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บทคัดย่อ 

บทความนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานกับชีวิตส่วนตัวของ
บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่ง 2) เพื่อศึกษาความพึงพอใจในงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่ง 3) เพ่ือ
ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่ง 4) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคล
กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่ง  5) เพื่อศึกษาความสมดุลระหว่างชีวิตการ
ทำงานกับชีวิตส่วนตัวและความพึงพอใจในงานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในโรงพยาบาล
แห่งหนึ่ง การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ใช้ทฤษฎีความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานกับชีวิตส่วนตัว 
ของ Merrill & Merrill (2003) ทฤษฎีความพึงพอใจในงาน Smith et al. (1969) และทฤษฎีความผูกพัน
ต่อองค์กร ของ Allen and Meyer (1990) เป็นกรอบการวิจัย พื้นที่วิจัย คือ โรงพยาบาลแห่งหนึ่ง โดยมี
บุคลากร จำนวน 382 คน เป็นกลุ ่มตัวอย่าง จากการใช้สูตรการคำนวณขนาดตัวอย่างของ Yamane 
(1973) และผู้วิจัยได้ใช้การสุ่มแบบหลายขั้นตอน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือ แบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูล
โดยใช้การแจกแจงความถี ่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี ่ย ส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน  การทดสอบสมมติฐานด้วย 
Independent Sample t-test, One Way ANOVA และการวิเคราะห์ Multiple Regression ผลการวิจัย
พบว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานกับชีวิตส่วนตัว  ด้านสติปัญญา ด้านครอบครัว และความพึงพอใจ
ในงาน ด้านค่าตอบแทน ด้านลักษณะงาน ด้านเพื่อนร่วมงาน  ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
โรงพยาบาลแห่งหนึ่ง ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ .05 โดยตัวแปรดังกล่าวสามารถพยากรณ์ทางบวกต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรได ้
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Abstract 

This independent study aimed to 1) examine the work-life balance of hospital personnel, 
2) investigate the job satisfaction of hospital personnel, 3) study the organizational commitment 
of hospital personnel,4) compare personal factors with organizational commitment among 
hospital personnel, and 5) analyze the influence of work-life balance and job satisfaction on 
organizational commitment among hospital personnel. This study employed a quantitative 
research approach. The theoretical framework was based on the Work-Life Balance theory of 
Merrill & Merrill (2003), the Job Satisfaction theory of Smith et al (1969), and the Organizational 
Commitment theory of Allen and Meyer (1990). The research was conducted in a hospital with a 
sample of 382 personnel, determined using Yamane’s formula (1973) and selected through 
multistage sampling.  The research instrument was a questionnaire. Data were analyzed using 
frequency distribution, percentage, mean, standard deviation, Independent Sample t-test, One-
Way ANOVA, and Multiple Regression analysis. 

The findings indicated that work-life balance particularly in intellectual and family aspects 
and job satisfaction specifically in compensation, job characteristics, and colleagues significantly 
influenced organizational commitment of hospital personnel at the .05 level of statistical 
significance. These variables were found to positively predict organizational commitment. 

Keywords: work-life balance,  job satisfaction, organizational commitment  

บทนำ 

ในช่วงเวลาที่องค์กรทั่วโลกต้องเผชิญกับพลวัตทางเศรษฐกิจ การแพร่ระบาดของโรค และแรง
กดดันจากภารกิจเร่งด่วน ความเปลี่ยนแปลงกลายเป็นส่วนหนึ่งของวิถีการดำเนินงานที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในบริบทของโรงพยาบาลซึ่งเป็นองค์กรที่ต้องรองรับความไม่แน่นอนทั้งในเชิงภารกิจและ
ทรัพยากรบุคลากรภายในโรงพยาบาล จึงต้องปรับตัวต่อความท้าทายจากทั้งภายในและภายนอกองค์กร ซึ่ง
รวมถึงการเปลี่ยนแปลงเชิงโครงสร้าง การปฏิรูประบบการบริหาร และการจัดการกำลังคนเพื่อรองรับ
ภารกิจที่มีลักษณะเร่งด่วนและมีความซับซ้อนสูง ขณะเดียวกัน ปรากฏการณ์ระดับโลก เช่น ความไม่
แน่นอนทางเศรษฐกิจ การพัฒนาเทคโนโลยีอย่างรวดเร็ว และความกดดันจากมาตรฐานการบริการด้าน
สุขภาพที่สูงขึ้น ได้ส่งผลต่อระบบการบริหารงานของโรงพยาบาลในหลายประเทศอย่างมีนัยสำคัญ สิ่ง
เหล่านี้นำไปสู่การเปลี่ยนแปลงเชิงนโยบายที่มีผลกระทบโดยตรงต่อภาระงานของบุคลากร ทั้งในด้านเวลา
ทำงาน การรับผิดชอบงานนอกเหนือบทบาท และการจัดสรรทรัพยากรที่ไม่เพียงพอ ซึ่งล้วนส่งผลต่อสมดุล
ระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวของบุคลากรในระบบบริการสุขภาพ ในประเทศไทย ปัญหาดังกล่าว
ทวีความรุนแรงยิ่งขึ้นเมื่อประกอบกับวิกฤตโรคระบาดโควิด-19 ซึ่งส่งผลให้บุคลากรทางการแพทย์ต้อง
รับภาระในการดูแลผู้ป่วยที่มีจำนวนมากขึ้น ส่งผลให้บุคลากรจำนวนมากต้องทำงานล่วงเวลา ขาดเวลา
พักผ่อน และไม่มีเวลาสำหรับชีวิตส่วนตัว ทำให้เกิดภาวะหมดไฟในการทำงาน (burnout) และมีแนวโน้ม



ลาออกสูงขึ้น โดยเฉพาะในกลุ่มพยาบาลและเจ้าหน้าที่สนับสนุนทางคลินิก และด้วยจำนวนผู้ป่วยนอก 
(OPD) ที่มีแนวโน้มเพิ่มขึ้นในแต่ละปี ขณะเดียวกัน มิติในด้านการสร้างสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานกับ
ชีวิตส่วนตัว ถือเป็นประเด็นที่มีความสำคัญอย่างยิ่งในบริบทของแรงงานยุคปัจจุบัน เนื่องจากแรงงานใน
ระบบมีความหลากหลายมากขึ้น และนอกเหนือจากความสัมพันธ์ในครอบครัวแล้ว บุคลากรยังให้คุณค่ากับ
มิติอื ่นๆ ของชีวิตนอกเวลางานด้วย ปัญหาความไม่สมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวได้
กลายเป็นปัญหาระดับโลกท่ีทวีความรุนแรง โดยเฉพาะอย่างยิ่งในกลุ่มบุคลากรด้านสุขภาพ ซึ่งต้องรับมือกับ
ภารกิจเร่งด่วนและความกดดันสูง เพ่ือให้สามารถส่งมอบบริการดูแลผู้ป่วยที่มีคุณภาพได้ตามเป้าหมายหลัก
ขององค์กรสาธารณสุข แม้ว่าความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว (work-life balance) จะ
ได้รับการกล่าวถึงอย่างแพร่หลายในฐานะกลยุทธ์สำคัญในการสร้างคุณภาพชีวิตที่ดีให้แก่บุคลากร แต่ในอีก
มิติหนึ่ง ความพึงพอใจในงาน (job satisfaction) ก็เป็นองค์ประกอบที่มีอิทธิพลอย่างยิ่งต่อพฤติกรรมการ
ทำงานและความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร เช่นเดียวกัน ความพึงพอใจดังกล่าวมิได้เกิดจากปัจจัยภายนอกเพียง
อย่างเดียว แต่ยังสะท้อนถึงการประเมินภายในของบุคลากรเมื่อเปรียบเทียบระหว่างผลตอบแทนหรือ
ผลประโยชน์ที่ได้รับจากการทำงานกับความคาดหวังส่วนบุคคล 

