพ 
ได้แก่ ห้องบรรยาย ห้องเรียนกลุม่ย่อย ห้องปฏิบตัิการ ห้องสมดุ อปุกรณ์ทางเทคโนโลยีสารสนเทศ 
และอุปกรณ์นันทนาการ อย่างเพียงพอกับจ านวนอาจารย์และนักศึกษา เพ่ือให้มั่นใจได้ว่า 
หลกัสตูรมีการจัดการเรียนการสอนได้อย่างเหมาะสม และมีการพัฒนาสภาพแวดล้อมเพ่ือการ
เรียนรู้ของนกัศกึษา โดยควรได้รับการปรับปรุงให้ทนัสมยัอยู่เสมอ เพ่ิมเติมสิ่งอ านวยความสะดวก
ให้สอดคล้องกับพัฒนาการทางการศึกษา มีระบบและมาตรการรักษาความปลอดภัยส าหรับ
นกัศึกษาและอาจารย์ เพ่ือป้องกนัอนัตรายท่ีอาจเกิดระหวา่งการฝึกปฏิบตัิงานของนักศกึษา รวม
ไปถึงระหว่างการเดินทางไปและกลบัจากแหล่งฝึกปฏิบัติโดยสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ือการฝึก
ปฏิบัติทางคลินิกซึ่งหมายความรวมถึง โรงพยาบาลหรือสถานฝึกปฏิบัติทางคลินิก ท่ีมีการรักษา
แบบผสมผสานทัง้ระดบัปฐมภมูิ ทุติยภมูิ และตติยภมูิ มีการรักษาผู้ ป่วยฉกุเฉิน คลินิกตรวจโรค 
ศูนย์บริการปฐมภูมิ  ศูน ย์บ ริการสาธารณสุข สถานบริการสาธารณสุขชุมชนอ่ืนๆ และ
ห้องปฏิบตัิการฝึกทักษะ ทัง้นี ้บุคลากรควรได้รับการประเมินและพัฒนาอย่างสม ่าเสมอ เพ่ือให้มี
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ความเหมาะสมและมีคุณภาพสอดคล้องกับหลักสตูรนอกจากนี ้สอดคล้องกับ เสนาะ ติเยาว์ 
)2534, น. 344) ซึ่งกล่าวว่า การจัดสภาพการท างานเป็นปัจจัยหนึ่งท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจใน
การท างานเพราะจะท าให้บุคคลรู้สกึวา่ ไม่ต้องมีชีวิตหวาดระแวง วิตกกังวลต่อการเสี่ยงอนัตราย
ต่างๆ สภาพแวดล้อมในท่ีท างานท่ีเหมาะสมจะช่วยสนับสนุนการปฏิบัติงานของบุคลากร และ
สอดคล้องกับ วรรณี รัตนพนัธ์ )2552, น. 103) ได้ศึกษาเร่ือง ความสมัพันธ์ระหวา่งคณุภาพชีวิต
การท างานและความผกูพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนท่ีปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย
รามค าแหง พบว่า คณุภาพชีวิตการท างาน ด้านสภาพแวดล้อมท่ีปลอดภยัและถกูสขุลกัษณะ มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร การปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมท่ีมีค วาม
เหมาะสมนัน้ หมายถึงว่าสถานท่ีท างานไม่ส่งผลเสียต่อสุขภาพและเป็นท่ีเสี่ยงอันตราย มีสิ่ง
อ านวยความสะดวกต่างๆ ท่ีดี เช่น บรรยากาศท่ีดี แสงเสียง ความสะอาดของสถานท่ี การ
จดัเตรียมวสัดอุปุกรณ์ต่างๆ ในการปฏิบัติงานให้เพียงพอมีการบ ารุงรักษา มีสภาพพร้อมท่ีจะใช้
งานได้ตลอดเวลา ตลอดถึงมีการก าหนดเวลาท างาน 

