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นักศกึษา โครงการบรหิารธรุกจิมหาบณัฑติ เพือ่ความเป็นเลศิ  

คณะบรหิารธุรกจิ มหาวทิยาลยัรามค าแหง 

บทคดัย่อ 
การศกึษาวจิยัเชงิปรมิาณ เรื่อง ปัจจยัที่มผีลต่อความผูกพนัของบุคลากรที่มตี่อโรงพยาบาล

เอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวดัสมทุรปราการ มวีตัถุประสงคเ์พือ่ 1) เพือ่ศกึษาความผูกพนัของบคุลากรที่ม ี
ต่อโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวดัสมทุรปราการและ 2) เพือ่ศกึษาปัจจยัทีม่ผีลต่อความผูกพนั
ของบุคลากรทีม่ตี่อโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวดัสมุทรปราการ กลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้นการวจิยั 
เป็นบุคลากรในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจังหวดัสมุทรปราการ จ านวน 110 คน โดยผู้วจิยัใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืการวจิยั ค่าสมัประสทิธิแ์อลฟา (Alpha Coefficient) การแจกแจงความถี ่
ค่าร้อยละ ค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน ฐานนิยม การวเิคราะห์การหาค่าท ี(T-Test) การวเิคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) และการหาค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์เพยีร์สนั 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficients)  

ผลการวจิยั พบว่าผูท้ ีต่อบแบบสอบถามในครัง้นี้เป็นเพศหญงิมากกว่าเพศชาย อายุอยู่ในช่วง 
31-40 ปี มสีถานภาพสมรส การศกึษาระดบัปรญิญาตร ีรายได้ต่อเดอืน 15,000 – 30,000 บาท และ
ระยะเวลาการท างานอยู่ระหว่าง 1 - 5 ปี  

การวเิคราะหแ์รงจงูใจในการปฏบิตังิานของบคุลากรในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวดั
สมุทรปราการ พบว่า แรงจูงใจในการปฏบิตังิานโดยรวมมรีะดบัความคดิเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยตวั
แปรดา้นความกา้วหน้าในอาชพี มคีา่เฉลีย่สงูทีส่ดุ 

ผลการทดสอบความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจงูใจในการปฏบิตังิานกบัความผูกพนัของบุคลากรที่
มตี่อโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวัดสมุทรปราการ พบว่า ความผูกพนัของบุคลากรที่มตี่อ
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวัดสมุทรปราการ มคีวามสมัพนัธ์เชิงบวกกับแรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิานโดยรวมของโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวดัสมุทรปราการ ที่ระดบันัยส าคญั 0.05 
เมือ่พจิารณาความผูกพนั โดยรวมและรายดา้น แสดงถงึการยอมรบัสมมตุฐิาน หมายความว่าแรงจงูใจ
ในการปฏบิตังิานโดยรวมมคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัของบุคลากรที่มตี่อโรงพยาบาลเอกชนแห่ง
หนึ่งในจงัหวดัสมทุรปราการ 
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ABSTRACT 
Research aims to illustrate a quantitative study on persons factors engagement that 

affecting employee at a private hospital in Samut Prakan Province. Objective: 1) To study the 

personnel engagement with a private hospital in Samut Prakan Province and 2) To study factors 

that affecting personal engagement with a private hospital in Samut Prakan Province. Samples 

used in the research were 1 1 0  persons in a private hospital in Samut Prakan Province.  The 

researcher used a questionnaire as a research tool.  Alpha coefficient, frequency distribution, 

percentage, mean, standard deviation, mode of view, analysis of one-way variance (T-Test) , 

one-way ANOVA analysis, and determination of correlation coefficients.  Pearson (Pearson 

Product Moment Correlation Coefficients) 

Result of the research revealed that the respondents in this questionnaire were more 

female than males.  Age between 3 1 - 4 0  years of age and marital status Bachelor's degree 

Monthly income was 15,001 - 25,000-baht, monthly income was 15,000 - 30,000 baht and 

working period between 1 - 5 years. 

Analysis motivation of personal performance in a private hospital in Samut Prakan 

Province found that there was a high level of motivation operating.  Hench, the variables in 

career development has a highest average. 

The results testing of the relationship between work motivation and personnel 

engagement with a private hospital in Samut Prakan Province found that, the personnel 

engagement with a private hospital in Samut Prakan Province has a positive correlated with 

overall performance motivation, at level significance of 0 . 0 5  When considered of overall 

engagement and individual it was representing the acceptance of the hypothesis. It means that 

overall operational motivation has related to employee engagement with a private hospital in 

Samut Prakan Province. 