 ดังนั้นการสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับงาน จึงมิใช่เป็นเพียงมาตรการด้านสวัสดิการ 
แต่ถือเป็นกลยุทธ์เชิงองค์รวมที่ส่งเสริมให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ควบคู่กับการมี
คุณภาพชีวิตที่ดีในระยะยาว ซึ่งจะส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร (organizational commitment) ใน
ระดับที่มั่นคงและยั่งยืน ผู้วิจัยจึงเล็งเห็นความสำคัญและความจำเป็นในการศึกษาเรื่องความสมดุลระหว่าง
ชีวิตการทำงานกับชีวิตส่วนตัว ตลอดจนความพึงพอใจในงานที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรใน
โรงพยาบาลแห่งหนึ่ง โดยมุ่งหวังให้ผลการวิจัยสามารถนำไปใช้เป็นแนวทางในการเสริมสร้างระบบบริหาร
จัดการบุคลากรให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นในอนาคต และลดอัตราการลาออก หรือย้ายงานไปยังหน่วยงาน
อ่ืนที่มีค่าตอบแทนสูงกว่า และมีภาระงานน้อยกว่าโรงพยาบาล 

วัตถุประสงค์การวิจัย  

1. เพื่อศึกษาความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานกับชีวิตส่วนตัวของบุคลากรโรงพยาบาลแห่ง
หนึ่ง 2. เพื่อศึกษาความพึงพอใจในงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่ง 3. เพื่อศึกษาความผูกพันต่อ
องค์กรของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่ง 4. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับความผูกพันต่อ
องค์กรของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่ง 5. เพื่อศึกษาความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานกับชีวิต
ส่วนตัว และความพึงพอใจในงานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในโรงพยาบาลแห่งหนึ่ง 
 

การทบทวนวรรณกรรม 
ความสมดุลระหว่างชีว ิตการทำงานและชีว ิตส่วนตัวนั ้นจะแตกต่างกันไปในแต่ละบุคคล 

เนื่องมาจากแต่ละบุคคลมีบทบาทหน้าที่และความต้องการที่แตกต่างกันไปตามสภาพการดำเนินชีวิตของแต่
ละบุคคล ถึงแม้ความหมายของคำว่าความสมดุลชีวิตและการทำงานจะแตกต่างกันออกไป ก็มีนักวิจัยและ
นักวิชาการได้กำหนดความหมาย คำว่า ความสมดุลระหว่ างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว ไว้ดังนี้ 
Alliance for Work-Life Progress (AWLP) (2015 อ้างใน วฉัตษกา สุพรรณนานา , 2562 น.5) แห่ง
สหรัฐอเมริกา ให้ความหมายสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน ไว้ว่า “การที่องค์กรมีการจัดแบบแผนการ



 

 