3.3 เจตคติท่ีมีต่องาน เหตผุลท่ีเจตคติท่ีมีตอ่งาน สง่ผลทางบวก ตอ่ความผกูพนัต่อ
องค์กร ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะ ความรู้สกึของบุคลากรท่ีได้จากการสมัผสั เรียนรู้ และประสบการณ์ท่ี
ได้จากการท างานจนเกิดเป็นความสมัพันธ์ระหว่างองค์กร ท าให้บุคลากรแสดงภาวะทางร่างกาย
และจิตใจท่ีพร้อมจะทุ่มเท การท าหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายท่ีปฏิบตัิอยู่ในคณะแพทยศาสตร์ศิริราช
พยาบาล เข้าใจถึงความส าคัญของงานว่ามีประโยชน์ต่อส่วนรวม สามารถสร้างความมั่นคง 
ความส าเร็จ และความก้าวหน้าให้แก่ตนเอง และมีประโยชน์ต่อส่วนรวมด้วย ซึ่งสอดคล้องกับ 
ทปษฎีแรงจูงใจของแมคเคลแลนด์ (McClelland, 1961) ซึ่งทปษฎีนีใ้ห้แนวคิดการเกิดเจตคติว่า 
เป็นกระบวนการให้น า้หนกัจากประโยชน์และโทษของเป้าเจตคตินัน้ๆ แล้วพิจารณาตดัสินเลือกท่ี
เหมาะสมท่ีสดุ จากการพิจารณาตดัสินโดยกระบวนการแบบนี ้จึงท าให้เกิดเจตคติทางบวกหรือ
ทางลบขึน้ได้ ซึ่งสอดคล้องกับ ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ )2532, น. 139-140) ศึกษาความผกูพัน
ตอ่สถาบันของอาจารย์สาขาครุศาสตร์อตุสาหกรรม สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล พบว่า ปัจจัยท่ี
เป็นตวัพยากรณ์ท่ีดีท่ีสดุตอ่ความผกูพนั คือ ปัจจัยด้านบคุคล ได้แก่ ความสนใจในงาน เจตคติท่ีมี
ตอ่ระบบราชการ ระดบัเงินเดือน และแรงจงูใจท่ีจะปฏิบตัิงาน ปัจจยัด้านงานท่ีมีตวัพยากรณ์ท่ีดี 
คือ ความศรัทธาต่อ ผู้บังคบับัญชา และสอดคล้องกับ สภุาวดี ทองบุญส่ง )2556, น. 77-80) ได้
ศกึษาเร่ือง ปัจจยับางประการท่ีสง่ผลตอ่ความสขุในการท างานของบคุลากรสงักดัอยัการสงูสดุ ผล
การศึกษาพบวา่ ปัจจัยด้านเจตคติต่อการท างานสง่ผลทางบวกต่อความสขุในการท างานอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 กล่าวคือ เจตคติต่อการท างาน คือ ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีตอ่การ
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ท างาน ซึ่งแสดงออกมาเป็นพปตืกรรมในลกัษณะชอบไม่ชอบ อาจเห็นด้วย ไม่เห็นด้วย พอใจ ไม่
พอใจ ต่อสิ่งใดๆ ในลักษณะเฉพาะตัวตามทิศทางชองเจตคติท่ีมีอยู่ และท าให้เป็นตัวก าหนด
แนวทางของบคุคลในการท่ีจะมีปฏิกิริยาตอบสนองในบริบทตอ่งานท่ีท า ทัง้ในเร่ืองของ สภาพงาน 
การยอกรับ การดแูลเอาใจใส ่การสนบัสนนุ และการส่ือสารภายในหน่วยงาน  

