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บคคัดย่อ 

การศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัเนชัน่แนล เฮลทแ์คร์ ซิส
เตม็ส์ จ ากดั มีกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษา คือ พนกังานบริษทัเนชัน่แนล เฮลทแ์คร์ ซิสเตม็ส์ จ ากดั ท่ีปฏิบติังาน
อยูใ่นกลุ่ม 5.1 มีจ านวน 135 คน เคร่ืองมือในการวิจยั คือ แบบสอบถาม ซ่ึงใช ้ซ่ึงใชร้้อยละ ความถ่ี ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เป็นสถิติในการ วิเคราะห์ขอ้มูล จากการศึกษาพบวา่ 

1. ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง โดยมีช่วงอาย ุ26 - 40  ปี  มีสถานภาพโสด มีรายไดต่้อเดือน 20,001 – 
25,000 บาท อยูใ่นต าแหน่งงานระดบั Staff  พนกังานบริษทัเนชัน่แนล เฮลทแ์คร์ ซิสเตม็ส์ จ ากดั ท่ีปฏิบติังาน
อยูใ่นกลุ่ม 5.1 มีความผูกพนัต่อองคก์ร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  แบ่งออกเป็นความผกูพนัดา้นพฤติกรรมการ
แสดงออก อยูใ่นระดบัมาก และความผกูพนัดา้นทศันคติของสมาชิก อยูใ่นระดบัมาก  1) ปัจจยัดา้นคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน ดา้นสวสัดิการ มีค่าเฉล่ียสูงสุด  2) ปัจจยัดา้นสถาพแวดลอ้มในองคก์ร ดา้น ความสมัพนัธ์
กบัเพ่ือนร่วมงาน  มีค่าเฉล่ียสูงสุด  

2. ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการการท างานอนัไดแ้ก่  ดา้นค่าตอบแทน และดา้นความมัน่คงและ
ความกา้วหนา้มีความสมัพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัเนชัน่แนล เฮลทแ์คร์ ซิสเตม็ส์ 
จ ากดั กลุ่ม 5.1 ดา้นความผูกพนัดา้นพฤติกรรมการแสดงออก  
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3. ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการการท างาน อนัไดแ้ก่ ดา้นสวสัดิการ  และดา้นความมัน่คงและ
ความกา้วหนา้ มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัเนชัน่แนล เฮลทแ์คร์ ซิสเตม็ส์ 
จ ากดั กลุ่ม 5.1  ดา้นความผกูพนัดา้นทศันะคติของสมาชิก  

4. ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในองคก์ร อนัไดแ้ก่ ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน ดา้น
ความสมัพนัธ์กบัหวัหนา้งาน  และดา้นสถานท่ีท างานท่ีท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั มีความสัมพนัธ์ต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัเนชัน่แนล เฮลทแ์คร์ ซิสเตม็ส์ จ ากดั กลุ่ม 5.1 ดา้นความผกูพนัดา้น
พฤติกรรมการแสดงออก และ  

5. ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในองคก์ร อนัไดแ้ก่ ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน  และดา้น
สถานท่ีท างานท่ีท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั มีความสมัพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัเนชัน่
แนล เฮลทแ์คร์ ซิสเตม็ส์ จ ากดั กลุ่ม 5.1 ดา้นความผกูพนัดา้นทศันะคติของสมาชิก ท่ีระดบัความมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ค าส าคัญ : ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ABSTRACT 

This research study on Factors affecting  organizational  commitment of  employees  in National 
Healthcare Systems Co., Ltd. There were 135 samples in the study, namely National Healthcare Systems 
Co., Ltd. employees working in Group 5.1. Research is a questionnaire which uses percentage, frequency, 
mean, standard deviation. is a statistic in analyze data The study found that 

1. Most of them are female. with the age range of 26 - 40 years old, single status, monthly income 
20,001 - 25,000 baht, in a position of Staff, National Healthcare Systems Co., Ltd. who work in Group 5.1, 
have a commitment to the organization Overall, it's at a high level. divided into behavioral attachment, 
expression at a high level and the attitudes of the members At a high level 1) Factors related to quality of life 
at work welfare with the highest average 2) environmental factors in the organization, relationship with 
colleagues have the highest average 

2. Factors related to quality of work life, including: Compensation and stability and progress were 
related to the organizational commitment of employees of National Healthcare Systems Co., Ltd. Group 5.1.  

3. Factors related to quality of working life, such as welfare and in terms of stability and progress 
There is a relationship with the organization of employees of National Healthcare Systems Co., Ltd. Group 
5.1 on the attitude of members. 

4. Environmental factors in the organization such as relationships with colleagues. Relationship 
with the supervisor and the workplace that is characteristic and safe There is a relationship with the 
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organization of employees of National Healthcare Systems Co., Ltd. Group 5.1 in terms of behavioral 
engagement, expression and 

5. Environmental factors in the organization such as relationships with colleagues and the 
workplace that is characteristic and safe There is a relationship with the organization of employees of 
National Healthcare Systems Co., Ltd. Group 5.1 on the attitude of members. at the level of statistical 
significance at the 0.05 level 
Keywords: corporate commitment 
บทน า 
 เน่ืองจากคนเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าขององคก์ร การท่ีพนกังานจะมีความผกูพนัต่อองคไ์ดน้ั้นกข้ึ็นอยูก่บั
วา่พนกังานมีความสุขกบัการท างานหรือไม่ หรือองคก์รมีนโยบายท่ีท่ีสนบัสนุนการท างานของพนกังานมาก
นอ้ยแค่ไหน เหตุผลท่ีท าใหค้นท างานคิดท่ีจะลาออกหลกัๆ คือ 1.โอกาสในการเติบโตในองคก์รนอ้ย 2. 
ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงานหรือเจา้นายไม่ราบร่ืน 3. ไดรั้บการปรับเงินเดือนแต่ไม่เพียงพอ  4.ระบบการ
ท างานไม่เอ้ือใหง้านท่ีออกมามีประสิทธิภาพเท่าท่ีควร 5.ไดรั้บมอบหมายงานท่ีไม่ถนดั   