ปฏิบัติ นโยบาย โครงการ และปรัชญา ที่มุ่งเน้นให้พนักงานทุกคนในองค์กรประสบความสำเร็จทั้งชีวิตการ
งานและชีวิตที่บ้าน Edwards & Rothbard (2543 อ้างใน นฤมล เมียนเกิด 2558. น. 3) กล่าวว่า สมดุล
ชีวิตกับการทำงาน คือการไม่มีความขัดแย้งในชีวิตการทำงาน (Work-life conflict) เนื่องจากโดยธรรมชาติ
แล้ว ถึงแม้จะมีสมดุลชีวิตกับการทำงาน คนส่วนใหญ่อาจไม่สามารถรับรู้ความสมดุลนั้นได้ แต่หากมีความ
ไม่สมดุลหรือความขัดแย้งระหว่างชีวิตกับการทำงานก็จะสามารถรับรู้ได้ง่ายกว่า เช่น เมื่อเกิดความรู้สึก
เหนื่อยล้าจากงาน ไม่มีความสุขในงาน หรือมีปัญหาในชีวิตครอบครัวที่เกิดจากงาน ก็จะรู้สึกว่ามีความ
ขัดแย้งระหว่างงานกับชีวิตครอบครัว ดังนั้น จึงมีผู้ให้คำจำกัดความของ สมดุลชีวิตกับการทำงานโดยมองใน
ด้านความขัดแย้งในชีวิตการทำงาน และจากการศึกษา Merrill and Merrill (2003, อ้างใน สราวลี แซง
แสวง, 2559 น.23) กล่าวว่าองค์ประกอบของชีวิตในการทำงานจะต้องมีความเชื่อมโยงและสัมพันธ์กันใน
ทุกๆ ด้าน เพื่อให้การทำงานมีประสิทธิภาพและพนักงานก็จะได้มีชีวิตสมดุลได้จะต้องประกอบไปด้วย 5 
ด้าน ที่สำคัญดังนี ้1.ด้านการทำงาน ซึ่งเป็นหน้าที่การงานหรืออาชีพที่เป็นสิ่งสำคัญในการผลักดันทำให้เกิด
สิ่งใหม่ๆ และความคิดสร้างสรรค์เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพให้กับตนเองและองค์กร  2.ด้านครอบครัว เป็นส่วน
ในการเสริมสร้างความสุขส่วนบุคคลที่นำไปสู่ความสำเร็จ พร้อมทั้งเป็นส่วนช่วยในการผลักดันทำให้เกิด
ความสุขขึ้นภายในจิตใจและการใช้ชีวิตในสังคม 3.ด้านเวลา เป็นสิ่งที่เกี่ยวข้องกับการตัดสินใจทุกๆ อย่าง
ของชีวิต เวลาเป็นส่วนในการกำหนดไม่ว่าจะเป็นการทำงานหรือครอบครัว ซึ่งทุกคนล้วนจะต้องทำให้การ
ใช้ชีวิตนี้มีความสมดุลกับเวลาที่ได้กำหนดไว้และสมดุลกับด้านอื่นๆ ด้วยเช่นกัน  4.ด้านการเงิน เป็น
เครื่องมืออย่างหนึ่งในการช่วยให้บุคคล สามารถดำรงชีวิตได้ทั้งในปัจจุบันและภายในอนาคตพร้อมทั้งมีส่วน
เกี่ยวข้องในด้านการทำงาน ด้านครอบครัวและด้านเวลา 5.ด้านสติปัญญา เนื่องจากชีวิตและความคิดของ
เราไม่หยุดนิ่ง ทุกอย่างเป็นพลวัตล้วนมีการเปลี ่ยนแปลงได้ตลอดเวลา แต่เราทุกคนต้องมีการพัฒนา
ศักยภาพ พัฒนาสติปัญญา ผู้วิจัยสามารถสรุปแนวคิดความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานกับชีวิตส่วนตัว
มุ่งเน้นการจัดการบทบาทที่หลากหลายในชีวิตให้เกิดความกลมกลืนและไม่ส่งผลกระทบเชิงลบต่อกัน ความ
สมดุลที่ดีช่วยให้บุคลากรสามารถแบ่งเวลา พลังงาน และความสนใจได้อย่างเหมาะสมระหว่างงานและ
ครอบครัว การบรรลุสมดุลขึ้นอยู่กับความยืดหยุ่น การสนับสนุนจากองค์กร และความสามารถในการ
จัดลำดับความสำคัญในชีวิต บุคลากรที่มีความสมดุลจะมีคุณภาพชีวิตที่ดี มีสุขภาพจิตที่มั ่นคง และมี
ประสิทธิภาพในการทำงานสูงขึ้น แนวคิดเหล่านี้สะท้อนถึงความเชื่อมโยงระหว่างบริบทส่วนตัวและบริบท
ของงานที่มีผลต่อความสุขและความผูกพันต่อองค์กร ความพึงพอใจในการทำงานในหน่วยงานต่างๆ นั้น
เป็นสิ่งสำคัญอย่างยิ่ง ที่จะส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร ทั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาจากลักษณะความหมายที่
สอดคล้องกับหัวข้องานวิจัย นิติพล ภูตะโชติ 2566, น.170 ได้ให้ความหมายของความพึงใจในงาน เป็น
ความรู้สึกที่ดีของพนักงานต่องานที่เขาทำ อันเป็นผลมาจากสิ่งดีๆ ที่พวกเขาได้รับจาการทำงาน เช่น 
ค่าตอบแทนที่ดี เพื่อนร่วมงาน ลักษณะการทำงาน สภาพแวดล้อมในการทำงาน ระบบการบริหารจัดการ 
การบังคับบัญชา ผลจากการที ่พนักงานเกิดความพึงพอใจในการทำงาน พนักงานจะเกิดความรู ้สึก
กระตือรือร้น มีขวัญและกำลังใจ เสียสละทุ่มเทให้กับการทำงาน  โดย Smith, Kendall, and Hulin 
(1969, อ้างใน วราภรณ์ ชื่นจรูญ, 2564 น.27-28) มีองค์ประกอบความพึงพอใจ 5 ด้าน 1.ลักษณะงาน 
Work Itself หมายถึง ความพึงพอใจต่อลักษณะงานที่ตนรับผิดชอบและเล็งเห็นว่างานที่ทำเป็นงานที่
น่าสนใจ รวมทั้งเป็นงานที่ทำให้บรรลุตามเป้าหมาย ได้แก่ ความรับผิดชอบ ความยากง่ายของงาน การใช้
ความรู้ความสามารถ ความท้าทายในงานความภาคภูมิใจในงาน การเปิดโอกาสในการเรียนรู้และการ
ตัดสินใจเกี่ยวกับงาน 2.ค่าตอบแทน Pay หมายถึง ความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนที่ได้รับต่อเดือน หรือ 