3.4 ความพึงพอใจต่อผลตอบแทนท่ีได้รับจากองค์กร  เป็นปัจจัยท่ีส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร แต่อยู่ในระดับท่ีน้อยมาก ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะ บุคลากรมีความพึงพอใจต่อ
ผลตอบแทนท่ีได้รับจากองค์กรไมเ่ป็นไปตามท่ีคาดหวงัเมื่อเปรียบเทียบกบัภาระงานในปัจจบุนั ซึ่ง
สอดคล้องกับทปษฎีล าดบัความต้องการของมาสโลว์ )Maslow’s hierarchy of needs theory) ซึ่ง
พบวา่ บคุคลปรารถนาท่ีจะได้รับความพึงพอใจและเมื่อบคุคลได้รับความพึงพอใจในสิ่งหนึ่งแล้วก็
จะยังคงเรียกร้องความพึงพอใจสิ่งอ่ืนๆ ต่อไปอีก ตัง้แต่ต ่าสดุไปสูค่วามปรารถนาขัน้สงูขึน้ไปเป็น
ล าดบั ซึ่งสอดคล้องกบั สนีุย์ เวชพราหมณ์ )2546, น. 50) ซึ่งกลา่ววา่ ความพึงพอใจตอ่เงินเดือนท่ี
ได้รับ คือ ความรู้สึกว่าตนเองได้รับค่าตอบแทนด้วยความยุติธรรม ซึ่งเป็นปัจจัยหนึ่งท่ีมี
ความสมัพันธ์ในทางบวกกับความผกูพันต่อองค์กร เน่ืองจากบุคคลทุกคนมีความปรารถนาท่ีจะ
ได้รับความยุติธรรม โดยในการประเมินความเสมอภาคบุคคลจะเปรียบเทียบกับค่าตอบแทนท่ี
ได้รับกับความพยายามท่ีตนได้ลงแรงไปในงาน และจะเปรียบเทียบกับเพ่ือนร่วมงานคนอ่ืนๆ และ
สอดคล้องกับ ปรียาพร วงศ์อนตุรโรจน์ )2532, น. 194) ได้ศกึษาเร่ือง ความผกูพนัตอ่สถาบนัของ
อาจารย์ในสาขาครุศาสตร์อุตสาหกรรมสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้า ผลการศึกษา พบว่า 
อาจารย์ท่ีระดับเงินเดือนต ่าและปานกลางมีความผูกพันต่อสถาบันต ่ากว่าอาจารย์ท่ีมีระดับ
เงินเดือนสงู อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 

3.5 สมัพันธภาพระหวา่งบุคลากรในท่ีท างาน เป็นปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผกูพันต่อ
องค์กรในระดบัท่ีน้อยมาก ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะ ความแตกตา่งของช่วงอายุของบคุลากรในท่ีท างาน 
ท าให้สมัพันธภาพระหว่างบุคคลในท่ีท างานมีน้อย ซึ่งสอดคล้องกับ คณะแพทยศาสตร์ศิริราช
พยาบาล )2559a) ท่ีว่า ปัจจัยสนับสนุนองค์กรท่ีมีผลต่อความผูกพันในการบรรลุพันธกิจและ
วิสยัทัศน์ตามกลุ่มบุคลากร ได้แก่ ภาพลักษณ์องค์กร งานท่ีท้าทาย ความมั่นคงในการท างาน 
สมัพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงาน โอกาสในการพัฒนา และความชัดเจนในหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบและ
อ านาจ ซึ่งล าดบัความส าคญัของแต่ละปัจจัยแต่ละด้านของบุคลากรทัง้ 3 กลุ่มแตกต่างกันตาม
ช่วงของอาย ุและสอดคล้องกับ ประทมุ ปกษ์กลาง )2538, น. 171) ได้ศกึษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อความผกูพันต่อองค์กร และผลการปฏิบัติงานของอาจารย์มหาวิทยาลยัเอกชน ผลการศึกษา
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พบวา่ การติดตอ่สื่อสาร และสมัพนัธภาพมีอิทธิพลโดยตรงตอ่ความผกูพันต่อองค์กรของอาจารย์
ในมหาวิทยาลยัเอกชน 