เพ่ือลดอตัราการลาออกของพนกังาน และสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีใหก้บัองคก์ร ในส่วนงานการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยจึ์งตอ้งใหค้วามส าคญัเป็นอยา่งมากท่ีจะท าใหพ้นกังานท่ีมีคุณภาพซ่ึงเป็นทรัพยากรท่ีส าคญั
ของบริษทัไม่เปล่ียนใจไปท างานท่ีอ่ืน การสร้างความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานจึงเป็นกระบวนการส าคญั
ท่ีจะช่วยท าใหรั้กษาพนกังานคุณภาพขององคก์รไว ้ ผา่นการสร้างประสบการณ์ท่ีดีใหก้บัพนกังานและให้
พนกังานท างานกบัองคก์รไดอ้ยา่งมีความสุข ซ่ึงการจะสร้างความผกูพนัใหป้ระสบความส าเร็จไดน้ั้นตอ้ง
ไดรั้บความร่วมมือจากดา้นผูบ้ริหาร และการขบัเคล่ือนจากแผนกทรัพยากรมนุษยไ์ปพร้อมๆกนั 

ดงันั้นผูวิ้จยัจึงมีความสนใจเร่ืองความผกูพนัขององคก์ร เพ่ือศึกษา “ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์รของพนกังานบริษทัเนชัน่แนล เฮลทแ์คร์ ซิสเตม็ส์ จ ากดั”  โดยจะท าการศึกษาเก่ียวกบั 1.) ปัจจยับุคคล
ดา้น เพศ อาย ุสถานภาพ รายไดต่้อเดือน และต าแหน่งงาน  2.)ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการท างาน 2.1)ดา้น
สวสัดิการ 2.2)ดา้นค่าตอบแทน  2.3)ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้   3.)ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มใน
องคก์ร 3.1) ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพ่ือร่วมงาน 3.2) ดา้นความสมัพนัธ์กบัหวัหนา้งาน 3.3)  ดา้นสถานท่ีท างาน
ท่ีท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั ท่ีส่งผลใหพ้นกังานบริษทัเนชัน่แนล เฮลทแ์คร์ ซิสเตม็ส์ จ ากดั มีความผกูพนัต่อ
องคก์ร เพ่ือเป็นประโยชนใ์นการศึกษาพฤติกรรม เพ่ือน าไปพฒันากลยุทธ์ในกระบวนการจดัการทรัพยากร
มนุษย ์  สร้างใหพ้นกังานท างานกบัองคก์รไดอ้ยา่งมีความสุข และอยูร่่วมกนัไดใ้นระยะยาวข้ึน จนก่อใหเ้กิด
ความผกูพนัต่อองคก์ร เพ่ือเป็นพลงัขบัเคล่ือนอนัยิ่งใหญ่และมีประสิทธิภาพท่ีจะผลกัดนัองคก์รใหก้า้วหนา้
ต่อไปอยา่งย ัง่ยืน 
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วตัถุประสงค์ของงานวิจยั 
1. เพ่ือศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล  ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ รายไดต่้อเดือน และต าแหน่งงาน ท่ีส่งผล

ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัเนชัน่แนล เฮลทแ์คร์ ซิสเตม็ส์ จ ากดั   
2. เพ่ือศึกษาปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการท างาน อนัไดแ้ก่  ดา้นสวสัดิการ  ดา้นค่าตอบแทน  ดา้น

ความมัน่คงและความกา้วหนา้ ท่ีมีความสมัพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัเนชัน่แนล เฮลท์
แคร์ ซิสเตม็ส์ จ ากดั  

3. เพ่ือศึกษาปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือร่วมงาน ดา้น
ความสมัพนัธ์กบัหวัหนา้งาน  ดา้นสถานท่ีท างานท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั  ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนั
ต่อองคก์รของพนกังานบริษทัเนชัน่แนล เฮลทแ์คร์ ซิสเตม็ส์ จ ากดั 
ขอบเขตของงานวิจยั 
 1. ขอบเขตดา้นประชากร  พนกังานในของบริษทัเนชัน่แนล เฮลทแ์คร์ ซิสเตม็ส์ ท่ีปฏิบติังานในกลุ่ม 
5.1  อนัไดแ้ก่  สาขาโรงพยาบาลพญาไท1  สาขาโรงพยาบาลพญาไท2 สาขาโรงพยาบาลพญาไท3  และสาขา
โรงพยาบาลพญาไทนวมินทร์ จ านวน 202 คน (ขอ้มูลอา้งอิงจากฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์ กลุ่ม 5.1 บริษทัเนชัน่
แนล เฮลทแ์คร์ ซิสเตม็ส์ 2564) กลุ่มตวัอยา่งในการวิจยั จ านวน 135 คน 
 2. ขอบเขตดา้นระยะเวลา  ตั้งแต่ มีนาคม 2565 – เมษายน 2565  
 3. ขอบเขตดา้นตวัแปร  

3.1 ตวัแปรอิสระ  
ปัจจยัส่วนบุคคล  อนัไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ รายไดต่้อเดือน และต าแหน่งงาน  
ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการท างาน อนัไดแ้ก่  ดา้นสวสัดิการ  ดา้นค่าตอบแทน  ดา้นความมัน่คง

และความกา้วหนา้  
ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในองคก์ร อนัไดแ้ก่ ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือร่วมงาน ดา้นความสมัพนัธ์

กบัหวัหนา้งาน  และดา้นสถานท่ีท างานท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั 
3.2 ตวัแปรตาม  

 ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัเนชัน่แนล เฮลทแ์คร์ ซิสเตม็ส์ จ ากดั อนัไดแ้ก่  ดา้นพฤติกรรมการ
แสดงออก  และดา้นทศันะคติของสมาชิก 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1. เพ่ือทราบถึงปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัเนชัน่แนล เฮลท์
แคร์ ซิสเตม็ส์ จ ากดั ท่ีมีความแตกต่างกนั เพ่ือน าไปเป็นขอ้มูลพฒันากลยทุธ์ในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 
 2.เพ่ือทราบถึงปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตท่ีมีความสมัพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
บริษทัเนชัน่แนล เฮลทแ์คร์ ซิสเตม็ส์ จ ากดั ใน 3 ดา้น คือ 1.ดา้นสวสัดิการ  2.ดา้นค่าตอบแทน 3.ดา้นความ
มัน่คงและความกา้วหนา้ และปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในองคก์ร ใน 3 ดา้น คือ 1.ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือ
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ร่วมงาน 2.ดา้นความสมัพนัธ์กบัหวัหนา้งาน  3.ดา้นสถานท่ีท างานท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยัเพ่ือน าไปพฒันา
นโยบายดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์หส้อดคลอ้งกบัพนกังานขององคก์รได ้
 3. เพ่ือทราบถึงระดบัความผกูพนัต่อองคก์รท่ีพนกังานมีต่อบริษทัเนชัน่แนล เฮลทแ์คร์ ซิสเตม็ส์ 
จ ากดั สามารถน าไปใชใ้นการวางแผนพฒันานโยบายดา้นทรัพยากรมนุษย ์ เสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์ร
ใหแ้ก่พนกังาน เพ่ือรักษาพนกังานใหอ้ยู่กบัองคก์รใหน้าน และลดอตัราการลาออกของพนกังานในองคกร์  
 4. เพ่ือเป็นขอ้มูลส าหรับผูส้นใจเพ่ือใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ร และน าไป
ประยกุตใ์ชใ้นการปรับปรุงกลยทุธ์การจดัการทรัพยากรมนุษย ์เพ่ือสร้างใหพ้นกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ร. 
กรอบแนวคิดการวจิยั 
ตวัแปรอิสระ                        ตวัแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 
ทฤษฎีเกีย่วกบัความผกูพนัในองค์กร 