ผลประโยชน์อื่น มีความเหมาะสมกับความสามารถและมีความเท่าเทียมและยุติธรรมกับบุคคลอื่นภายใน
องค์การ ได้แก่ ผลตอบแทนหรือสวัสดิการอื ่นๆ โดยค่าตอบแทนที่ได้รับจะถูกเปรียบเทียบระหว่าง
ค่าตอบแทนกับความพยายามในการทำงาน หรืออาจนำไปถูกเปรียบเทียบกับบุคคลอื่นที่เห็นว่ามีค วาม
เหมาะสมและมีความยุติธรรม 3.โอกาสและความก้าวหน้า Promotion Opportunity หมายถึง ความพึง
พอใจที ่เกิดจากการได้รับโอกาสในการฝึกอบรมเพิ ่มความรู ้ และบุคคลมีโอกาสที่จะก้าวหน้าในงาน
ตามลำดับขั้น เมื่อพิจารณาตามความสามารถและความยุติธรรมตามการทำงาน 4.หัวหน้างาน Supervisor 
หมายถึง ความพึงพอใจต่อผู้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชาต้องเป็นผู้ที่มีความสามารถคอยให้ความช่วยเหลือ
แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาและบังคับบัญชาได้อย่างเหมาะสม 5.เพื่อนร่วมงาน Coworker หมายถึง ความพึงพอใจ
ในบรรยากาศ ในการทำงาน ร่วมกันเป็นทีม ได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน ได้รับความช่วยเหลือจาก
เพ่ือร่วมงานให้คำแนะนำปรึกษากัน ผู้วิจัยสามารถสรุปแนวคิดเก่ียวกับความพึงพอใจในงานสามารถอธิบาย
ได้จากหลายมุมมอง โดยเน้นถึงความรู้สึกเชิงบวกที่บุคลากรมีต่องานของตน ความพึงพอใจมักเกิดจาก
ปัจจัยด้านลักษณะงาน สภาพแวดล้อมการทำงาน การได้รับผลตอบแทนที่เหมาะสม และโอกาสในการ
พัฒนา บุคลากรจะมีความพึงพอใจสูงเมื่อรับรู้ว่างานมีคุณค่า ท้าทาย และมีความหมายต่อชีวิตตนเอง ความ
พึงพอใจยังสะท้อนถึงความสอดคล้องระหว่างความต้องการส่วนบุคคลกับสิ่งที่องค์กรมอบให้ และเป็นตัว
แปรสำคัญที่เชื่อมโยงกับแรงจูงใจ ความผูกพัน และพฤติกรรมการคงอยู่กับองค์กรความผูกพันต่อองค์กร 
หมายถึง ความรู้สึกยึดม่ันและมีความสัมพันธ์เชิงบวกท่ีบุคคลมีต่อองค์การที่ตนทำงานอยู่  
   Mckenna (2000,อ้างใน กีรติ อรุณศรี, 2565, น.8) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึงความ
มั่นคงทางสัมพันธ์ของบุคคลในการเห็นว่างานเป็นส่วนหนึ่งหรือมีส่วนร่วมในองค์กร ซึ่งสะท้อนให้เห็นได้ถึง
ความเต็มใจของบุคคลนั้น พร้อมที่จะอาสทำงานที่นอกเหนือไปจากงานประจำที่รับผิดชอบ  และ Allen 
and Mayer (1990 อ้างใน ชัญญาภา สวัสดิ์สิงห์ , 2559, น.26) ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์การว่าเป็น
สภาวะทางจิตใจ Psychological State ของบุคลากรที่มีต่อองค์การ เป็น 3 ด้าน 1. ความผูกพันต่อองค์การ
ด้านจิตใจ  เป็นความปรารถนาของบุคคลที่จะเข้าไปมีส่วนร่วมในองค์การซึ่งบุคคลเหล่านี้ จะเป็นผู้ทุ่ มเท
ความพยายามในการทำงานเพ่ือองค์การหากสมาชิกขององค์การมีความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจจะเป็นผู้
ที่มีผลการปฏิบัติงานที่ดี 2. ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่  เป็นการเน้นด้านพฤติกรรมที่แสดงออก
ของสมาชิกในองค์การนั้น เมื่อคนมีความผูกพันต่อองค์การก็จะมีการแสดงออกในรูปแบบพฤติกรรมที่
ต่อเนื่องหรือคงเส้นคงวาในการทำงาน 3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน  เป็นการมองความผูกพันต่อองค์การ
ว่าเป็นความจงรักภักดีและเต็มใจที่จะอุทิศตนให้กับองค์การซึ่งเป็นผลมาจากบรรทัดฐานขององค์การ และ
สังคมจรรยาบรรณ หรือ จิตสำนึกบุคคลจะรู้สึกว่าเขาเข้าเป็นสมาชิกขององค์การก็ต้องมีความผูกพันต่อ
องค์การจงรักภักดีต่อองค์การเพราะนั่นคือความถูกต้องเหมาะสมที่จะทำเป็นหน้าที่หรือพันธะผูกพันที่
สมาชิกจะต้องมีต่อการปฏิบัติหน้าที่ในองค์การ  
จากแนวคิดเกี ่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร โดยสามารถอธิบายได้ในมิติแต่ละด้าน ตามแนวทางของ
นักวิชาการหลายท่าน โดยมุ่งเน้นไปที่แรงจูงใจในการคงอยู่และทุ่มเทให้กับองค์กรอย่างยั่งยืน ความผูกพัน
ใน มิติด้านอารมณ์สะท้อนถึงความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง ความรัก และความภาคภูมิใจที่มีต่อองค์กร ขณะที่
ความผูกพันด้านเหตุผลเกิดจากการพิจารณาต้นทุนและผลกระทบหากต้องออกจากงาน และความผูกพัน
ด้านค่านิยมสะท้อนถึงหน้าที่ ความรับผิดชอบ และความรู้สึกว่าควรตอบแทนองค์กร บุคลากรที่มีความ
ผูกพันสูงมักจะแสดงพฤติกรรมที่สนับสนุนเป้าหมายขององค์กร มีความรับผิดชอบ และมีแนวโน้มที่จะอยู่
กับองค์กรในระยะยาว 



 

 

กรอบแนวคิดการวิจัย 

งานวิจัยนี้ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ผู้วิจัยกำหนดกรอบแนวคิดการวิจัยตามทฤษฎีความสมดุล
ระหว่างชีวิตการทำงานกับชีวิตส่วนตัว ของ Merrill & Merrill (2003) ทฤษฎีความพึงพอใจในงาน Smith 
et al. (1969) และทฤษฎีความผูกพันต่อองค์กร ของ Allen and Meyer (1990) โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย     

ระเบียบวิธีวิจัย 
งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ พื้นที่วิจัย คือ โรงพยาบาลแห่งหนึ่ง ประชากรคือ บุคลากร

โรงพยาบาลแห่งหนึ่ง กลุ่มตัวอย่าง คือบุคลากรในโรงพยาบาล แห่งหนึ่ง จำนวน 382 คน โดยผู้วิจัยใช้สูตร
การคำนวณขนาดตัวอย่างของ Yamane (1973) จากนั้นผู้วิจัยจะใช้การสุ่มตัวอย่างประชากร แบบสะดวก 

ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานกับชีวิตส่วนตัว  
1. ด้านการทำงาน 
2. ด้านครอบครัว 
3. ด้านเวลา 
4. ด้านการเงิน 
5. ด้านสติปัญญา 
Merrill & Merrill (2003, อ้างใน สราวลี แซงแสวง, 2559 น.23) 

ความพึงพอใจในงาน 
1. ด้านลักษณะงาน  
2. ด้านค่าตอบแทน  
3. ด้านโอกาสและความก้าวหน้า  
4. ด้านผู้บังคับบัญชา 
5. ด้านเพื่อนร่วมงาน 
Smith et al. (1969, อ้างใน วราภรณ์ ช่ืนจรูญ, 2564 น.27-28) 

ความผูกพันต่อองค์กร 
1. ความผูกพันด้านจิตใจ 
2. ความผูกพันด้านการคงอยู่  
3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน  
Allen and Meyer (1990, อ้างใน             
ชัญญาภา สวัสด์ิสิงห์, 2559 น.26-27)   

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ 
3. สถานภาพ  
4. ระดับการศึกษา 
5. รายได ้
6. ตำแหน่งงาน 
 



(Convenience Sampling) เป็นการสุ่มตัวอย่างแบบ ไม่ใช้ความน่าจะเป็น (Non-probability) โดยใช้ 
แบบสอบถาม Google Form ส่งให้กับบุคลากร  

เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ ใช้ในการสอบถาม (Questionnaire) เป็น
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ลักษณะของคำถามแบ่งออกเป็น 5 ส่วน ดังนี้  

ส่วนที่ 1 ข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามจำแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ 
ระด ับการศ ึ กษา รายได ้  ต ำแหน ่ ง ง าน  ม ี ล ั กษณะการตอบแบบสอบถาม  แบบ  Checklist                            
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานกับชีวิตส่วนตัว ส่วนที่ 3 แบบสอบถาม
เกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร ผู้วิจัยได้ใช้เครื่องมือใน
รูแบบมาตรวัดอันตรภาค (Interval Scale) แบบ Likert Scale  ซึ่งจะแบ่งระดับความเห็นออกเป็น 5 
ระดับ ดังนี้ มากที่สุด มากปานกลางน้อยน้อยที่สุด ตามแนวคิด Likert (1932) และส่วนที่ 5 ความคิดเห็น
และข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
การตรวจสอบเครื่องมือ 