3.6 นโยบายและการบริหารงานขององค์กร เป็นปัจจัยส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรในระดบัท่ีน้อยมาก ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะ นโยบายและการบริหารงานขององค์กรท่ีก าหนดไว้
มีความกว้างระดบัสากล ดงันัน้ความคาดหวงัจากการปฏิบตัิงานจากบคุลากรจึงสงูตามไปด้วย จึง
เกิดเป็นความกดดนัในการปฎิบตัิงานแก่บคุลากร ในขณะท่ีผู้บงัคบับญัชามีความยืดหยุ่นด้านการ
ปฏิบตัิงานสงูสง่ผลให้ระบบงานไมช่ดัเจน เน่ืองจากผู้บริหารปรับเปลี่ยนแผนการท างานตลอดเวลา 
และการสื่อสารนโยบายและการบริหารงานขององค์กรสู่การปฏิบัติของบุคลากรยังไม่ทั่วถึง ซึ่ง
สอดคล้องกับ ศรีโพธ์ิ วายุพกัตร์ )2559) (เอกสารจากเวบ็ไซต์( กล่าวว่า การก าหนดนโยบายของ
องค์กรผู้บริหารต้องศึกษาและส ารวจข้อมูลในด้านต่างๆ ขององค์กรเพ่ือให้ทราบถึงปัญหาและ
ความต้องการของสมาชิกในองค์กรก่อน และสอดคล้องกับ สนีุย์ เวชพราหมณ์ )2546, น. 93) ได้
ศกึษาเร่ือง ความผกูพันต่อองค์กรของพนกังานมหาวิทยาลยั พบวา่ อายุและประสบการณ์ในการ
ท างานไมม่ีผลต่อความผกูพันต่อองค์กร แต่ความพึงพอใจต่องานท่ีรับผิดชอบ ความพึงพอใจใน
ผลตอบแทนท่ีได้ ความพึงพอใจในสถานท่ีและอปุกรณ์ในท่ีท างาน ความพึงพอใจในนโยบายการ
บริหาร และสมัพนัธภาพระหวา่งบคุลากรในท่ีท างานมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร 
 
ขนอเส้อแ้ะ 

ขนอเส้อแ้ะใ้การ  ้าผลการวจิัยไปใชน 
1. ผลการวิจัย พบวา่ ความผกูพันต่อองค์กรของบุคลากรด้านการศึกษาในภาพรวมอยู่

ในระดบัปานกลาง ดงันัน้ องค์กรควรสร้างความผกูพันต่อองค์กรให้อยู่ระดบัท่ีสงูขึน้ โดยส่งเสริม
และสนบัสนนุให้บุคลากร มีความเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนักบัองค์กรมีวฒันธรรมและเจตคติท่ีดีต่อ
งาน สร้างค่านิยมท่ีกลมกลืนกับสมาชิกในองค์กรเดียวกัน ส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติงานอย่าง
เตม็ท่ี เพ่ือให้งานบรรลเุป้าหมายและมีความรู้สกึท่ีจะด ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 
ไม่โยกย้าย เปลี่ยนงาน หรือลาออกและรักษาความผกูพันนีใ้ห้คงอยู่ตลอดไป เมื่อพิจารณาแยก
เป็นรายข้อ พบวา่  

1.1 ด้านวฒันธรรมองค์กร เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ความคิดเห็นของท่านได้รับ
ความสนใจและใส่ใจจากผู้บังคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน มีคา่เฉล่ียน้อยท่ีสดุ ดงันัน้ ผู้บริหารจึง
ควรหาแนวทางในการท าให้บคุลากรมีส่วนร่วมในการระดมความคิดในการแก้ปัญหา เพ่ือให้เกิด
ความรู้สกึมีสว่นร่วม เป็นสว่นหนึ่งขององค์กร 
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1.2. ด้านเจตคติท่ีมีต่องาน เมื่อพิจารณารายข้อ พบวา่ ข้อค าถาม งานท่ีท่านปฏิบัติ
ท าให้มีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งท่ีสงูขึน้ มีคา่เฉล่ียน้อยท่ีสดุ ดงันัน้ องค์กรควรสนบัสนนุให้บคุลากร
มีโอกาสก้าวหน้าด้วยการส่งเสริมให้บคุลากรท างานวิจยั เพ่ือให้สามารถน าผลงานมาขอต าแหน่ง
วิชาการตอ่ไป 