Keywords: operational motivation, engagement, private hospital 

บทน า 

ในปัจจุบนัองคก์ารไม่ว่าจะเป็นองคก์ารในภาครฐัหรอืเอกชน ต่างก็หนัมาให้ความส าคญัต่อ
การบรหิารทรพัยากรมนุษย ์เพื่อเน้นการบรหิารและจดัการบุคลากรขององคก์ารใหม้คีวามเหมาะสม
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ต่อองคก์าร รวมทัง้การพยายามเพิม่คุณค่าของมนุษย์อย่างต่อเนื่อง การสรรหา การคดัเลอืก การ
ฝึกอบรมและการพฒันา การประเมนิผลการปฏบิตังิาน รวมทัง้ค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์ จงึมี
ส่วนส าคัญอย่างยิ่งต่อความส าเร็จของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ องค์การแต่ละแห่งจะมี
ลกัษณะเฉพาะของตนเองไมว่่าจะเป็นวสิยัทศัน์ พนัธกจิ เป้าหมาย วฒันธรรมองคก์าร รวมถงึระเบยีบ
และกฎเกณฑต์่างๆ การบรหิารองคก์ารจะตอ้งตระหนักถงึการใชท้รพัยากรขององคก์ารอยู่เสมอ ดงันัน้
องค์การจึงมีหน้าที่ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพื่อให้ปฏิบัติงานจนบรรลุวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายขององคก์าร (ณฐพรรณ ชาญธญักรรม, 2560, หน้า 1) แต่การทีอ่งคก์ารจะคาดหวงัและมุง่
ผลใหบ้คุลากรภายในองคก์ารปฏบิตัเิช่นนัน้ได ้จ าเป็นอย่างยิง่ทีอ่งคก์ารจะตอ้งอาศยัปัจจยัต่าง ๆ เป็น
แรงเสรมิ เพือ่กระตุน้และคอยผลกัดนัใหบ้คุลากรเกดิความผูกพนัต่อองคก์าร เมือ่พนักงานมคีวามรูส้กึ
ผูกพนัต่อองคก์าร กจ็ะสง่ผลท าใหเ้กดิแรงผลกัดนั แรงจงูใจ และกระตุน้ใหพ้นักงานพร้อมทีจ่ะอุทศิตน
เพือ่ปฏบิตังิานหรอืหน้าทีข่องตนจนสดุความสามารถให้กบัองคก์าร เพราะดว้ยความรูส้กึว่าตนเองก็มี
สว่นร่วมในการเป็นเจา้ขององคก์ารเช่นเดยีวกนั นอกจากนี้ความผูกพนัต่อองคก์ารกย็งัคอยท าหน้าที่
ประสานและเป็นตวัเชื่อมโยงระหว่างความตอ้งการของบคุลากรขององคก์ารใหส้อดคลอ้งไปดว้ยกนักบั
เป้าหมายขององคก์ารอกีดว้ย (ปารชิาต บวัเป็ง, 2554, หน้า 1) 
 ดงันัน้ หากองคก์ารสามารถท าให้บุคลากรมคีวามผูกพนัต่อองคก์ารไดม้ากเท่าไร ก็จะท าให้
บุคลากรปรารถนาจะเป็นสมาชกิขององคก์ารตลอดไป โดยจะทุ่มเทความรู้สกึ ความสามารถในการ
ปฏบิตังิานอย่างเตม็ที ่และมผีลการปฏบิตังิานทีน่่าพอใจซึง่เป็นผลดตี่อองคก์ารในทีส่ดุ (ธนรฐั นาทอง, 
2556, หน้า 2) 
 จากที่กล่าวมาข้างต้น เป็นมูลเหตุจูงใจให้ผู้วจิยัสนใจในการศึกษาถงึปัจจยัที่มผีลต่อความ
ผูกพนัของบุคลากรที่มตี่อโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวัดสมุทรปราการ คว ามผูกพนัของ
บคุลากรทีม่ตี่อโรงพยาบาลเป็นอย่างไร และศกึษาความคดิเหน็ดา้นปัจจยัสว่นบุคคลทีแ่ตกต่างกนัท า
ให้มคีวามผูกพนัต่อโรงพยาบาลแตกต่างกนัหรอืไม่ และแรงจงูใจในการปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธก์บั
ความผูกพนัของบคุลากรในโรงพยาบาลหรอืไม ่ เพือ่น าผลการวจิยัทีไ่ดไ้ปใชป้ระโยชน์ในการน าเสนอ
ต่อผู้บรหิาร เพื่อที่จะไดร้่วมมอืกนัหาแนวทางปรบัปรุง และพฒันานโยบายการสรา้งความผูกพนัของ
บคุลากรภายในองคก์ารใหม้ปีระสทิธภิาพขึน้ รวมถงึเพือ่เป็นแนวทางในการแกไ้ขปัญหาดา้นแรงจงูใจ
ของบคุลากร ทีส่ง่ผลใหบ้คุลากรเกดิความผูกพนักบัองคก์ารอนัน าไปสู่ความเชื่อมัน่ และประสทิธภิาพ
การด าเนินงานขององคก์าร และเป็นกรอบทศิทางในการด าเนินงานต่อไป  
 
วตัถปุระสงคก์ารวิจยั 

 1. เพือ่ศกึษาแรงจงูใจของบคุลากรทีม่ตี่อโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวดัสมทุรปราการ 
2.เพื่อศึกษาความผูกพันของบุคลากรที่ม ีต่อโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ งในจังหวัด

สมทุรปราการ 
 3. เพื่อศึกษาแรงจูงใจต่อความผูกพนัของบุคลากรที่มตี่อโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งใน
จงัหวดัสมทุรปราการ 
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สมมติฐานการวิจยั 

 สมมติฐานท่ี 1 บุคลากรโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวดัสมทุรปราการ ที่มปัีจจยัสว่น
บุคคลแตกต่างกนั ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศกึษา รายได้เฉลีย่ต่อเดอืน และระยะเวลา
การท างาน มคีวามผูกพนัต่อโรงพยาบาลแตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 2 แรงจูงใจในการปฏิบตังิานมคีวามสมัพนัธ์กับความผูกพนัของบุคลากรใน
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวดัสมทุรปราการ 
 
ขอบเขตของการวิจยั 

 การศกึษาเรื่อง ปัจจยัทีม่ผีลต่อความผูกพนัของบคุลากรทีม่ตี่อโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งใน
จงัหวดัสมทุรปราการ มขีอบเขตการศกึษา ดงันี้ 
 1. ขอบเขตด้านเน้ือหา 
         การวจิยัครัง้นี้มจีุดประสงคเ์พื่อศกึษาปัจจยัที่มผีลต่อความผูกพนัของบุคลากรทีม่ตี่อ
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวดัสมทุรปราการ 
         ตวัแปรทีใ่ชใ้นการศกึษา ไดแ้ก่ 
         1. ตวัแปรอสิระ (independent variable) ไดแ้ก่ 
   1.1 ปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศกึษา รายได้เฉลีย่ต่อ
เดอืน และระยะเวลาการท างาน 
   1.2 แรงจูงใจในการปฏบิตัิงาน ได้แก่ ด้านระบบผลตอบแทน ด้านนโยบายการ
บริหารขององค์การ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความมัน่คงในการท างาน และด้าน
ความกา้วหน้าในอาชพี 
         2. ตวัแปรตาม (dependent variable) ไดแ้ก่ 
             2.1 ความผูกพันของบุคลากรที่ม ีต่อโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจังหวัด
สมุทรปราการ ประกอบด้วย ภาวะผู้น า วัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์การ ลักษณะงาน 
คา่ตอบแทนโดยรวม คณุภาพชวีติ โอกาสทีไ่ดร้บั และความสมัพนัธ์ 
 2. ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
         1. ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ บคุลากรทีป่ฏบิตังิานในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง
ในจงัหวดัสมทุรปราการ 
         2. กลุม่ตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ บคุลากรทีป่ฏบิตังิานในโรงพยาบาลเอกชนแห่ง
หนึ่งในจงัหวดัสมุทรปราการ จ านวน 110 คน ซึ่งการก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่าง ผู้วจิยัใช้สูตร
ค านวณขนาดตวัอย่างของ Cocharan ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่เท่ากบัรอ้ยละ 95 คา่ความคลาดเคลือ่นหรอื
ผิดพลาดที่ยอมรบัได้ไม่เกินร้อยละ 5 ได้จ านวน 107 ตัวอย่าง แต่เพื่อป้องกันการเก็บข้อมูลที่ไม่
สมบรูณ์จากแบบสอบถาม จงึเพิม่ขนาดตวัอย่างเป็นจ านวน 110 ตวัอย่าง 
 3. ขอบเขตด้านพ้ืนท่ี 
         พืน้ทีใ่นการเกบ็ขอ้มลู คอื โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวดัสมทุรปราการ 
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4. ขอบเขตด้านเวลา 
         ระยะเวลาในการด าเนินการวจิยั และเกบ็แบบสอบถามในระหว่างเดอืน พฤษภาคม ถงึ
เดอืน สงิหาคม 2563 
  