หลังจากนั้นผู้วิจัยได้วัดความเที่ยงตรงของเนื้อหาแบบสอบถาม (Content Validity) โดยทำการ
นำส่งแบบสอบถามฉบับร่าง ให้ผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความเชี่ยวชาญด้านการจัดการและบริหารธุรกิจ  จำนวน     
3 ท่าน ตรวจสอบความเหมาะสม ความชัดเจนของถ้อยคำ และความสอดคล้องระหว่างข้อคำถามกับตัว
แปรที ่ต ้องการว ัด พร ้อมท ั ้ งคำนวณดัชน ีความตรงของเน ื ้อหา ( IOC: Index of Item-Objective 
Congruence) ซึ่งข้อคำถามที่มีค่า IOC ตั้งแต่ 0.67 ขึ้นไปถือว่ายอมรับได้ และผู้วิจัยจึงนำแบบสอบถามไป
ทดลองใช้กับกลุ่มเป้าหมายที่มีลักษณะคล้ายคลึงกับกลุ่มตัวอย่างจำนวน 30 คน เพื่อหาค่าความเชื่อมั่น 
(Reliability) โดยใช้การคำนวณหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาด้วยวิธี Cronbach’s Alpha Coefficient ซึ่งค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟาที่คำนวณได้เท่ากับ 0.96 จากนั้นทำการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยนำแบบสอบถามไป
ดำเนินการจากกลุ่มตัวอย่างจำนวน 382 คนต่อไป ระหว่าง เดือนกรกฎาคม- สิงหาคม พ.ศ. 2568 และนำ
ข้อมูลเชิงปริมาณมาวิเคราะห์ด้วยสถิติเชิงพรรณนา โดยใช้การแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี ่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมานโดยการทดสอบ Independent Sample t-test, One Way 
ANOVA (F-test) และการวิเคราะห์ Multiple Regression 
การเก็บรวบรวมข้อมูล  
  1. ผู้วิจัยทำหนังสือขออนุญาต เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล การวิจัย เพื่อขอ
ความร่วมมือในการเก็บข้อมูลกับบุคลากรของโรงพยาบาล แห่งหนึ่ง ซึ่งเป็นกลุ่มตัวอย่างในการขอข้อมูล
และตอบแบบสอบถาม  
  2.  ส่งแบบสอบถามแบบออนไลน์ ไปยังบุคคลากรของโรงพยาบาลแห่งหนึ่ง  
  3. เมื่อผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามคืน ดำเนินการตรวจสอบความครบถ้วนของจำนวนแบบสอบถาม 
และตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ในแต่ละข้อคำถาม จากนั้นทำการจัดกระทำข้อมูล แล้วดำเนินการ
วิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติและสรุปผลต่อไป 
การวิเคราะห์ข้อมูล  

1 การวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา  (Descriptive Statistic) ประกอบด้วย ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) 2 การวิเคราะห์
โดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) เพื่อใช้ในการทดสอบสมมติฐาน (Hypothesis Testing) 



 

 

ประกอบด้วย 1) การทดสอบค่าที (t-test) สำหรับตัวแปรที่แบ่งกลุ่มออกเป็น 2 กลุ่ม 2) การวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) สำหรับตัวแปรที่แบ่งกลุ่มตั้งแต่ 3 กลุ่มขึ้นไป และหากผลการ
วิเคราะห์พบว่าค่าระดับนัยสำคัญทางสถิติ (Sig.) มีค่าน้อยกว่า .05 จะทำการวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่
เพ ิ ่มเต ิม (Post Hoc Test) โดยใช ้ว ิธ ี  Least Significant Difference (LSD)  3) สถ ิต ิส ัมประส ิทธิ์
สหส ัมพ ันธ ์ เพ ียร ์ส ัน  (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) เพ ื ่ อตรวจสอบ
ความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงระหว่างตัวแปรทั้งสอง เพื่อดูทิศทาง (บวกหรือลบ) และระดับของความสัมพันธ์ 
(มาก-น้อย) 4) สถิติถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) เพื่อทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
อิสระหลายตัว กับตัวแปรตาม 1 ตัว ว่ามีตัวแปรอิสระใดบ้างท่ีมีผลกับตัวแปรตาม 
ผลการวิจัย                                  

วัตถุประสงค์ที่  1. ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานกับชีวิตส่วนตัวของบุคลากรโรงพยาบาล
แห่งหนึ่ง ผลการวิจัยพบว่าภาพรวมของผู้ตอบแบบสอบถามมีความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานกับชีวิต
ส่วนตัวอยู่ในระดับมาก โดยความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานกับชีวิตส่วนตัว ในด้านครอบครัวมีค่าเฉลี่ย
มากที่สุดและความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานกับชีวิตส่วนตัวด้านการเงินมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 
ตารางที ่1 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานกับชีวิตส่วนตัว 
ภาพรวมความสมดุลระหว่างชีวิตการ 
          ทำงานกับชีวิตส่วนตัว                                                    S.D.        ระดับความเห็น                                               

ด้านการทำงาน                                                       3.74            0.745               มาก 
ด้านครอบครัว                                               3.76         0.767               มาก                           
ด้านเวลา                                                              3.69             0.755               มาก 
ด้านการเงิน                                                           3.43             0.846               มาก 
ด้านสติปัญญา                                                        3.65             0.782               มาก 
         รวม                                                        3.66            0.598              มาก 

วัตถุประสงค์ที่  2. ความพึงพอใจในงานของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่ง  ผลการวิจัยพบว่า 
ภาพรวมของผู้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในงานอยู่ในระดับมาก โดยมีความพึงพอใจในงานในด้าน
เพ่ือนร่วมงานมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด และความพึงพอใจในงานด้านโอกาสและความก้าวหน้ามีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด
ตารางที่ 2 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานความพึงพอใจในงาน 
ภาพรวมความพึงพอใจในงาน                                          ระดับความพึงพอใจในงาน 
                                                                                     S.D.          ระดับความเห็น                                              

ด้านลักษณะงาน                                                  3.66              0.751                 มาก 
ด้านค่าตอบแทน                                                  3.76              0.710                 มาก 
ด้านโอกาสและความก้าวหน้า                                   3.29              0.943                 มาก 
ด้านผู้บังคับบัญชา                                                3.52              0.925                 มาก 
ด้านเพื่อนร่วมงาน                                              3.92              0.833                มาก 
                                       รวม                        3.63             0.674                มาก            



วัตถุประสงค์ที่  3. ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่งผลการวิจัยพบว่า 
ภาพรวมของผู้ตอบแบบสอบถามมีความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาลอยู่ในระดับมาก โดยมี
ความผูกพันต่อองค์กรในด้านความผูกพันด้านจิตใจ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด และความผูกพันต่อองค์กรด้านการ
คงอยู่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด ตารางที่ 3  แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานความผูกพันต่อองค์กร 

 
ภาพรวมความผูกพันต่อองค์กร                                        ระดับความผูกพันต่อองค์กร                                                 
                                                                                S.D.            ระดับความเห็น                                              