Meyer and Allen (1991, p.252-276) ไดพ้ฒันาแนวคิดท่ีเรียกวา่ Three Component Model of 
Commitment โดยกล่าววา่ ความผกูพนัดว้ยความรัก (affective), ความผกูพนัใหต้อ้งอยูต่่อ (continuance), และ
ความผกูพนัดา้นส านึกทางจิตใจ (normative) แมจ้ะแตกต่างกนัในดา้นเน้ือหา แต่กส่็งผลใหค้วามรู้สึกอยาก

ปัจจยัส่วนบุคคล 
- เพศ 
- อาย ุ
- สถานภาพ 
- รายไดต่้อเดือน 
- ต าแหน่งงาน 

ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการท างาน 
- ดา้นสวสัดิการ 
- ดา้นค่าตอบแทน 
- ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ 

ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในองคก์ร 
- ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
- ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
- ดา้นสถานท่ีท างานท่ีถูกลกัษณะและ

ปลอดภยั 

ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
บริษทัเนชัน่แนล เฮลทแ์คร์ ซิสเตม็ส์ 

จ ากดั 
- ดา้นพฤติกรรมการแสดงออก 

- ดา้นทศันะคติของสมาชิก 
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ออกจากงานของพนกังานลดลง Meyer และ Allen กล่าววา่ พนกังานท่ีมีความผูกพนัดว้ยความรัก จะท างานอยู่
กบับริษทัเพราะพวกเขาตอ้งการ (want to) ท่ีจะอยู ่พนกังานท่ีมีความผกูพนัใหต้อ้งอยูต่่อ เพราะพวกเขาเห็นวา่
เป็นเร่ืองท่ีจ าเป็นตอ้งอยู ่ (need to)  และพนกังานท่ีมีความผูกพนัดา้นส านึกทางจิตใจ จะท างานอยูก่บับริษทั
เพราะเห็นวา่เป็นเร่ืองสมควรท่ีจะอยู ่ (ought to) องคป์ระกอบทั้งสามน้ีเป็นสภาวะทางจิตวิทยาของพนกังานมี
ต่อองคก์ร สะทอ้นทศันคติท่ีมององคก์รเป็นเป้าหมาย และอาจเกิดข้ึนไดใ้นเวลาเดียวกนั ความผกูพนัท่ี
พนกังานมีต่อการท างานกบัองคก์ร จึงเป็นผลรวมของสภาวะทางจิตวิทยาขององคป์ระกอบหรือปัจจยัทั้ง 3 
ดงัน้ี 

1) ความรู้สึกชอบหรือรักในงานท่ีท า (Affective Commitment: AC) 
ความรู้สึกชอบหรือรักในงานท่ีท า ไม่ไดเ้กิดมาจากตวังาน แต่เกิดจากความผูกพนัทางจิตใจ 

(emotional attachment) ของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รและบุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง ความรู้สึกดีๆ ท่ีส่งใหพ้วกเขาออก
จากบา้นมาท างานในแต่ละวนั มาจากความสุข (self  fulfillment) ท่ีไดรั้บจากการไดม้าแบ่งปันเวลา ความ
คิดเห็น และร่วมกิจกรรมกบัผูร่้วมงานท่ีใหค้วามรู้สึกท่ีเป็นมิตร ไม่วา่จะเป็นเพ่ือน ลูกนอ้ง หรือผูบ้งัคบับญัชา 
เม่ือพนกังานมีความรู้สึกท่ีดีและมีความสุขกบังาน ความพึงพอใจในงานท่ีท าน้ีจะยอ้นกลบัมาสร้างความรู้สึก
รักในงานทีท าใหเ้พ่ิมมากยิ่งๆ ข้ึน 

2) ความกลวัวา่จะตอ้งสูญเสียบางส่ิง (Continuance Commitment: CC) 
การรับรู้หรือความรู้สึกกลวัความสูญเสียท่ีตอ้งออกจากองคก์รหรือบริษทั เรียกวา่ Side Bets สาเหตุ

ส าคญัท่ีสุดน่าจะมาจากเร่ืองเงิน ถา้เขารู้สึกวา่ไดรั้บค่าจา้งหรือผลประโยชนท่ี์สูงและไม่สามารถหาไดจ้ากท่ีอ่ืน 
เขาจะอยากท างานอยูท่ี่น่ีต่อไปใหน้านท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้ การออกจากบริษทัไปจะกลายเป็นเร่ืองท่ีไม่สม
เหตุผลไปโดยส้ินเชิง อยา่งไรกต็าม ความกลวัสูญเสียยงัมีเร่ืองอ่ืนอีกมากมายท่ีไม่ใช่เร่ืองเงิน เช่น กลวัวา่จะ
เสียทีมงานท่ีท าร่วมกนัมาเป็นเวลานาน กลวัวา่จะเสียการไดรั้บการยอมรับในความส าคญัของทกัษะหรือ
สถานะท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนั เสียดายอายงุานท่ีอยูม่านานและอยูใ่นล าดบัแรกๆ ขององคก์ร ฯลฯ ความรุนแรงใน
ความรู้สึกสูญเสียดงักล่าวจะเพ่ิมมากข้ึนตามอายงุานและประสบการณ์ พนกังานจะยิ่งมีความรู้สึกผกูพนัมาก
ข้ึนหากอยูใ่นบทบาทหนา้ท่ีการงานท่ีประสบความส าเร็จ หรือไดรั้บการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งหลายคร้ัง
ภายในบริษทันั้น หากงานใหม่ท่ีเขาเลง็ไว ้ ไม่ไดใ้หค้วามส าคญักบัเร่ืองเหล่าน้ี กเ็ป็นเร่ืองท่ีน่ากลวัหากจะตอ้ง
ไปเร่ิมตน้ใหม่ 

3) ความรู้สึกวา่สมควรตอ้งอยู่ต่อไป (Normative Commitment: NC) 
ความรู้สึกผกูพนัประเภทน้ี อาจเรียกไดอี้กอยา่งวา่ ความจงรักภกัดี (loyalty) เกิดข้ึนเม่ือพนกังานรู้สึก