1.3 ด้านความพึงพอใจตอ่ผลตอบแทนท่ีได้รับจากองค์กร เมื่อพิจารณารายข้อ พบวา่ 
ข้อค าถาม ท่านพอใจกับค่าตอบแทนพิเศษ ค่าล่วงเวลา ท่ีปฏิบัตินอกเหนืองานปกติ มีค่าเฉลี่ย
น้อยท่ีสดุ ดงันัน้ องค์กรควรพิจารณาผลตอบแทนให้เหมาะสมตามภาระงานท่ีบคุลากรปฏิบตัิ โดย
พิจารณาจากระยะเวลาในการท างาน เพ่ือให้บคุลากรพึงพอใจตอ่ผลตอบแทนท่ีได้รับ 

1.4 ด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคลากรในท่ีท างาน  เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อ
ค าถาม ผู้บงัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นของท่าน มีคา่เฉล่ียน้อยท่ีสดุ ดงันัน้ องค์กรควรเปิด
โอกาสให้บคุลากรมีสว่นร่วมในการแสดงความคิดเห็นในเร่ืองตา่งๆ มากขึน้ เปิดโอกาสให้บคุลากร
มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นอย่างอิสระ เพ่ือให้เกิดความรู้สึกว่าองค์กรยอมรับฟังความ
คิดเห็นและยอมรับฟังข้อเสนอของบุคลากรด้วย ท าให้เกิดบรรยากาศการมีสว่นร่วม และรู้สกึเป็น
สว่นหนึ่งขององค์กร 

1.5 ด้านสถานท่ีและวสัดอุปุกรณ์ในท่ีท างาน เมื่อพิจารณารายข้อ พบวา่ ข้อค าถาม 
ท่านได้รับความสะดวกในการเบิกอปุกรณ์มาใช้ปฏิบัติงาน มีคา่เฉล่ียน้อยท่ีสดุ ดงันัน้ องค์กรควร
บริหารจดัการขัน้ตอนการเบิกจ่ายวสัดอุปุกรณ์ให้มีความเหมาะสม ลดขัน้ตอนให้น้อยลง เพ่ือให้
ระบบการท างานราบร่ืนและสะดวกกบัการใช้งาน 

1.6 ด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์กร เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบวา่ ข้อ
ค าถาม ท่านมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในการแก้ไขปัญหาขององค์กร มีคา่เฉลี่ยน้อยท่ีสดุ ดงันัน้ 
องค์กรควรเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความคิดเห็นในการแก้ปัญหามากขึน้ เพราะเป็น
ผู้ปฏิบัติงานโดยตรงย่อมเข้าใจปัญหาท่ีเกิดขึน้ เพ่ือให้องค์กรสามารถแก้ปัญหาในการท างานได้
ตรงประเดน็และท าให้บคุลากรมีสว่นร่วมและรู้สกึได้รับการยอมรับจากองค์กร 

2. ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัย ท่ีมีค่าเฉลี่ยต ่าท่ีสุด คือ ปัจจัยด้านนโยบายและการ
บริหารงานขององค์กร ดงันัน้ องค์กรควรก าหนดนโยบายขององค์กรให้ชดัเจน ง่ายต่อความเข้าใจ
และการปฏิบัติของบุคลากร โดยพัฒนาให้บคุลากรมีศกัยภาพด้านความรู้ความสามารถท่ีสงูขึน้ 
ให้ทนักบัการเปลี่ยนแปลงนโยบายท่ีมาในองค์กร โดยเน้นการมีส่วนร่วม การท างานเป็นทีม ให้ทุก
คนรู้สกึวา่เป็นสว่นหนึ่งและมีความส าคญัในการขบัเคลื่อนองค์กรไปสูเ่ป้าหมายท่ีก าหนด 
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ขนอเส้อแ้ะเพื่อการวจิัยครัง้ต่อไป 
1. ควรศึกษาปัจจัยบางประการท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสาย

สนับสนนุด้านการศึกษา ในปัจจยัด้านอ่ืนๆ เช่น ภาวะผู้น า การรับรู้ลกัษณะงาน ซึ่งอาจสง่ผลต่อ
ความผกูพนัตอ่องค์กรของบคุลากรได้ 

2. ควรศึกษาปัจจัยบางประการท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสาย
วิชาการ ได้แก่ อาจารย์ ซึ่งเป็นบคุลากรหลกัของคณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล กลุม่บคุลากร
สายสนับสนนุวิชาชีพเฉพาะ ได้แก่ พยาบาล นกัวิทยาศาสตร์ และนักวิชาการ รวมทัง้ลกูจ้าง เพ่ือ
จะได้ทราบถึงความคิดเห็นของบคุลากรกลุม่นีด้้วย 

3. ควรศึกษาปัจจัยบางประการท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรด้วย
ระเบียบวิธีวิจัยเชิงคณุภาพ หรือด้วยวิธี Focus Group กับบุคลากรทุกระดบั ทุกสว่นงาน เพ่ือจะ
ได้รับข้อมลูเชิงลกึจากบคุลากรทัง้หมดขององค์กร 
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ภาคผ้วก ก  
รายชื่อผูน เชี่ยวชาญ 
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ราย้ามผูนเช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือ 
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ภาคผ้วก ข  
เคร่ืองมือที่ใชนใ้การวิจยั 
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แบบสอบถาม เร่ือง การศึกษาปัจจัยบางประการท่ีส่งผลต่อความผูกพั้ต่อองค์กร 

ของบุคลากรสายส้ับสุ้้ดนา้การศกึษา คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล 

มาาวทิยาลัยมาดิล 
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ภาคผ้วก ค  

การาาคุณภาพเคร่ืองมือ 
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การาาค่าความเชื่อม่ั้ของแบบสอบถาม 
 

คา่ดชันีความสอดคล้อง  )IOC)  ของแบบสอบถาม 
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ค่าอ า้าจจ าแ้กรายขนอของแบบสอบถาม 
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ประวัติ ผู้ เขี ยน 
 

ประวัตผิูน เขยี้ 
 

ชื่อ -สกุล  นางสาวพชร แสงแก้ว 
วั้ เดือ้ ปี เกิด 12 กนัยายน 2529 
สถา้ท่ีเกิด จงัหวดัศรีสะเกษ 
วุฒกิารศึกษา 2551 บริหารธรุกิจบณัฑิต สาขาการตลาด เกียรตินิยมอนัดบั 1  

2561 การศกึษามหาบณัฑิต สาขาวิชาการบริหารและการจดัการ
การศกึษา 

ท่ีอยู่ปัจจุบั้ 118 หมู ่7 บ้านยาง ต าบลเมืองแคน อ าเภอราษีไศล จงัหวดัศรีสะเกษ  
33160 

ผลงา้ตีพมิพ์ 2559  ปัจจยัท่ีเก่ียวข้องตอ่การเลือกเรียนหลกัสตูรแพทยศาสตร
บณัฑิต ของนกัเรียนชัน้มธัยมศกึษาปีท่ี 6  
2560  การศกึษาปัจจยัท่ีสง่ผลให้อาจารย์แพทย์และบคุลากรทางการ
ศกึษาเข้าร่วมการอบรมโครงการแพทยศาสตรศกึษาและวิจยัการศกึษา
ของคณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล     
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