กรอบแนวคิดการวิจยั 

 ในการศกึษาวจิยัเรื่อง ปัจจยัทีม่ผีลต่อความผูกพนัของบคุลากรทีม่ตี่อโรงพยาบาลเอกชนแห่ง
หนึ่งในจงัหวดัสมทุรปราการ มกีรอบแนวคดิความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรอสิระและตวัแปรตามดงัภาพ
ที ่1.1 

ตวัแปรอิสระ (X)                   ตวัแปรตาม (Y) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคดิการวจิยั 

ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบัจากงานวิจยั 

 1. ประโยชน์เพ่ือการน าไปใช้ 
         1. ท าใหท้ราบถงึความผูกพนัของบคุลากรทีม่ตี่อโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวดั
สมทุรปราการ เพือ่ใหอ้งคก์ารสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการพฒันาและปรบัปรุงนโยบายที่เกีย่วข้อง
กบัการสรา้งความผูกพนัภายในองคก์ารใหม้ปีระสทิธภิาพขึน้ 
         2. ท าใหท้ราบถงึแนวทางในการแกไ้ขปัญหาดา้นแรงจงูใจในการท าให้บคุลากรมคีวาม
ผูกพนัต่อองคก์ารเพือ่ใหผู้บ้รหิารองคก์ารสามารถน าไปปรบัแผนการปฏบิตังิานใหม้คีวามเหมาะสม 

ปัจจยัส่วนบคุคล 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. สถานภาพ 
4. ระดบัการศกึษา 
5. รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 
6. ระยะเวลาการท างาน 

แรงจงูใจในการปฏิบติังาน 

1. ดา้นระบบผลตอบแทน 
2. ดา้นนโยบายการบรหิารขององคก์าร 
3. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
4. ดา้นความมัน่คงในการท างาน 
5. ดา้นความกา้วหน้าในอาชพี 
 
ปรบัปรุงจาก : Frederick Herzberg 
(1959) 
 

ความผกูพนัของบคุลากร 
ท่ีมีต่อโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง 

ในจงัหวดัสมทุรปราการ 
1. ภาวะผูน้ า (leadership) 
2. วฒันธรรมหรอืจุดมุ่งหมายขององคก์าร 
(culture purpose) 
3. ลกัษณะงาน (work activities) 
4. ค่าตอบแทนโดยรวม (total compensation) 
5. คุณภาพชวีติ (quality of life) 
6. โอกาสทีไ่ดร้บั (opportunity) 
7. ความสมัพนัธ ์(relationship) 

ปรบัปรุงจาก : Hewitt Associates (2003) 
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 2. ประโยชน์ทางวิชาการ 
         1. ท าให้ผู้ที่มคีวามสนใจศกึษาเรื่อง ความผูกพนัของบุคลากรในโรงพยาบาลเอกชน
แห่งหนึ่งในจงัหวัดสมุทรปราการ สามารถน ามาเป็นแนวทางในการพฒันางานวิจยั แนวคดิ และ
การศกึษาคน้ควา้เพิม่เตมิไดต้่อไป 
 
แนวคิด ทฤษฎีเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

ในการศกึษาเรือ่ง ปัจจยัทีม่ผีลต่อความผูกพนัของบคุลากรทีม่ตี่อโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง
ในจงัหวดัสมทุรปราการ ผูว้จิยัไดท้บทวนแนวคดิ ทฤษฎแีละงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง เพือ่ใชเ้ป็นกรอบและ
แนวทางในการศกึษาดงันี้ 
ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์าร  

Allen and Meyer (1990) กลา่วว่าความผูกพนัต่อองคก์ารเกดิจากองคป์ระกอบทีต่อ้งเกีย่วพนั
กันระหว่างพนักงานกับองค์การ ซึ่งความผูกพนัจะเกิดขึ้นได้ต้องมาจากทัศนคติที่พนักงานมตี่อ
องคก์ารในเชงิบวก เกดิเป็นความสมัพนัธอ์ย่างลกึซึง้ของแต่ละบุคคล โดยบุคคลมคีวามเชื่อมัน่ และ
ความมุง่มัน่อย่างสงูต่อ การท างานร่วมกบัองคก์าร มคีวามรกัและความทุ่มเทกบัองคก์าร และก าหนด
ว่าความผูกพนัต่อองค์การจะต้องประกอบด้วยโดยสร้าง 3 ลกัษณะที่เป็นปัจจยัสร้างความผูกพนั
องคก์าร ดงันี้ 

1. ความผูกพนัดา้นความรูส้กึ (affective commitment) หมายถงึ ความผูกพนัทีเ่กดิขึน้ 
จากความรูส้กึเป็นความรูส้กึผูกพนัและเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนักบัองคก์าร เป็นความรูส้กึว่าตนเองเป็น
สว่นหนึ่งขององคก์าร และมบีทบาทในการด าเนินธุรกจิขององคก์าร 

2. ความผูกพนัต่อเน่ือง (continuance commitment) หมายถงึ ความผูกพนัทีเ่กดิขึน้จาก 
การคดิค านวณของบุคคลทีป่ระกอบดว้ยทางเลอืกทีม่ ีหรอืภาระหน้าทีแ่ละผลตอบแทนทีบุ่คคลไดร้บั
จากองคก์ารโดยมพีืน้ฐานในการแสดงออกในรูปของพฤตกิรรมต่อเนื่องจากการท างาน ซึง่ พฤตกิรรม
การท างานจะวดัว่าบคุคลจะท างานอยู่กบัองคก์ารนัน้ต่อไปหรอืโยกยา้ยเปลีย่นแปลงที ่ท างาน 

3. ความผูกพนัทีเ่กดิจากมาตรฐานทางสงัคม (normative commitment) หมายถงึ ความ  
ผูกพนัที่เกดิขึน้จากค่านิยม วฒันธรรม หรอืบรรทดัฐานของสงัคม อาจมาจากความสมัพนัธก์บัเพือ่น 
ร่วมงานในองคก์าร หรอืกบัหวัหน้างานกต็ามจะเป็นความผูกพนัที่เกดิขึน้เพือ่ตอบแทนในสิง่ที ่บคุคล
ไดร้บัจากองคก์าร และความผูกพนัดงักลา่วเป็นการแสดงออกในรูปของความจงรกัภกัดตี่อ องคก์าร 
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