วา่ การท างานกบับริษทัหรือองคก์ร เป็นส่ิงท่ีเขาตอ้งท าแมจ้ะไม่ค่อยมีความสุขนกักบับทบาทหนา้ท่ีท่ีไดรั้บ
มอบหมาย หรือมีโอกาสอ่ืนท่ีดีกวา่รออยูภ่ายนอก แต่เขากจ็ะท างานอยูก่บัองคก์รต่อไปเพราะคิดวา่นัน่คือส่ิงท่ี
สมควรจะท า ความรู้สึกจงรักหรือพนัธะผูกพนัน้ีมีท่ีมาหลายอยา่ง อาจเกิดข้ึนตั้งแต่วนัท่ีพนกังานสมคัรเขา้
ท างานและไดรั้บการคดัเลือกทั้งๆ ท่ีกรู้็ตวัวา่มีคุณสมบติัท่ีไม่น่าไดรั้บการพิจารณา การไดรั้บโอกาสดงักล่าว 
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ไดส้ร้างความรู้สึกผกูพนัใหอ้ยากตอบแทนดว้ยการท างานอยู่กบับริษทัเป็นเวลานาน หรือการไดรั้บความ
ช่วยเหลือทางการเงินจากบริษทัในรูปแบบต่างๆ เช่น การไดรั้บทุนการศึกษา กอ็าจท าใหเ้ขารู้สึกส านึกใน
บุญคุณท่ีบริษทัใหค้วามช่วยเหลือและจะตอ้งชดใชด้ว้ยการท างานใหดี้ท่ีสุดแมจ้ะไดรั้บแรงกดดนัในเร่ืองอ่ืนๆ
กต็าม 
 Miner (1992, pp. 115-116) ไดศึ้กษาและแบ่งแนวคิดความผกูพนัต่อองคก์รออกเป็น 2 ดา้น คือ 

1. ความผกูพนัทางดา้นพฤติกรรม (Behavior commitment) เป็นความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแสดงออกมา
ผา่นพฤติกรรมท่ีกระท าออกมาอยา่งเป็นประจ าเสมอตน้เสมอปลาย คือเม่ือบุคลากรเกิดความผกูพนัต่อองคก์ร
จะแสดงออกโดยการไม่โอนยา้ย หรือลาออกจากท่ีท างานเดิมเพ่ือไปท่ีท างานใหม่  และพยายามท่ีจะรักษา
ความเป็นสมาชิกไว ้ สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Becker (1960, pp. 32-40) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์รเป็น
ผลมาจากการท่ีพนกังานไดไ้ตร่ตรองแลว้วา่ เม่ือเขาท้ิงสถานะการเป็นสมาชิกขององคก์รไป เขาจะสูญเสีย 
ผลประโยชนอ์ะไรบา้ง  เพราะการท่ีพนกังานเขา้ไปเป็นสมาชิกองคก์รใด จะเกิดการลงทุนในองคก์รนั้นข้ึน ไม่
วา่จะเป็นเวลา  ก าลงักาย  สติปัญญา หรือก าลงัใจท่ีเสียไปใหก้บัองคก์ร โดยท่ี  Becker เรียกส่ิงเหล่าน้ีวา่ Side-
bet  การท่ีพนกังานไดล้งทุนลงแรงในองคก์รลว้นั้น พนกังานยอ่มจะคาดหวงัผลประโยชนท่ี์จะไดรั้บจาก
องคก์รท่ีท าใหรู้้สึกวา่คุม้ค่า  
 2. ความผกูพนัทางดา้นทศันคติ (Attitudinal commitment)  เป็นความรู้สึกของบุคคล ท่ีไดรู้้สึกวา่
ตนเองนั้นเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ซ่ึงแตกต่างจากแนวคิดแรกท่ีเป็นผลเน่ืองจากการ เปรียบเทียบผลได้
ผลเสียท่ีจะเกิดข้ึนมากกวา่ค านึงถึงความรู้สึกท่ีบุคคลจะแสดงออกถึงความผกูพนัต่อองคก์ารเชิงทศันคติใน
รูปแบบของการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารอยา่งมีความเช่ือมัน่  มีความตั้งใจมพยายามอยา่ง
ทุ่มเทเต็มท่ีเพ่ือท่ีจะท างานใหก้บัองคก์รและปรารถนาอยา่งแรงกลา้ ท่ีจะรักษาสถานภาพการเป็นสมาชิกของ
องคก์ารไว ้
ทฤษฎีเกีย่วกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน 
 Walton (1974, pp. 12-16) ไดแ้บ่งออกองคป์ระกอบส าคญัเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตไว ้8 ประการ ดงัน้ี 
1. ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation)  
2. ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั (Safe and Healthy Environment)  
3. เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถ  (Development of Human Capacities) 
4. ลกัษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมัน่คงใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน (growth and security) 
5. ลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมดา้นบูรณาการทางสงัคมของผูป้ฏิบติังาน (social integration) 
6. ลกัษณะงานท่ีตั้งอยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยติุธรรม (Constitutionalism) 
7. ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างานโดยส่วนรวม (the total life space) 
8. ลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งและสมัพนัธ์กบัสังคมโดยตรง (social relevance) 
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JS Adams (1965, pp. 267-299) ไดน้ าเสนอทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) ท่ีวา่ดว้ยความ
ยติุธรรมในองคก์ร พนกังานมกัทุ่มเทก าลงัความสามารถของตนในการท างานโดยเปรียบเทียบกบัผลตอบแทน
ท่ีตนเองไดรั้บจากองคก์ร ซ่ึงเก่ียวกบัความพอใจของพนกังานวา่อตัราระหวา่งส่ิงท่ีเขาไดรั้บจากงาน (Output) 
กบัส่ิงท่ีเขาอุทิศใหก้บัการท างาน (Input) มีความเหมาะสมกนัหรือไม่ โดยใชก้ารรับรู้ของตนประเมินศกัยภาพ
ในการท างานของตนกบัค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจากองคก์ร ซ่ึงหากเปรียบเทียบแลว้ รู้สึกวา่ตนเองไดรั้บความ
ยติุธรรมกจ็ะเกิดความพอใจและแรงจูงใจในการท างาน 