ด้านความผูกพันด้านจิตใจ                                      3.75              0.830                   มาก 
ด้านการคงอยู่                                                    3.63              0.828                   มาก 
ด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐาน                             3.69              0.825                   มาก 
                                       รวม                      3.69             0.741                  มาก 

วัตถุประสงค์ที ่  4. เปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
โรงพยาบาลแห่งหนึ่ง ที่แตกต่างกัน   

ผลการวิจัยพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามที่มีเพศ ระดับการศึกษา และรายได้เฉลี่ยที่ต่างกัน จะส่งผล
ต่อความผูกพันต่อองค์กร ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 และผู้ตอบแบบสอบถามที่
มีอายุ สถานภาพและตำแหน่งงานต่างกัน จะส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติที่ ระดับ 0.05 ตารางที่ 4 เปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร  
โรงพยาบาลแห่งหนึ่งที่แตกต่างกัน 

ความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่ง 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

เพศ  อายุ 
 สถาน 
ภาพ   

 ระดับ
การศึกษา 

 รายได้เฉลี่ย
ต่อเดือน  

ตำแหน่ง
งาน  

ด้านความผูกพันด้านจิตใจ  × √ √ × √ √ 

ด้านการคงอยู่                                                    √ √ √ × × × 

ด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐาน                      × √ √ × × × 

ภาพรวมความผูกพันของ
บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่ง × √ √ × × √ 

หมายเหตุ   เครื่องหมาย √ หมายถึง แตกต่าง 
               เครื่องหมาย  × หมายถึง ไม่แตกต่าง 
วัตถุประสงค์ 5. ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานกับชีวิตส่วนตัว และความพึงพอใจในงานส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร โรงพยาบาลแห่งหนึ่ง 
 พบว่าความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานกับชีวิตส่วนตัวส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากร ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 จำนวนสองตัวแปรทำนาย ด้านสติปัญญา และด้าน



 

 

ครอบครัว โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สัมพันธ์พหุคูณ (R) .063 และสามารถทำนายความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากร ได้ร้อยละ 40.20 ตารางที่ 5 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณของความสมดุลระหว่างชีวิตการ
ทำงานกับชีวิตส่วนตัว ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่ง 
 
    ตัวแปรทำนาย                    B            SE(B)           Beta            t               Sig                                         

1. ค่าคงที่                        1.27             .169              7.54                           .000* 
2. ด้านสติปัญญา                 .547              .042              .577       13.08            .000* 
3. ด้านครอบครัว                 .113              .043              .117         2.64            .008* 
*มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
R = 0.636 , R2 =.405, adjust R2  = .402   F=  128.952   Sig    = .000* 
จากตารางที่ 4 สามารถวิเคราะห์ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานกับชีวิตส่วนตัว ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของบุคลากร ด้านสติปัญญามากที่สุด และด้านครอบครัวรองลงมา ตามลำดับ 

ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานกับชีวิตส่วนตัว และความพึงพอใจในงานส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรของบุคลากร โรงพยาบาลแห่งหนึ่งความพึงพอใจในงานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากร โรงพยาบาลแห่งหนึ่ง 

พบว่าความพึงพอใจในงานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ 
ระดับ 0.05 จำนวนสามตัวแปรทำนาย ด้านค่าตอบแทน ด้านลักษณะงาน และด้านเพื่อนร่วมงาน โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์สัมพันธ์พหุคูณ (R) .071 และสามารถทำนายความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ได้ร้อยละ 
50.20 ดังตารางที ่6 
ตารางที่ 6 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณของความพึงพอใจในงานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากร โรงพยาบาลแห่งหนึ่ง 
    ตัวแปรทำนาย                 B           SE(B)            Beta              t               Sig                                         

1. ค่าคงที่                       .516           .164                                3.14              .002* 
2. ด้านค่าตอบแทน               .417          .048            .399              8.67              .000* 
3. ด้านลักษณะงาน               .239          .046            .242              5.19              .000* 
4. ด้านเพื่อนร่วมงาน             .186          .039            .209              4.79              .000* 
*มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

R = .711  R2 = .506  R2 adjust = .502   F=  128.947  Sig   = .000* 
จากตารางที่ 6 สามารถวิเคราะห์ความพึงพอใจในงาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 

ด้านค่าตอบแทนมากที่สุด ด้านลักษณะงานรองลงมา และด้านเพ่ือนร่วมงาน ตามลำดับ 
ผลการวิจัย 

ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ที่ 1 ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานกับชีวิตส่วนตัวของบุคลากร
โรงพยาบาลแห่งหนึ่ง พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานกับชีวิตส่วนตัวใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน มีด้านสติปัญญาสูงสดุ และรองลงมาคือด้านครอบครัว ซ่ึงอาจเกิดจากการ
ให้ความสำคัญกับด้านสติปัญญาและครอบครัว สะท้อนว่ามีการจัดการและใช้ความรู้ ความคิด และการ
ตัดสินใจในการทำงานและการดำเนินชีวิตได้อย่างเหมาะสม รวมทั้งดูแลครอบครัวได้ควบคู่ไปกับการปฏิบัติ



หน้าที่ในงาน ด้านสติปัญญา ลักษณะงานในโรงพยาบาลต้องใช้ความรู้ความสามารถวิเคราะห์ แก้ปัญหา 
และตัดสินใจที่แม่นยำเพ่ือความปลอดภัยของผู้ป่วย จึงพัฒนาทักษะด้านการคิดและเรียนรู้ต่อเนื่อง ส่งผลให้
เกิดความสมดุลระหว่างความต้องการทางวิชาการและการใช้ความรู้ในชีวิตประจำวัน ด้านครอบครัว 
สามารถรักษาความสัมพันธ์และบทบาทในครอบครัวได้แม้มีภาระงานสูง ซึ่งอาจเกิดจากนโยบายหรือ
วัฒนธรรมองค์กรที่สนับสนุนการจัดเวลาทำงานให้ยืดหยุ่น และการสร้างสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการใช้เวลา
ในครอบครัว ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ที่ 2 ความพึงพอใจในงานของบุคลากรโรงพยาบาล แห่งหนึ่ง 
พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน  มีด้าน
ค่าตอบแทน สูงสุด รองลงมาด้านลักษณะงาน และด้านเพ่ือนร่วมงาน ตามลำดับ สะท้อนให้เห็นว่าส่วนใหญ่
รับรู้ว่าผลตอบแทนที่ได้รับมีความเหมาะสมกับปริมาณและความยากง่ายของงาน ตลอดจนเพียงพอในการ
ดำรงชีวิต สร้างความรู ้สึกมั ่นคงและพึงพอใจในงาน ด้านค่าตอบแทน นโยบายของโรงพยาบาลที่ให้
ค่าตอบแทน สวัสดิการ และสิทธิประโยชน์อย่างเหมาะสมต่อเนื่อง เกิดความพึงพอใจมีแรงจูงใจที่จะทำงาน
ต่อไป ด้านลักษณะงาน เห็นว่างานที่ทำมีความสำคัญ มีคุณค่า ท้าทายต่อการพัฒนาทักษะตนเอง อีกท้ังงาน
ในโรงพยาบาลมีความหมายเชิงสังคม เกี่ยวข้องกับการดูแลรักษาผู้ป่วยและช่วยเหลือผู้อื่น สามารถสร้าง
ความภาคภูมิใจและความพึงพอใจในงานได้ ด้านเพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน มีการ
ช่วยเหลือและสนับสนุนกันทั้งด้านการทำงานและด้านจิตใจ บรรยากาศการทำงานที่เป็นมิตรและความ
ร่วมมือระหว่างทีมมีส่วนช่วยลดความตึงเครียดและสร้างความผูกพันในทีม  

ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ที ่ 3 ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่ง 
ผลการวิจัยพบว่า ภาพรวมของผู้ตอบแบบสอบถามมีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
ความผูกพันต่อองค์กรรายด้าน มีด้านจิตใจ มีสูงสุด รองลงมาด้านบรรทัดฐาน และด้านการคงตามลำดับ 
ความผูกพันด้านจิตใจ มีความรู้สึกผูกพันและภาคภูมิใจในองค์กร มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทแรงกายแรงใจเพ่ือ
ความสำเร็จ สาเหตุหนึ่งอาจมาจากลักษณะของโรงพยาบาล มีพันธกิจที่ชัดเจนในการดูแลรักษาผู้ป่วยและ
ช่วยเหลือสังคมทำให้เกิดความรู้สึกว่าตนเองมีส่วนร่วมในภารกิจที่มีคุณค่าความผูกพันด้านบรรทัดฐานมี
ความรู้สึกว่าตนเองควรอยู่และทำงานกับองค์กรเพราะเป็นสิ่งที่ถูกต้องตามหลักคุณธรรมและหน้าที่อาจเป็น
เพราะโรงพยาบาลมีการปลูกฝังค่านิยมร่วม ความจงรักภักดีและวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมการทำงานเพ่ือ
ส่วนรวม ความผูกพันด้านการคงอยู่ ตระหนักถึงต้นทุนหรือผลกระทบที่จะเกิดขึ้นหากต้องออกจากองค์กร 
เช่น ความมั่นคงในอาชีพ สวัสดิการที่ได้รับ โอกาสก้าวหน้าในสายงาน ทำให้ยังคงเลือกอยู่ในองค์กรต่อ ไป 
ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ที่ 4 เปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
โรงพยาบาลแห่งหนึ่งที่แตกต่างกันผลการวิจัยพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามที่มีเพศ ระดับการศึกษา และรายได้
ที่ต่างกัน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ไม่แตกต่างกัน สะท้อนให้เห็นว่าความผูกพันต่อองค์กรมิได้ขึ้นอยู่
กับความแตกต่าง ด้านลักษณะพื้นฐานหรือฐานะทางเศรษฐกิจ แต่เกิดจากปัจจัยภายในที่เกี่ยวข้องกับการ
ทำงานและมีส่วนร่วมในองค์กร และผู้ตอบแบบสอบถามที่มีอายุ สถานภาพและตำแหน่งงานต่างกัน จะ
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกัน ที่มีอายุและประสบการณ์ในการทำงานมากกว่าย่อมมีความ
มั่นคงทางอาชีพและมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับที่สูงกว่าจากระยะเวลาการทำงานยาวนาน เกิด
ความคุ้นเคยกับวัฒนธรรมองค์กร และมีโอกาสก้าวหน้าในสายอาชีพมากขึ้นและสถานภาพสมรสมีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรจากผู้ที่มีครอบครัวมักต้องการความมั่นคงในหน้าที่การงานเพื่อรองรับภาระความ
รับผิดชอบในชีวิตส่วนตัว ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ที่ 5 ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานกับชีวิต
ส่วนตัว และความพึงพอใจในงานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาลแห่งหนึ่ง การวิจัย



 

 

พบว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานกับชีวิตส่วนตัวส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านสติปัญญาและ
ด้านครอบครัว สะท้อนว่าที่ได้รับโอกาสในการพัฒนาความรู้และทักษะ ตลอดจนได้รับการสนับสนุนให้
รักษาสมดุลกับบทบาทครอบครัวย่อมเกิดความรู้สึกผูกพันและมีแรงจูงใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์กรต่อไป 
ทั้งนี้ การวิจัยพบว่าความพึงพอใจในงานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร โดยตัวแปรทำนายที่มีอิทธิพล 
ได้แก่ ด้านค่าตอบแทน ด้านลักษณะงาน และด้านเพื่อนร่วมงาน สามารถทำนายความผูกพันต่อองค์กร 
แสดงว่าบุคลากรรับรู้ว่าได้รับค่าตอบแทนที่ยุติธรรม มีลักษณะงานที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ และ
มีบรรยากาศการทำงานที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน เกิดความพึงพอใจสะสม แรงผลักดันความผูกพันต่อองค์กร  

อภิปรายผลการวิจัย ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานกับชีวิตส่วนตัวและความพึงพอใจใน

งานต่างเป็นปัจจัยสำคัญที่มีอิทธิพลต่อการสร้างความผูกพันต่อองค์กร โดยเฉพาะด้านการพัฒนาตนเอง 
ครอบครัว ค่าตอบแทน ลักษณะงาน และเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งเป็นองค์ประกอบที่สะท้อนทั้งความต้องการส่วน
บุคคลและการจัดการเชิงองค์กร ดังนั้น โรงพยาบาลควรให้ความสำคัญกับการสร้างสมดุลระหว่างชีวิตและ
งาน ควบคู่ไปกับการจัดสวัสดิการ ค่าตอบแทน และบรรยากาศการทำงานที่เอ้ือต่อความพึงพอใจ เพ่ือรักษา
บุคลากรคุณภาพและลดอัตราการลาออกในอนาคต  

องค์ความรู้ใหม่จากการวิจัย ดำเนินการจัดทำโครงการ Work Life Balance & Engagement        

เพ่ือยกระดับ “ความผูกพันต่อองค์กร” ตารางที่ 7 รายละเอียดกิจกรรมโครงการและผลลัพธ์ที่คาดหวัง  
ไตร
มาส 

ช่วงเวลา กิจกรรมหลัก ผลลัพธ์ที่คาดหวัง 

Q1 เดือน 1–3 

- ตั้งคณะทำงาน WLB & Engagement 
- สื่อสารนโยบายสู่ทุกหน่วยงาน 
- สำรวจ baseline เพิ่ม (ลาออก/ขาดงาน/ภาระ
งาน) 
- ออกแบบ Flex Pilot + ทำ Pay-Equity Review 
- จับคู่ Mentor–Mentee 