Porter and Steers (1982) ไดแ้บง่ประเภทของความผูกพนัต่อองคก์ารเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ 
 แนวคดิที่ 1 ประเภททศันคต ิ(attitudinal type) ถอืว่าความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นทศันคตทิี่
ส่งผลกระทบต่อความสมัพนัธ์ต่อความสมัพนัธ์ระหว่างพนักงานกับองค์การ เป็นการแสดงตนเป็น
อนัหนึ่งอนัเดยีวกนั และรูส้กึเกีย่วพนักบัองคก์ารอย่างแนบแน่น เน่ืองจากมคีวามเชื่อในเป้าหมายและ
คา่นิยมขององคก์าร มคีวามตัง้ใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามเพือ่องคก์าร และมคีวามปรารถนาอย่างแรง
กลา้ทีจ่ะอยู่กบัองคก์าร นักทฤษฎทีีเ่ชื่อตามแนวคดินี้จะมองความผูกพนัต่อองคก์ารว่าเป็นบางสิง่ที่อยู่
ในกล่องด า ซึ่งถูกก าหนดจากทัง้องคก์ารและตวับุคคล เช่น ลกัษณะส่วนบุคคล บทบาทที่เกี่ยวขอ้ง 
ลกัษณะโครงร้างองคก์าร ซึ่งมผีลกระทบต่อผลลพัธ์ต่างๆ เช่น การลาออกจากงาน การตรงต่อเวลา 
ความพยายามในงาน และพฤตกิรรมการใหค้วามร่วมมอื 
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 แนวคิดที่ 2 ประเภทพฤติกรรม (behavioral type) มองว่าความผูกพันต่อองค์การเป็น
กระบวนทีบ่คุคลเขา้มาสูอ่งคก์าร โดยสรา้งความผูกพนัขึน้เพือ่ผลประโยชน์ของตนเองมใิช่เพือ่องคก์าร 
มสีาระส าคญัว่าการลงทุนเป็นสาเหตุท าใหบุ้คคลเกิดความรูส้กึผูกพนั โดยสิง่ที่ลงทุนไป เช่น ความรู้ 
ความสามารถ ทักษะ ระยะเวลา เป็นต้น ท าให้เขาได้รบัผลประโยชน์ตอบแทนจากองค์การ เช่น 
ค่าตอบแทนและสทิธิประโยชน์ต่างๆ การเลื่อนต าแหน่ง การลาออกจากงานจะท าให้เขาสูญเสยี
ประโยชน์ เป็นตน้ 
ความส าคญัของความผกูพนัองคก์าร 

วรารกัษ์ ลเีลศิพนัธ ์(2557, หน้า 19-20) ได้กล่าวว่าความผูกพนัต่อองคก์ารมคีวามส าคญัยิง่
ต่อองคก์ารในประเดน็ดงัต่อไปนี้ 
 1. ความผูกพนัต่อองคก์ารสามารถให้ท านายอตัราการเข้าออก ลาออกและการเปลีย่นงาน 
(turnover) ได้ดีกว่าความพงึพอใจในงาน เนื่องจากความผูกพนัต่อองค์การมแีนวคดิที่ครอบคลุม
มากกว่า กลา่วคอืความผูกพนัต่อองคก์ารสามารถสะทอ้นถงึความรูส้กึของบคุลากรทีม่ตี่อองคก์ารซึ่งมี
ลกัษณะทีย่าวนานกว่าความพงึพอใจ 
 2. ความผูกพนัต่อองคก์าร เป็นตวัแปรส าคญัอย่างหนึ่งในการท านาย แรงจงูใจในการเขา้งาน
ของบคุลากร และเป็นแรงผลกัดนัใหบ้คุลากรในองคก์ารสามารถท างานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพยิง่ขึน้
เน่ืองจากความรูส้กึในความเป็นเจา้ของรว่มภายในองคก์าร 

3. ความผูกพนัต่อองคก์าร เป็นตวัเชื่อมประสานระหว่างความตอ้งการของบุคคลในองคก์าร
กบัเป้าหมายขององคก์าร เพือ่ช่วยใหอ้งคก์ารบรรลเุป้าหมายทีว่างไว้เน่ืองจากเมือ่บคุลากรเกดิความ
ผูกพนักบังานย่อมทุ่มเทแรงกายแรงใจให้กบังานและกจิกรรมต่างๆ ขององคก์าร ส่งผลให้องคก์าร
สามารถทีจ่ะบรรลตุามเป้าหมายทีต่ ัง้ไวไ้ด้ 

4. ความผูกพนัต่อองคก์ารทีส่ว่นเสรมิสรา้งความมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลขององคก์าร 
ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์าร 

Hewitt Associates (2003) เป็นบรษิัทที่ปรกึษามมีุมมองในเรื่องความผูกพนัต่อองค์การว่า 
ความผูกพนัของพนักงานเป็นสิง่ทีแ่สดงออกไดท้างพฤตกิรรม กลา่วคอื สามารถดูไดจ้ากการพดู (say) 
โดยจะพดูถงึองคก์ารเฉพาะในแงบ่วก และพจิารณาไดจ้ากการด ารงอยู่ (stay) คอืพนักงานปรารถนาที่
จะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป และประเด็นสุดท้ายจะดูว่าพนักงานใช้ ความพยายามอย่างเต็ม
ความสามารถ (strive) เพื่อช่วยเหลอืหรอืสนับสนุนธุรกจิขององคก์าร โดยได้ท าการส ารวจจากกลุม่
ตวัอย่างพนักงานกว่า 6.7 ลา้นคนใน 2,900 องคก์ารทัว่โลก และได้สรุปปัจจยัที่มอีทิธพิลต่อความ
ผูกพนัของพนักงานม ี7 ประการ ดงันี้ 