 Westley (1979,  pp.113-123 ) กไ็ดศึ้กษาเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน และจ าแนกองคป์ระกอบ
ของคุณภาพชีวิตในการท างานออกเป็น 4 มิติ ดว้ยกนัไดแ้ก่ 
1. มิติทางดา้นความไม่เสมอภาค (Inequity) ตามทรรศนะทางเศรษฐศาสตร์ซ่ึงเสนอใหใ้ชค้วามไม่พึงพอใจ 
การนดัหยดุงาน และการก่อวินาศกรรมเป็นตวัช้ีวดั 
2. มิติทางดา้นความไม่มัน่คง (Insecurity) ตามทรรศนะทางรัฐศาสตร์ซ่ึงเสนอใหใ้ชต้วัช้ีวดัเดียวกบัมิติแรก 
3. มิติทางดา้นความแปลกแยก (Alienation) ตามทรรศนะทางจิตวิทยา ซ่ึงเสนอใหใ้ชค้วามรู้สึกวางเฉยหรือเฉย
เมย การขาดงาน และการลาออกจากงาน เป็นตวัช้ีวดั 
4. มิติทางดา้นการปลีกตวั (Anomie) ตามทรรศนะทางสงัคมวิทยา ซ่ึงเสนอใหใ้ชค้วามรู้สึกเก่ียวกบัการไร้
ความหมาย การขาดงาน และการลาออกจากงานเป็นตวัช้ีวดั 
ทฤษฎีเกีย่วกบัสภาพแวดล้อมในองค์กร 

Gilmer (1967, pp.380-384) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบของสภาพแวดลอ้มในองคก์รออกเป็น 10 
องคป์ระกอบดงัน้ี 

1. ความมัน่คงปลอดภยั (Security) ไดแ้ก่ ความมัน่คงในงาน ไดรั้บความเป็นธรรมจากผูบ้งัคบับญัชา 
และสภาพแวดลอ้มมีความปลอดภยัในการท างาน 

2.โอกาสท่ีจะกา้วกนา้ในงาน (Opportunity for Advancement) คือ องคก์รสนบัสนุนใหพ้นกังานมีการ
พฒันาตนเอง เพ่ือท่ีจะท าใหพ้นกังานมีโอกาสในการเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

3. องคก์รและการจดัการ (Company and Management) ไดแ้ก่การวางแผนนโยบายขององคก์ร 
ขั้นตอนการด าเนินงาน ลกัษณะโครงสร้างขององคก์ร 

4. ค่าจา้ง (Wages) ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจากการท างาน โดยค่าจา้งตอ้งมีความเหมาะสมกบั
ปริมาณงานท่ีท าและมีความเสมอภาคในกระบวนการพิจารรณาการจ่ายเงิน 

5. คุณลกัษณะเฉพาะของงาน (Intrinsic Aspects of the Jobs) เป็นเร่ืองของงานท่ีท าอยู่ เป็นงานท่ีท า
ใหรู้้สึกวา่มีคุณค่า มีความภูมิใจ  มีเอกลกัษณ์ มีเกียรต์ิ และไดรั้บการยอมรับยก 

 6. การนิเทศงาน (Supervision) คือ การไดรั้บความเอาใจใส่ไดรั้บการตรวจแนะน างานอยา่งใกลชิ้ด 
และไดรั้บทราบการท างานท่ีถูกตอ้งจากหวัหนา้งาน  
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7. คุณลกัษณะทางสงัคมของงาน (Social Aspects of the Jobs) คือ การไดท้ างานอยูใ่นกลุ่มท่ีมี
เหมือนกบัตน ไดรั้บการยอมรับและเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม 

 8. การติดต่อส่ือสาร (Communication) คือ การเผยแพร่ข่าวสารในองคก์ารใหพ้นกังานไดรั้บรู้ เช่น 
ข่าวสารเก่ียวกบัท างานขององคก์รและบุคคลต่าง ๆ ในองคก์ร นโยบายองคก์ร เป็นตน้ 
  9. สภาพการท างาน (Working Conditions) คือ สภาพท่ีท างานท่ีมีความสะอาด  มีการจดัเกบ็อยา่ง
สวยงามเรียบร้อย  มีความปลอดภยั   เคร่ืองมือ อุปกรณ์ท่ีใชง้านถูกจดัใหอ้ยูใ่นต าแหน่งท่ีสามารถเขา้ถึงไดง่้าย  

 10. สวสัดิการหรือผลประโยชนอ่ื์น ๆ ท่ีไดรั้บ (Benefits) คือ สิทธิประโยชนแ์ละสวสัดิการอ่ืนๆ ท่ี
นอกเหนือไปจากค่าจา้งท่ีบุคคลไดรั้บ ไดแ้ก่ เงินโบนสัประจ าปี  เบ้ียบ าเหน็จบ านาญ วนัหยุดพกัผอ่นประจ าปี 
การลาป่วย  ค่ารักษาสุขภาพ การจดัประกนัภยั ชุดยนิูฟอร์มในการท างาน  เป็นตน้ 

รัตกมัพล พนัธ์ุเพง็ (2547, หนา้ 17) ไดส้รุปประเภทของสภาพแวดลอ้มการท างาน ซ่ึงสามารถแบ่ง
ออกเป็น 2 ประเภท ดงัน้ี 

1. สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ เช่น แสงสวา่ง อุณหภูมิ การถ่ายเทอากาศ เสียงรบกวน ช่วงเวลาใน
การท างาน ระยะเวลาในการท างาน ระยะเวลาท่ีหยดุพกัสภาพแวดลอ้มภายนอกอ่ืน ๆ 

2 สภาพแวดลอ้มทางจิตหรือทางสงัคม ไดแ้ก่ ความสมัพนัธ์ระหวา่งหวัหนา้งานกบัพนกังาน 
เสถียรภาพในอาชีพการท างาน ความพอใจของความตอ้งการในชีวิตส่ิงตอบแทนต่าง ๆ ในการท างาน 

ละออ หุตางกรู (2534, อา้งถึงใน ศิวพร โปรยานนท,์ 2554, หนา้ 35-36)ไดแ้บ่งสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานออกเป็น 3 ประเภท ดงัน้ี 

1. สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ หมายถึง สภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ภายในท่ีท างาน ประกอบดว้ย 
1.1 แสงสวา่ง เน่ืองจากแสงสว่างท่ีไม่เพียงพอ จะท าใหพ้นกังานตอ้งใชส้ายตามในการท างานมาก ท า

ใหเ้หน่ือยลา้ไดง่้ายและส่งผลต่อสมาธิในการท างาน 
1.2. เสียง หากภายในสถานท่ีท างานมีเสียงดงัมาก อาจเป็นอนัตรายต่อระบบเยื่อแกว้หูส่งผลให้

พนกังานขาดสมาธิ เกิดความอ่อนลา้ ท าใหท้ างานไม่ไดป้ระสิทธิภาพ 
1.3. การถ่ายเทอากาศ ในการท างานใหมี้ประสิทธิภาพ การถ่ายเทอากาศควรมีความเหมาะสม ส่งผล