- โครงสร้างการขับเคลื่อนชัดเจน 
- ข้อมูลฐานเพื่อใช้วัดผลชัดเจน 
- แผนทดลอง Flex และการ
ทบทวนค่าตอบแทนพร้อมใช้ 

Q2       เดือน 4–6 

- เปิด Flex Pilot 3 รูปแบบ 
- เปิดใช้งาน Learning Credit 
- Role Redesign นำร่อง 2 หน่วยงาน 
- จัด Recognition รอบแรก 

- ทดสอบรูปแบบ Flex ที่
เหมาะสม 
- บุคลากรเข้าถึงการเรียนรูต้าม
สิทธิ 
- ปรับโครงสร้างงานลดภาระ
ซ้ำซ้อน 

Q3       เดือน 7–9 

- ขยาย Flex ที่ได้ผลด ี
- เพิ่ม Buffer Staffing ช่วงพีค 
- ขยายโครงการ Mentor ให้ครอบคลุม 
- ประเมินกลางปีและปรับ KPI 

- Flex ใช้ได้จริงในหลายหน่วยงาน 
- ภาระงานช่วงพีคลดลง 
- ตัวช้ีวัดสอดคล้องสถานการณ์
จริง 

Q4      เดือน 10–12 
- สรุปผลโครงการทั้งปี 
- ตรึงมาตรการที่ได้ผลเป็น มาตรฐาน 
- วางงบประมาณและแผนปีถัดไป 

- ได้มาตรการที่ยั่งยืน 
- แผนและงบปีถัดไปพร้อม 
ดำเนินการ 

ตารางที่ 7 โครงการ Work Life Balance & Engagement 



เสนอแนะ  

1.ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์  

1 ส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพด้านสติปัญญา การจัดโครงการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะวิชาชีพ
อย่างต่อเนื่องสนับสนุนการศึกษาต่อและการเข้าร่วมสัมมนาวิชาการ เพื่อเพิ่มความรู้และทักษะการคิด
วิเคราะห์จัดให้มีระบบแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคลากร เช่น Mentoring หรือการประชุมวิชาการภายใน 
2 สนับสนุนความสมดุลระหว่างงานและครอบครัวจัดสภาพแวดล้อมการทำงานที่ยืดหยุ่น เช่น ปรับเวลา
ทำงานในบางกรณี หรือระบบการลางานเพื่อครอบครัว  จัดกิจกรรมครอบครัวสัมพันธ์ขององค์กร เช่น 
Family Day หรือโครงการเยี่ยมบ้านเพื่อสร้างความผูกพัน 3 ปรับปรุงระบบค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
กำหนดค่าตอบแทนให้สอดคล้องกับความรับผิดชอบและมาตรฐานวิชาชีพ เพ่ิมสวัสดิการด้านสุขภาพ สิทธิ
การตรวจร่างกาย และกองทุนเพื่อความมั่นคงในชีวิต 4 พัฒนาภาวะผู้นำและบรรยากาศการทำงานเชิง
สนับสนุน จัดอบรมผู้บังคับบัญชาในด้านภาวะผู้นำ การสื่อสารเชิงบวก และการให้ฟีดแบ็กเชิงสร้างสรรค์ 
เพื่อสร้างความไว้วางใจและความร่วมมือในทีม จัดให้มีระบบพี่เลี้ยง (Mentor) และการประชุมสื่อสาร
ภายในอย่างสม่ำเสมอ เพ่ือให้รู้สึกมีคุณค่า มีส่วนร่วม 5 ปรับปรุงโครงสร้างงานและกระบวนการทำงานให้
มีประสิทธิภาพลดขั้นตอนงานซ้ำซ้อนและใช้เทคโนโลยีสนับสนุนงาน เช่น ระบบสารสนเทศโรงพยาบาลที่
ทันสมัย หรือระบบเอกสารออนไลน์ เพื่อลดภาระงานที่ไม่จำเป็น เพิ่มบุคลากรสนับสนุนในช่วงปริมาณงาน
สูง เพื่อให้สามารถโฟกัสกับงานหลักได้เต็มที่ 6 เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมความผูกพันจัด
กิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงาน เช่น กิจกรรมทีมเวิร์ก โครงการจิตอาสา หรือกิจกรรม CSR 
ร่วมกัน เพื่อให้เกิดความภาคภูมิใจและผูกพันต่อองค์กร จัดให้มีการยกย่องเชิดชูที่มีผลงานโดดเด่นอย่าง
ต่อเนื่อง  
2. ข้อเสนอแนะในการทำวิจัยครั้งต่อไป 

งานวิจัยนี้ได้ค้นพบว่าองค์กรควรให้ความสำคัญกับการติดตามการเปลี่ยนแปลงของความสมดุล
ชีวิตการทำงาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์กร และที่สำคัญ คือ ต้องมีการบริหารจัดการ
วัฒนธรรมองค์กรให้สอดคล้องกับยุคการทำงานปัจจุบัน สำหรับประเด็นในการวิจัยครั้งต่อไปควรทำวิจัยใน
ประเด็นเกี่ยวกับ 1 ควรศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร เช่น ภาวะผู้นำ วัฒนธรรม
องค์กร หรือแรงจูงใจในการทำงาน 2 การใช้วิธีการวิจัยท่ีหลากหลาย เนื่องจากงานวิจัยในครั้งนี้เป็นวิธีการ
วิจัยเชิงปริมาณ และในการวิจัยครั้งต่อไปควรเพิ่มความหลากหลายและใช้วิธีการวิจัย เช่น การวิจัยเชิง
คุณภาพ (Qualitative Research) เพื่อให้เข้าใจลึกซึ้งถึงสาเหตุและกลไกที่ทำให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร 
3 ควรศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างในบริบทขององค์กร โรงพยาบาล  การขยายกลุ่มตัวอย่างไปยัง
โรงพยาบาลประเภทอ่ืน เช่น โรงพยาบาลเอกชน หรือโรงพยาบาลชุมชน ซึ่งจะทำให้เข้าใจถึงความต้องการ
ของบุคลากรที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรได้มากขึ้น 4 ควรศึกษาติดตามการเปลี่ยนแปลงของความ
สมดุลชีวิตการทำงาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์กรในระยะยาว เพื่อดูแนวโน้มและ
ผลกระทบในเชิงเวลา 5 ควรศึกษาและมีการเพิ่มตัวแปรด้านจิตวิทยาเชิงบวก เช่น ความยืดหยุ่นทาง



 

 

อารมณ์ (Emotional Resilience) หรือความหมายในงาน (Meaning of Work) มาร่วมวิเคราะห์เพื่อเพ่ิม
ความเข้าใจที่ครอบคลุม 
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