1. ภาวะผูน้ า (leadership) 
2. วฒันธรรมหรอืจดุมุง่หมายขององคก์าร (culture purpose) 
3. ลกัษณะงาน (work activity) 
4. คา่ตอบแทนโดยรวม (total compensation) 
5. คณุภาพชวีติ (quality of life) 
6. โอกาสทีไ่ดร้บั (opportunity) 
7. ความสมัพนัธ ์(relationship) 
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จากปัจจยัความผูกพันทัง้ 7 ประการ ตามแนวคดิของ Hewitt Associates นัน้ ซึ่งแต่ละ
ประการจะมกีารอธบิายถงึองคป์ระกอบเอาไวด้ว้ย เช่น เรื่องคา่ตอบแทนโดยรวมจะประกอบดว้ย การ
ใหส้ ิง่ตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิและไมใ่ช่ตวัเงนิ เช่น คา่ตอบแทน สวสัดกิาร กองทุนหลงัเกษยีณอายุ และ
การใหค้วามส าคญั หรอืเรื่องผูร้่วมงาน ทีป่ระกอบไปดว้ยผูบ้รหิารในทุกระดบัรวมถงึเพือ่นร่วมงานดว้ย 
โดยแบบจ าลองนี้ได้กลายเป็นเครื่องมอืหนึ่งที่ใช้วดัความผูกพนัของบุคลากรในองค์การต่างๆ เช่น 
การศกึษาที่ผ่านมาในการศกึษาถงึความผูกพนัของบุคลากรต่อองคก์ารในประเทศแคนาดา จ านวน 
120 องคก์ารจากบคุลากรมากกว่า 80,000 ราย ผลการศกึษาพบว่า บรษิทัทีต่ดิอนัดบัในกลุม่ ผูว้่าจา้ง
ทีด่ทีีส่ดุ (best employers) จ านวน 50 องคก์าร โดยเฉลีย่มบีคุลากรทีม่คีวามผูกพนัต่อองคก์ารสงูกว่า
บรษิัทที่ไม่ตดิอนัดบักลุ่มผู้ว่าจา้งที่ดทีี่สุดถงึร้อยละ 21 และมอีตัราการเจรญิเตบิโตของรายรบัสูงถงึ
รอ้ยละ 16.1 เปรยีบเทยีบกบัอตัราการเจรญิเตบิโตของรายรบัของบรษิทัทีไ่มต่ดิอนัดบักลุม่ผูว้่าจา้งทีด่ ี
ทีส่ดุ ซึง่คดิเป็นรอ้ยละ 6.1 จะเหน็ไดว้่า จากการส ารวจบรษิทัทีต่ดิอนัดบัผู้ว่าจา้งทีด่ทีีส่ดุนัน้จะมรีะดบั
ของความผูกพนัของบคุลากรทีส่งูกว่าบรษิทัทีไ่มต่ดิอนัดบัผูว้่าจา้งทีด่ทีีส่ดุ และมอีตัราการเจรญิเตบิโต
สงูกว่าเช่นกนั แสดงใหเ้หน็ว่าความผูกพนัของบคุลากรเป็นตวัแปรหนึ่งทีจ่ะสะทอ้นใหเ้หน็ถงึแนวโน้ม
ผลประกอบการของบรษิทัทีม่ทีศิทางที่สอดคลอ้งกนัมา 
  
แนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

การที่มนุษย์จะอยู่ร่วมกนัเพื่อด าเนินกจิกรรมอนัมเีป้าหมายเดยีวกนั หรอืแตกต่างกนัเป็น
จ าเพาะของกลุ่ม ในการอยู่ร่วมกนัจะต้องมกีารประสานสมัพนัธท์ัง้ในส่วนที่เกี่ยวข้องกบัหน้าทีค่วาม
รบัผดิชอบและสว่นทีเ่กีย่วขอ้งในดา้นสว่นตวั  ซึง่ทัง้สองลกัษณะนี้ถอืว่าจะตอ้งเป็นความสมัพนัธท์ัง้ส ิน้ 
ทัง้ระหว่างบคุคลต่อบคุคล และบคุคลต่อองคก์าร 
ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ธิดา สุขใจ (2548, หน้า 8) กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง สิ่งใด ๆ ที่เป็น 
แรงผลกัดนั หรอืกระตุน้ ให้บุคคลปฏบิตั ิหรอืแสดงพฤตกิรรมดว้ยความเตม็ใจเพือ่ทีจ่ะน ามาซึง่ การ
ท างานทีม่ปีระสทิธภิาพ ซึง่มลูเหตุจงูใจทีส่ าคญัคอืความตอ้งการความพงึพอใจในการท างานจะน ามา
ซึง่การปฏบิตัทิีด่ขีองบคุลากรท าให้บุคลากรมคีวามจงรกัภกัดตี่อองคก์าร ซึง่จะเป็น เงือ่นไขส าคญัต่อ
ความส าเรจ็ขององคก์ารในระยะยาว 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ทฤษฎขีองเฮอรซ์เบอรก์ มปัีจจยัหรอืองคป์ระกอบ 2 ประการ  ที่มคีวามสมัพนัธก์บัความพงึ

พอใจและไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ องค์ประกอบจูงใจ (motivation factors)  และ 
องคป์ระกอบค า้จนุ (maintenance factors) หรอืองคป์ระกอบสขุอนามยั (hygiene factors) 

องคป์ระกอบจูงใจ (motivation factors) 
เป็นองคป์ระกอบทีเ่กีย่วขอ้งกบังานทีป่ฏบิตัโิดยตรง และเป็นสิง่จงูใจใหบ้คุลากรเกดิความพงึ

พอใจในการท างาน ประกอบดว้ย 
1.ความส าเรจ็ในการท างาน (achievement) หมายถงึ การทีบ่คุคลสามารถท างานไดเ้สร็จสิน้

ประสบผลส าเรจ็อย่างด ีสามารถแกปั้ญหาต่างๆเกีย่วกบังาน และรูจ้กัป้องกนัปัญหาทีเ่กดิขึน้ 
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2.การไดร้บัการยอมรบันับถอื (recognition) หมายถงึ การได้รบัการยอมรบันับถอืจากบคุคล
ในหน่วยงานหรือบุคคลอื่นๆที่มาขอค าปรกึษา ซึ่งอาจแสดงออกในรูปการยกย่องชมเชย การให้
ก าลงัใจ การแสดงความยนิดกีารแสดงออกทีท่ าใหเ้หน็ถงึการยอมรบัในความสามารถ 

3. ลกัษณะของงาน (work itself) หมายถงึ งานนัน้น่าสนใจ ตอ้งอาศยัความคดิรเิริม่สรา้งสรรค ์
ทา้ทายใหล้งมอืท า หรอืเป็นงานทีม่ลีกัษณะท าตัง้แต่ตน้จนจบโดยล าพงั 

4. ความรบัผดิชอบ (responsibility) หมายถงึ การได้รบัมอบหมายให้ดูแลงานใหม่ๆ และมี
อ านาจอย่างเตม็ที ่ไมม่กีารตรวจหรอืควบคมุอย่างใกลช้ดิ 

5. ความกา้วหน้า (advancement) หมายถงึ การไดร้บัเลือ่นขัน้ การเลือ่นต าแหน่งใหส้งูขึน้ มี
โอกาสไดศ้กึษาต่อเพือ่หาความรูเ้พิม่เตมิ ไดร้บัการฝึกอบรมดูงาน 
                องค์ประกอบค า้จุน (maintenance factors) หรือองค์ประกอบสุขอนามยั(hygiene 
factors) 