ใหพ้นกังานท างานแบบไม่มีภาวะตึงเครียด การถ่ายเทอากาศข้ึนอยูก่บั อุณหภูมิ ความช้ืน การหมุนเวียนอากาศ 
1.4. ลกัษณะของหอ้งท างาน ควรมีใหเ้พียงพอต่อการใชง้านและจ านวนพนกังาน 
1.5. อุปกรณ์และเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการท างาน อุปกรณ์ควรมีใหป้ริมาณเพียงพอต่อการใชง้าน จะเป็น

แรงจูงใจใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกพึงพอใจท่ีจะท างานใหมี้ประสิทธิภาพ 
2. สภาพแวดลอ้มทางสงัคม หมายถึง ส่ิงแวดลอ้มภายในองคก์รท่ีมีผลต่อการท างานของ  

พนกังาน แบ่งงออกเป็น 2 ดา้น คือ 
 2.1. ดา้นสมัพนัธภาพ คือ ความสมัพนัธ์ของบุคคลท่ีมีต่อกนั ทั้งเป็นความสมัพนัธ์ ระหวา่งบุคคล 
หรือบุคคลต่อกลุ่ม หรือกลุ่มต่อกลุ่มไดเ้ช่นเดียวกนั พนกังานจะมีการแสดงออกทั้งกาย วาจา และใจต่อผูอ่ื้น 
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มนุษยเ์ป็นสตัวส์งัคมท่ีไม่สามารถหลบเล่ียงความสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้นได ้ มนุษยจ์ะตอ้งมีการติดต่อส่ือสารกบัผูอ่ื้น 
ดงันั้น สมัพนัธภาพระหวา่งบุคคลจึงเป็นส่ิงจ าเป็นต่อบุคคล 

2.2. ดา้นการสนบัสนุน หมายถึง การไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์รในดา้นการท างาน กิจกรรมทาง
สงัคม องคก์รมีการใหค้วามช่วยเหลือเม่ือพนกังานมีปัญหาท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน การท่ีองคก์รส่งเสริม
บรรยากาศในการท างานร่วมกนัเป็นทีม การใหข้อ้มูลข่าวสารท่ีเป็นประโยชนต่์อการท างาน และการใหโ้อกาส
พนกังานไดท้ างานท่ีมีความรับผิดชอบเพ่ิมมากข้ึน เพ่ือความกา้วหนา้ในการท างาน 

3.สภาพแวดลอ้มทางจิตใจ หมายถึง สภาพแวดลอ้มในท่ีท างานท่ีมีผลต่อความรู้สึกทางจิตใจของ
พนกังาน สามารถแบ่งออกเป็น 3 ดา้นดงัน้ี 

3.1. ดา้นความมีอิสระในการท างาน หมายถึงระดบัความมีอิสระในการตดัสินใจเก่ียวกบัการท างาน
ดว้ยตนเอง ถา้มีอิสระในการท างานมากจะเกิดความพึงพอใจในการท างานมากข้ึน 

3.2. ดา้นความตอ้งการพฒันาตนเอง เป็นความตอ้งการท่ีจะเพ่ิมทกัษะต่าง ๆ ใหก้บัตนเองเพ่ือน ามา
พฒันาในงาน เพ่ือใหต้วัพนกังานไดรั้บการยอมรับในงาน 

3.3. ดา้นบรรยากาศแบบประชาธิปไตย เป็นการด าเนินวิถีชีวิตบนฐานของความเช่ือใจกนัและการให้
ความเคารพนบัถือซ่ึงกนัและกนั บรรยากาศแบบประชาธิปไตยโดยยึดหลกัท่ีสมเหตุสมผลในการท ากิจกรรม
ต่างๆทั้งทางดา้นวตัถุและความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
งานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

สมเกียรติ อินยม (2560) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง “ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั
แห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด จงัหวดัระยอง”ผลการศึกษาพบวา่ ลกัษณะงาน สภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน และความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์น
ซีบอร์ด จงัหวดัระยอง พบว่า ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลการเปรียบเทียบความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน ฝ่ายผลิตบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด จงัหวดัระยอง 
จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคลพบวา่ พนกังานฝ่ายผลิตบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซี
บอร์ด ท่ีมีเพศ อาย ุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ และระยะเวลาปฏิบติังานในบริษทัต่างกนั มีความผกูพนัต่อ
องคก์รไม่แตกต่างกนั ส่วนความสมัพนัธ์ระหวา่งลกัษณะงานกบัความผกูพนัต่อองคก์รและความสมัพนัธ์ 
ระหวา่งสภาพแวดลอ้มในการท างานกบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทัแห่งหน่ึง ในนิคม
อุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด จงัหวดัระยอง โดยรวมและดา้นมีความสัมพนัธ์กนัทางบวกอยูใ่นระดบัตต่างถึง
ระดบัปานกลาง 

ณฐพรรณ  ชาญธญักรรม (2560) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง “ปัจจยัทีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของ
บุคลากรกรมชลประทาน (สามเสน)”ผลการวิจยัพบวา่บุคลากรมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์าร ของกรมชลประทาน (สามเสน) โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ี เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น
พบวา่ อนัดบัแรกคือดา้นสัมพนัธภาพ รองลงมาคือดา้นความส าเร็จและการยอมรับนบัถือ ดา้นความ
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รับผิดชอบและลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นนโยบายและการบริหารของหน่วยงาน ดา้นความมัน่คง และโอกาส
เรียนรู้ความกา้วหนา้ในงาน และอนัดบัสุดทา้ยคือดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ตามล าดบั ผลการทดสอบ
สมมติฐาน พบวา่ บุคลากรท่ีมีเพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาการ ปฏิบติังานและรายไดต่้อเดือนต่างกนัมี
ความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ส่วนบุคลากรท่ีมีสถานภาพและต าแหน่ง
งานต่างกนัมีความผูกพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

ภาวินนัท ์ กิตติกรวรเดช (2562)  ไดท้ าการศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร: 
กรณีศึกษา โฮสเทลและโรงแรมขนาดเลก็ ในเขตอ าเภอเมือง  จงัหวดัเชียงใหม่”ผลการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รพบวา่ ในภาพรวมผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นวา่ความมัน่คงในการท างานเป็น
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รมากท่ีสุด โดยเฉพาะการมีต าแหน่งงานท่ีมัน่คง ส่วนการศึกษาการวดั
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร พบวา่ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก
โดยเฉพาะดา้นการยอมรับเป้าหมายหรือค่านิยมขององคกร์ และดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพ่ือ
องคกร์ ส่วนการทดสอบความแตกต่างของระดบัความผูกพนัต่อองคก์รตามลกัษณะส่วนบุคคลของผตูอ้บ
แบบสอบถามพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีประสบการณ์การท างาน สถานภาพสมรส รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
และต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั ในขณะท่ีผลการศึกษาการตดัสินใจเปล่ียนงานของพนกังาน ในช่วง 1-2 ปีน้ี 
พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายมุาก มีประสบการณ์การท างานท่ีนอ้ย มีระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี 
รวมถึงผูท่ี้ท างานในต าแหน่งพนกังานหอ้งอาหารจะมีโอกาสในการตดัสินใจเปล่ียนงานสูง 
วธีิด าเนินการวจิยั 

เป็นการวิจยัแบบไม่ทดลอง (Experimental Design) และเกบ็รวบรวมขอ้มูล ภาคสนามแบบวิจยั
ตดัขวาง (Cross sectional Study) ใชเ้คร่ืองมือการวิจยัเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) แลว้ท าการวิเคราะห์
ขอ้มูลดว้ยวิธีทางสถิติ 
 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคือพนกังานในของบริษทัเนชัน่แนล เฮลทแ์คร์ ซิสเตม็ส์ ท่ีปฏิบติังานใน
กลุ่ม 5.1  จ านวน 202 คน (ขอ้มูลอา้งอิงจากฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์กลุ่ม 5.1 บริษทัเนชัน่แนล เฮลทแ์คร์ ซิสเตม็ส์ 
2564)ใชก้ารก าหนดกลุ่มตวัอย่างโดยใชสู้ตรการหาขนาดของกลุ่มตวัอยา่งแบบทราบจ านวนประชากรของ 
Taro Yamane ท่ีระดบัความ เช่ือมัน่ 95% ความคลาด เคล่ือน ±0.05 ท าใหมี้จ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ี จ านวน 135 
คน 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจยั 
1. แบบสอบถามแบบปลายเปิดและปิด โดยมีรายละเอียดประกอบดว้ย 
 1.1 ขอ้มูลดา้นปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ สถานภาพ รายไดต่้อเดือน 
และต าแหน่งงาน เป็นค าถามปลายปิด จ านวนค าถาม 5 ขอ้  โดย เลือกตอบเพียง 1 ค าตอบ 
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 1.2 ขอ้มูลดา้นปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีความสมัพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานบริษทัเนชัน่แนล เฮลทแ์คร์ ซิสเตม็ส์ จ ากดั ไดแ้ก่ ดา้นสวสัดิการ ดา้นค่าตอบแทน และดา้นความ
มัน่คงและความกา้วหนา้ จ านวนค าถาม 18 ขอ้   ( Rating Scale 5 ระดบั ) 
 1.3 ขอ้มูลดา้นปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในองคก์รท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
บริษทัเนชัน่แนล เฮลทแ์คร์ ซิสเตม็ส์ จ ากดั ไดแ้ก่ดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือน
ร่วมงาน และดา้นสถานท่ีท างานท่ีท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั จ านวนค าถาม 15 ขอ้ ( Rating Scale 5 ระดบั ) 
 1.4 ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัเนชัน่แนล เฮลทแ์คร์ ซิสเตม็ส์ จ ากดั ประกอบดว้ย
ความผกูพนัดา้นพฤติกรรมการแสดงออก และความผกูพนัดา้นทศันคติของสมาชิก จ านวนค าถาม 9 ขอ้  
( Rating Scale 5 ระดบั ) 
การวิเคราะห์ข้อมลู 

1. สถิติเชิงพรรณนา  (Descriptive Statistics)  ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี 
  1.1 ค่าร้อยละ (Percentage) และค่าความถ่ี (Frequency) กบัตวัแปรท่ีมีระดบัการวดัเชิงกลุ่ม 
ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล  อนัไดแ้ก่ เพศ  อาย ุสถานภาพ  รายไดต่้อเดือน และต าแหน่งงาน  
  1.2 ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) กบัตวั แปรท่ีมีระดบั
การวดัเชิงปริมาณ  อนัไดแ้ก่ 1) ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการท างาน ประกอบดว้ย ดา้นสวสัดิการ ดา้น
ค่าตอบแทน และดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ 2) ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในองคก์ร ประกอบดว้ย ดา้น
ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน ดา้นความสมัพนัธ์กบัหวัหนา้งาน  และดา้นสถานท่ีท างานท่ีท่ีถูกลกัษณะและ
ปลอดภยั 3)ปัจจยัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัเนชัน่แนล เฮลทแ์คร์ ซิสเตม็ส์ จ ากดั ประกอบดว้ย
ดา้นพฤติกรรมการแสดงออก และดา้นทศันะคติของสมาชิก 

2. สถิติอนุมาน (Inferential Statistics) ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลวิจยั ดงัน้ี 
 2.1 ใชส้ถิติ t-test ในการวิเคราะห์ขอ้มูลความผูกพนัต่อองคก์ร ท่ีจ าแนกลกัษณะส่วนบุคคล 

คือ ดา้นเพศ 
 2.2 ใชส้ถิติความแปรปรวนทางเดียว(One-Way ANOVA) ในการวิเคราะห์ขอ้มูลความ

ผกูพนัต่อองคก์รท่ีจ าแนกลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุสถานภาพ รายไดต่้อเดือน และต าแหน่งงาน หากพบ
ความแตกต่างจะน าไปเปรียบเทียบเป็นรายคู่ โดยใชวิ้ธีของ LSD 

 2.3  ใชส้ถิติถดถอยพหุคูณ  (Multiple Regression Analysis) ในการวิเคราะห์ปัจจยัดา้น
คุณภาพชีวิตในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นสวสัดิการ ดา้นค่าตอบแทน และดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ และ
ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในองคก์ร ประกอบดว้ย ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน ดา้นความสมัพนัธ์กบั
หวัหนา้งาน  และดา้นสถานท่ีท างานท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั มีความสมัพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานบริษทัเนชัน่แนล เฮลทแ์คร์ ซิสเตม็ส์ จ ากดั 
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ผลการวจิยั 
1 ผลส ารวจพนกังานบริษทัเนชัน่แนล เฮลทแ์คร์ ซิสเตม็ส์ ท่ีปฏิบติังานในกลุ่ม 5.1 จ านวน 135 คน  