เป็นองคป์ระกอบที่ช่วยป้องกันการปฏบิตังิานของบุคลากรที่จะเกิดความไม่ชอบงานหรอื
หย่อนประสทิธภิาพลง ประกอบดว้ย 

 1.เงนิเดือน (salary) หมายถึง สิง่ตอบแทนการปฏิบตัิงานในรูปเงนิรวมถึงการเลื่อนขัน้
เงนิเดอืนในหน่วยงานนัน้ เป็นทีพ่อใจของบคุคลทีท่ างาน 

 2.โอกาสทีจ่ะไดร้บัความกา้วหน้าในอนาคต (possibility of growth) หมายถงึ ความน่าจะเป็น
ทีบ่คุคลจะไดร้บัความกา้วหน้าในทกัษะวชิาชพี 

 3.ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา ผู้ใต้บงัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ( interpersonal relation, 
subordinate, peers) หมายถงึ ความมสีมัพนัธอ์นัดตี่อกนัสามารถท างานร่วมกนั มคีวามเข้าใจซึง่กนั
และกนัเป็นอย่างด ี

 4.สถานะของอาชพี (status) หมายถงึ อาชพีนัน้เป็นทีย่อมรบัและนับถอืของสงัคม มเีกยีรติ
และมศีกัดิศ์ร ี

5. นโยบายและการบรหิาร (company policy and administration) หมายถงึ การจดัการและ
การบรหิารงานขององคก์ร การตดิต่อสือ่สารภายในองคก์รทีม่ปีระสทิธภิาพ 

6 .สภาพการท างาน (working condition) หมายถงึ สภาพทางกายภาพของงาน เช่น  แสง 
เสยีง อากาศ รวมทัง้ลกัษณะสิง่แวดลอ้มอื่นๆ เช่น อุปกรณ์หรอืเครื่องมอืต่างๆ 

7. ชวีติส่วนตวั (personal lift) หมายถงึ สภาพความเป็นอยู่ส่วนตวัที่เกี่ยวข้องกบังาน เช่น 
การไมถู่กยา้ยไปท างานในทีแ่ห่งใหมซ่ึง่ห่างไกลครอบครวั 

8. ความมัน่คงในงาน (job security) หมายถงึ ความรู้สกึของบุคคลที่มตี่อความมัน่คงในการ
ท างาน 

9. การปกครองบงัคบับญัชา (supervision) หรอืการนิเทศงาน หมายถงึ ความสามารถหรอื
ความยุตธิรรมของผูบ้งัคบับญัชาหรอืผู้นิเทศงานในการด าเนินงานและการบรหิารงาน 
 จากที่กล่าวมาข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า แรงจูงใจก่อให้เกิดความสมัพนัธ์อันดเีกิดขึ้นใน
กระบวนการท างาน หากองคก์ารใดทีบุ่คลากรมแีรงจงูใจทีด่ตี่อกนัก็จะสง่ผลให้การด าเนินงานเป็นไป
ราบรื่น สามารถแลกเปลีย่นความคดิหรอืประสบการณ์การท างานได ้ท าใหม้กีารแกไ้ขปัญหาทีด่ ี และ
ยงัสง่ผลต่อประสทิธภิาพ และประสทิธผิลขององคก์ารไปในทศิทางทีด่ ี 
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งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
ลลติา จนัทร์งาม (2559) ได้ท าการศกึษาเรื่องปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของ

พนักงาน ธนาคารออมสนิ ส านักงานใหญ่ กลุม่ลกูคา้บคุคล มวีตัถุประสงคเ์พือ่ศกึษาระดบัความผูกพนั
ต่อองคก์าร และศกึษาปัจจยัทีม่คีวามสมัพนัธข์องพนักงานธนาคารออมสนิ ส านักงานใหญ่ กลุม่ลกูคา้
บคุคล วเิคราะหข์อ้มลูโดยใชค้วามแปรปรวนทางเดยีว (One-Way ANOVA) และการหาคา่สมัประสทิธิ ์
สหสมัพนัธเ์พยีรส์นั ผลการวจิยัพบว่า ความผูกพนัต่อองคก์ารโดยรวมมรีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบั
มาก และความคาดหวงัที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงาน การพฒันาการท างาน ทศันคตทิี่มตี่อเพื่อน
ร่วมงาน ภาวะผู้น า และค่าตอบแทนมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ารโดยภาพรวม โดยที่
ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า ดา้นทศันคตทิีม่ตี่อเพือ่นรว่มงาน ดา้นการพฒันาการท างาน และดา้นคา่ตอบแทน 
มคีวามสมัพนัธท์างบวกในระดบัปานกลาง สว่นปัจจยัดา้นความคาดหวงัทีจ่ะกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน
มคีวามสมัพนัธท์างบวกในระดบัต ่า  

 
วิธีการด าเนินการวิจยั 

การศกึษาเรื่อง ปัจจยัทีม่ผีลต่อความผูกพนัของบคุลากรทีม่ตี่อโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งใน
จงัหวดัสมทุรปราการ โดยมวีตัถุประสงคเ์พือ่ศกึษาความผูกพนัของบคุลากรทีม่ตีอ่โรงพยาบาลเอกชน
แห่งหนึ่งในจงัหวดัสมทุรปราการ รวมถงึศกึษาปัจจยัทีม่ผีลตอ่ความผูกพนัของบคุลากรทีม่ตี่อ
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวดัสมทุรปราการ 

ประเภทของงานวิจยั 

 งานวจิยันี้เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ (quantitative research) โดยใชก้ารวจิยัเชงิส ารวจ (survey 
research) และเลือกใช้การสุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง (purposive data collecting) โดยใช้
แบบสอบถาม (questionnaire) ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตวัอย่างจ านวน 110 ชุด แลว้น า
ขอ้มลูทีไ่ดม้าวเิคราะหด์ว้ยโปรแกรมวเิคราะหเ์ชงิสถติสิ าเรจ็รูปทางคอมพวิเตอรเ์พือ่หาขอ้สรุปจากการ
วจิยั และแนวทางในการพฒันางานวจิยั  

การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตวัอย่าง 

 ประชากร 

 ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ บคุลากรทีป่ฏบิตังิานในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวดั
สมทุรปราการ 

 การเลือกกลุ่มตวัอย่าง 

 กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวจิยั ได้แก่ บุคลากรที่ปฏบิตังิานในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งใน
จงัหวดัสมทุรปราการ จ านวน 145 คน ผูว้จิยัใชว้ธิกีารก าหนดขนาดของกลุม่ตวัอย่างโดยก าหนดความ
เชื่อมัน่ที ่95% ความผดิพลาดไมเ่กนิ 5% ดงัสตูรส าเรจ็ของ Taro Yamane กลุม่ตวัอย่างทีไ่ดจ้ากการ
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ค านวณ จ านวน 107 ตวัอย่าง แต่เพื่อป้องกนัการเก็บข้อมูลที่ไม่สมบูรณ์จากแบบสอบถาม จงึเพิม่
ขนาดตวัอย่างเป็นจ านวน 110 ตวัอย่าง  

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 

 ผูว้จิยัใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมอืเพือ่เกบ็รวบรวมขอ้มลูจากกลุม่ตวัอย่าง โดยมรีายละเอยีด
เกีย่วกบัการสรา้งแบบสอบถาม (questionnaire) เป็นขัน้ตอนดงันี้ 

1. แนวคิดและทฤษฎี 

 การศึกษาทฤษฎี เอกสารและงานวิจยัที่เกี่ยวข้องกับงานวิจยั รวมทัง้แนวคดิทฤษฎแีละ
ผลงานทีเ่กีย่วขอ้งกบัตวัแปรทีศ่กึษา เพือ่เป็นแนวทางในการสรา้งแบบสอบถาม 

 2. แบบสอบถาม (questionnaire) 

เป็นแบบสอบถามเรื่อง “ปัจจยัที่มผีลต่อความผูกพนัของบุคลากรที่มตี่อโรงพยาบาลเอกชน
แห่งหนึ่งในจงัหวดัสมทุรปราการ” ทีส่รา้งขึน้เพือ่ใชเ้ป็นเครื่องมอืส าหรบัสอบถามกลุม่ตวัอย่าง และใช้
ในการเกบ็รวบรวมขอ้มลูของกลุม่ตวัอย่าง 

การวิเคราะหข์้อมลู 
ผู้วจิยัไดท้ าการวเิคราะหข์อ้มูลทีเ่กบ็รวบรวมไดจ้ากแบบสอบถาม โดยใชโ้ปรแกรมส าเรจ็รูป

ทางสถติเิพือ่วเิคราะหห์าคา่สถติดงันี้ 
1. การวิเคราะหข์้อมลูโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (descriptive statistics) ไดแ้ก่ คา่ความถี่

และร้อยละ ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานใช้วเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคล แรงจูงใจในการปฏบิตังิาน 
และความผูกพนัของบคุลากรทีม่ตี่อโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวดัสมทุรปราการ 

2. การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงอนุมาน ( inferential statistics) เพื่อทดสอบ
สมมตฐิานของงานวจิยั 

   2.1 สถติทิีใ่ชท้ดสอบท ี(Independent t-Test) และการวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว F 
– test (One - way ANOVA) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95% เพือ่ใชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลูและสรุปผลอา้งองิ
ไปยงัประชากรทีต่อ้งการศกึษา 

   2.2 ทดสอบค่าสมัประสทิธิส์หสัมพนัธ์ของเพยีร์สนั (Pearson Correlation) เป็นค่าที่วดั
ความสมัพนัธโ์ดย ใชร้ะดบันัยส าคญัทางสถติทิี ่0.05 ส าหรบัการพจิารณาคา่สมัประสทิธส์หสมัพนัธ์ 

 
สรปุผลการวิจยั 

ผลการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรท่ีมีต่อโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดั
สมทุรปราการ 
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พบว่าผูท้ ีต่อบแบบสอบถามในครัง้นี้เป็นเพศหญงิมากกว่าเพศชาย อายุอยู่ในช่วง 31-40 ปี มี
สถานภาพสมรส การศกึษาระดบัปรญิญาตร ีรายไดต้่อเดอืน 15,000 – 30,000 บาท และระยะเวลา
การท างานอยู่ระหว่าง 1 - 5 ปี  
 
ผลการวิเคราะหแ์รงจูงใจในการปฏิบติังานของบคุลากรท่ีมีต่อโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงใน
จงัหวดัสมทุรปราการ 

การวเิคราะหแ์รงจงูใจในการปฏบิตังิานของบคุลากรในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวดั
สมุทรปราการ พบว่า แรงจูงใจในการปฏบิตังิานโดยรวมมรีะดบัความคดิเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยตวั
แปรดา้นความกา้วหน้าในอาชพี มคีา่เฉลีย่สงูทีส่ดุ 

ผลการวิเคราะห์สมมติฐานความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัความผกูพนั
ของบคุลากรท่ีมีต่อโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัสมทุรปราการ 

ผลการทดสอบความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจงูใจในการปฏบิตังิานกบัความผูกพนัของบุคลากรที่
มตี่อโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวัดสมุทรปราการ พบว่า ความผูกพนัของบุคลากรที่มตี่อ
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวัดสมุทรปราการ มคีวามสมัพนัธ์เชิงบวกกับแรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิานโดยรวมของโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวดัสมุทรปราการ ที่ระดบันัยส าคญั 0.05 
เมือ่พจิารณาความผูกพนั โดยรวมและรายดา้น แสดงถงึการยอมรบัสมมตุฐิาน หมายความว่าแรงจงูใจ
ในการปฏบิตังิานโดยรวมมคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัของบุคลากรที่มตี่อโรงพยาบาลเอกชนแห่ง
หนึ่งในจงัหวดัสมทุรปราการ 

เมื่อพจิารณาค่าสหสมัพนัธ์ความผูกพนัของบุคลากรที่มตี่อโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งใน

จงัหวดัสมุทรปราการกบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานโดยรวม มคีวามสมัพนัธใ์นระดบัสงู เมื่อพจิารณา

รายด้านพบว่า ภาวะผู้น า ( leadership) วัฒนธรรมหรอืจุดมุ่งหมายขององคก์าร (culture purpose) 

ลกัษณะงาน (work activities) ค่าตอบแทนโดยรวม (total compensation) คุณภาพชวีติ (quality of 

life) โอกาสทีไ่ดร้บั (opportunity) และความสมัพนัธ ์(relationship) มคีวามสมัพนัธใ์นระดบัปานกลาง  

อภิปรายผล 

จากการวจิยั เรือ่ง ปัจจยัทีม่ผีลต่อความผูกพนัของบคุลากรทีม่ตี่อโรงพยาบาลเอกชนแห่ง

หนึ่งในจงัหวดัสมทุรปราการ ผูว้จิยัไดท้ าการอภปิรายผลการวจิยัโดยมรีายละเอยีดดงันี้ 