พบวา่ผูท่ี้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน  85  คน คิดเป็น ร้อยละ 63.0 โดยมีช่วงอาย ุ26 - 40  
ปี  จ านวนทั้งส้ิน 96 คน  คิดเป็นร้อยละ 71.1  มีสถานภาพโสด จ านวน 99  คน คิดเป็นร้อยละ 73.3  มีรายไดต่้อ
เดือน 20,001 – 25,000 บาท จ านวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 40.0  อยูใ่นต าแหน่งงานระดบั Staff  จ านวน 116  
คน คิดเป็นร้อยละ 85.9  

2 ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการท างาน ประกอบดว้ย ดา้นสวสัดิการ ดา้นค่าตอบแทน และดา้นความ
มัน่คงและความกา้วหนา้  พบวา่พนกังานบริษทัเนชัน่แนล เฮลทแ์คร์ ซิสเตม็ส์ ท่ีปฏิบติังานในกลุ่ม 5.1 มีความ
คิดเห็นต่อปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.36  ปัจจยั
ดา้นคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือดา้นสวสัดิการ  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.60  รองลงมาไดแ้ก่ 
ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.35  และดา้นค่าตอบแทน  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.12  
ตามล าดบั ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในองคก์ร ประกอบดว้ย ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน ดา้น
ความสมัพนัธ์กบัหวัหนา้งาน  พบวา่ พนกังานบริษทัเนชัน่แนล เฮลทแ์คร์ ซิสเตม็ส์ จ ากดั กลุ่ม 5.1  มีความ
คิดเห็นต่อปัจจยัดา้นสถาพแวดลอ้มในองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.79 ปัจจยัดา้นสถาพ
แวดลอ้มในองคก์รท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.09  รองลงมา
ไดแ้ก่ ดา้นความสมัพนัธ์กบัหวัหนา้งานมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.90  และดา้นสถานท่ีท างานท่ีถูกลกัษณะและ
ปลอดภยั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.37  ตามล าดบั  

3. ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัเนชัน่แนล เฮลทแ์คร์ ซิสเตม็ส์ จ ากดั กลุ่ม 5.1 มีความ
คิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองคก์ร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.80  ความผกูพนัต่อองคก์รท่ีมี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ดา้นความผกูพนัดา้นพฤติกรรมการแสดงออก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.94  รองลงมาคือดา้น
ความผกูพนัดา้นทศันคติของสมาชิกมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.66  ตามล าดบั 
อภิปรายผลการวจิยั 

1.ปัจจยัส่วนบุคคล  ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ รายไดต่้อเดือน และ ต าแหน่งงาน ท่ีต่างกนัส่งผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัเนชัน่แนล เฮลทแ์คร์ ซิสเตม็ส์ จ ากดั กลุ่ม 5.1 ไม่ต่างกนั 

2.ผลการวิจยัความผกูพนัต่อองคก์รของ ของพนกังานบริษทัเนชัน่แนล เฮลทแ์คร์ ซิสเตม็ส์ จ ากดั 
กลุ่ม 5.1 มีความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์ร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก   

2.1 ความผกูพนัดา้นพฤติกรรมการแสดงออก พบวา่ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการการ 
ท างานอนัไดแ้ก่  ดา้นค่าตอบแทน และดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ และปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มใน
องคก์ร อนัไดแ้ก่ ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน ดา้นความสมัพนัธ์กบัหวัหนา้งาน  และดา้นสถานท่ี
ท างานท่ีท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั มีความสมัพนัธ์ต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทัเนชัน่แนล 
เฮลทแ์คร์ ซิสเตม็ส์ จ ากดั กลุ่ม 5.1 ผูว้ิจยัมีความคิดเห็นวา่บริษทัควรออกแบบระบบการบริหารเงิน
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ค่าตอบแทนใหส้อดคลอ้งกบัภาระงานและต าแหน่งงาน และมีความยติุธรรม และองคก์รควรจะตอ้งมีการวาง
ต าแหน่งโครงสร้างงานทั้งหมดใหช้ดัเจน  การวางโครงสร้างการท างานท่ีดีจะท าใหพ้นกังานมองเห็นเสน้ทาง
อาชีพไดช้ดัเจนข้ึน และบริษทัควรสร้าง สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดี เพ่ือก่อเกิดบรรยากาศท่ีดีในการท างาน
ระหวา่งเพ่ือร่วมงาน และควรสร้างผูน้ าท่ีเป็นหวัหนา้งานท่ีดี เขา้ใจพนกังานทั้งเร่ืองงาน และเร่ืองส่วนตวั  เพ่ือ
สร้างความร่วมมือในทีม และบริษทัมีการปรับปรุงสภาพแวดลอ้มการท างาน ใหเ้อ้ือต่อการมีสุขภาพดีของ
ผูป้ฏิบติังานในท่ีท างานอยา่งต่อเน่ือง 

2.2 ความผกูพนัดา้นทศันะคติของสมาชิก พบวา่ ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการการท างาน 
อนัไดแ้ก่ ดา้นสวสัดิการ  และดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ และ ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในองคก์ร อนั
ไดแ้ก่ ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน  และดา้นสถานท่ีท างานท่ีท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั มี
ความสมัพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัเนชัน่แนล เฮลทแ์คร์ ซิสเตม็ส์ จ ากดั กลุ่ม 5.1ผูว้ิจยั
มีความคิดเห็นวา่ บริษทัควรทบทวนและปรับปรุงสวสัดิการ ใหค้รอบคลุมกบัสถานการณ์ปัจจุบนั และบริษทั
ควรท าใหพ้นกังานรู้สึกวา่ องคก์รไดใ้หค้วามส าคญัพฒันาอาชีพ และรู้สึกมัน่ใจวา่องคก์รมีความกา้วหนา้ใน
เสน้ทางอาชีพ และบริษทัควรสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งเพ่ือร่วมงาน  การท่ี
พนกังานในองคก์รมีวฒันธรรมองคก์รและรูปแบบการท างานท่ีเขา้กนัได ้ จะช่วยใหพ้นกังานปรับตวัเขา้กบั
บริษทั และบริษทัควรใส่ใจในเร่ืองสถานท่ีท างานท่ีนอกจากความสะดวกสบาย เทคโนโลยี ท่ีสามารถช่วยใน
การท างานหรือการใชชี้วิต การตกแต่งโดยใชสี้ เฟอร์นิเจอร์ หรือรูปทรงของตึกกเ็ป็นอีกส่วนหน่ึงท่ีช่วยให้
พนกังานรู้สึกวา่บรรยากาศภายในองคก์รดูน่าท างานมากข้ึน 
ข้อเสนอแนะเพ่ือการวจิยัคร้ังต่อไป 

1.ควรขยายขอบเขตดา้นประชากรและขนาดกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาใหค้รอบคลุมมากข้ึน เช่นขยาย
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