การวเิคราะหเ์กี่ยวกบัความผูกพนัของบุคลากรที่มตี่อโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวดั
สมุทรปราการ พบว่ามีความผูกพันของบุคลากรที่ม ีต่อโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวัด
สมุทรปราการ ในระดบัสูง และแรงจูงใจในการปฏบิตังิานที่ท าให้พนักงานรู้สกึว่ามคีวามผูกพนัต่อ
องคก์ารคอื ด้านนโยบายการบรหิารขององคก์าร เป็นเรื่องที่พนักงานใหค้วามส าคญัทีสุ่ด โดยการที่
องคก์ารมกีารปรบัเปลีย่นนโยบายการบรหิารองคก์าร และความชดัเจนของกฎระเบยีบขอ้บงัคบัของ
องคก์ารในการปฏบิตังิาน ถดัมาคอืด้านความก้าวหน้าในอาชพี โดยการได้รบัสนับสนุนจากหวัหน้า
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งานอย่างสม ่าเสมอ และมโีอกาสในการแสดงความคดิเหน็ต่อผูบ้รหิาร ถดัมาคอืดา้นระบบผลตอบแทน 
โดยองคก์ารมโีบนัสประจ าปีทีอ่งคก์ารจดัให ้รวมถงึสวสัดกิารต่างๆขององคก์าร และการปรบัเปลีย่น
ผลตอบแทนขององคก์ารแต่ละครัง้เป็นไปอย่างยุตธิรรม ถดัมาคอืดา้นความมัน่คงในการท างาน โดย
พนักงานรู้สกึปฏบิตังิานดว้ยความซื่อสตัยส์ุจรติ และองคก์ารมกีารคดัเลอืกบุคคลเข้าท างานมคีวาม
ยุตธิรรม สดุทา้ยคอื ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน โดยองคก์ารมคีวามมัน่คงปลอดภยัในองค์การ 
และสภาพแวดลอ้มในสถานที่ท างานของท่านเอื้ออ านวยต่อการท างาน ตามล าดบั ซึง่แรงจงูใจในการ
ปฏบิตังิานในแต่ละด้านที่กล่าวมาส่งผลให้มคีวามผูกพนัต่อโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวัด
สมทุรปราการ ทีอ่ยู่ในระดบัปานกลาง 

นอกจากนี้ ผลของแรงจูงใจแรงจูงใจในการปฏบิตังิานกบัความผูกพนัของบุคลากรที่มตี่อ
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวดัสมุทรปราการ สอดคล้องท าทฤษฏเีฮอร์ซเบอร์ก Herzberg 
(1959) Hewitt Associates (2003) และยงัสอดคลอ้งกบัทฤษฎขีองแนวคดิของ ISR (2004) Allen & 
Meyer (1997) Tom and Jim (2010) ทฤษฎคีวามต้องการของ Cooper (1958, p. 31) ทฤษฎคีวาม
คาดหวงัของ Vroom (1964) 

 
ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการวิจยั 

1. ความผูกพนัของบุคลากรที่มตี่อโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวดัสมุทรปราการ ใน

ภาพรวมอยู่ในระดบัสูง แต่หากพจิารณาเป็นรายด้านแลว้จะพบว่า แรงจูงใจในการปฏบิตังิานด้าน

สภาพแวดลอ้มในการท างาน ตามรายดา้นมคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต ่า ดงันัน้หน่วยงานหรอืผู้ที่

เกี่ยวข้องควรปรบัปรุง และพฒันาความผูกพนัในดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน โดยเปิดโอกาสให้

พนักงานไดแ้สดงความคดิเหน็ ขอ้เสนอแนะ ในการปรบัปรุงองคก์ารใหม้คีวามทนัสมยัมากขึน้ และให้

อสิระในการท างานท าให้พนักงานรู้สกึว่าองคก์ารมคีวามเชื่อมัน่ในตวัพนักงาน รู้สกึเป็นอนัหนึ่งอนั

เดยีวกบัพนักงาน 

2. แรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นความมัน่คงในการท างาน ตามรายดา้นทีม่คีวามสมัพนัธก์บั

ความผูกพนัของบุคลากรทีม่โีรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวดัสมทุรปราการ มคีวามสมัพนัธก์บั

ความผูกพนัต ่า ดงันัน้ควรปรบัปรุงศกัยภาพของผูป้ฏบิตังิาน การพฒันาคณุภาพชวีติการท างานด้วย

การเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏบิตังิานเพิม่พนูทกัษะความสามารถของตนเองไมว่่าจะโดยการศกึษา ฝึกอบรม

หรอืการพฒันา ต่างเป็นการเพิม่ศกัยภาพของผูป้ฏบิตังิานให้สงูขึน้ และค านึงถงึองคป์ระกอบที่ส าคญั

เกีย่วกบัคณุภาพชวีติ เพือ่เพิม่ประสทิธภิาพและประสทิธผิลในการท างานของตวัพนักงานเอง 

3. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านนโยบายการบริหารขององค์การ ตามรายด้านที่ม ี

ความสมัพนัธก์บัความผูกพนัของบุคลากรที่มโีรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวดัสมุทรปราการ มี

ความสมัพนัธก์บัความผูกพนัต ่า ดงันัน้ หน่วยงานหรอืผูท้ ีเ่กี่ยวขอ้งควรทีจ่ะเขา้มาช่วยเหลอื ส่งเสรมิ 
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สนับสนุนด้านสิง่แวดลอ้ม สุขภาพ และความปลอดภยัต่อชุมชน โดยยดึถอืและปฏบิตัใินเรื่องความ

ปลอดภยั อาชวีอนามยั และสภาพแวดลอ้มทีด่เีพือ่การพฒันาทีย่ ัง่ยนืและสมดุล 

 

ข้อเสนอแนะส าหรบัการวิจยัครัง้ต่อไป 

1. การเกบ็ขอ้มลูจากการสมัภาษณ์โดยสมัภาษณ์เชงิลกึ (In-depth Interview) โดยเกบ็ขอ้มลู

จากผู้ให้ข้อมูลส าคญั (Key Informants) โดยใช้วธิเีลอืกแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive  Sampling) 

เพือ่ทราบขอ้มลูเชงิลกึตรงตามความเป็นจรงิ 

 2. ในการวจิยัครัง้ต่อไปควรวจิยัเรื่อง สภาพแวดลอ้มในการท างานเพือ่เพิม่แรงจูงใจในการ

ปฏบิตังิานของบคุลากรโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวดัสมทุรปราการ 

 3. ในการวจิยัครัง้ต่อไปควรวจิยัเรื่อง ความมัน่คงในการท างานที่มคีวามสมัพนัธ์กับความ
ผูกพนัของบคุลากรทีม่โีรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวดัสมทุรปราการ 

 4. ในการวจิยัครัง้ต่อไปควรวจิยัเรื่อง นโยบายการบรหิารขององคก์ารที่มคีวามสมัพนัธก์บั

ความผูกพนัของบคุลากรทีม่โีรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวดัสมทุรปราการ 
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