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การค้นคว้าอิสระครั้งนี้นี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา (1) เพื่อศึกษาลักษณะปัจจัยส่วนบุคคล
ของพนักงาน  บริษัท โรงพยาบาลกรุงเทพราชสีมา จ ากัด  (2) เพื่อศึกษาระดับปัจจัยจูงใจในการ
ท างานของพนักงาน บริษัท โรงพยาบาลกรุงเทพราชสีมา จ ากัด (3) เพื่อศึกษาระดับปัจจัยค้ าจุนใน
การท างานของพนักงาน บริษัท โรงพยาบาลกรุงเทพราชสีมา จ ากัด (4) เพื่อศึกษาระดับความผูกพัน
องค์การของพนักงาน บริษัท โรงพยาบาลกรุงเทพราชสีมา จ ากัด (5) เพื่อศึกษาความผูกพันองค์การ
ของพนักงาน บริษัท โรงพยาบาลกรุงเทพราชสีมา จ ากัด  จ าแนกตามลักษณะปัจจัยส่วนบุคคล 
ประกอบด้วย เพศ  อายุ สถานภาพสมรส   ระดับการศึกษา  ต าแหน่งงาน  ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน   รายได้เฉลี่ยต่อเดือน (6) เพื่อศึกษาผลกระทบของปัจจัยจูงใจในการท างานท่ีมีผลต่อ
ความผูกพันองค์การของพนักงาน บริษัท โรงพยาบาลกรุงเทพราชสีมา จ ากัด (7) เพื่อศึกษา
ผลกระทบของปัจจัยค้ าจุนในการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงาน บริษัท 
โรงพยาบาลกรุงเทพราชสีมา จ ากัด กลุ่มตัวอย่าง ท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงาน บริษัท 
โรงพยาบาลกรุงเทพราชสีมา จ ากัด จ านวน 265 คน  

การศึกษาวิจัยนี้เป็นการศึกษาวิจัยเชิงส ารวจ  และใช้การสุ่มตัวอย่างแบบตามสะดวก ซึ่ง
รวบรวมข้อมูลโดยใช้ แบบสอบถาม และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติพรรณนาใช้การแจกแจงความถี่ 
ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติอนุมานใช้การหาความ สัมพันธ์ระหว่างตัวแปรใน
กลุ่มของลักษณะส่วนบุคคลกับความผูกพันต่อองค์การ โดยการทดสอบความแตกต่างระหว่าง
ค่าเฉลี่ย 2 กลุ่มด้วย t-test (independent sample t test) และทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ย
ตั้งแต่ 2 กลุ่มขึ้นไปด้วยสถิติ One-way ANOVA  กรณีท่ีมีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญ ผู้วิจัยจะ
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วิเคราะห์ความแตกต่างรายคู่ (Post-hoc analysis) เพื่อวิเคราะห์ความแตกต่างนั้นเกิดขึ้นระหว่างกลุ่ม
ใด โดยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe’s test) และทดสอบปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนในการท างาน กับ
ความผูกพันองค์การของพนักงานด้วยการใช้การทดสอบค่าสถิติ Multiple Linear Regression 
Analysis (MLR) เพื่อวิเคราะห์ผลกระทบ ผลการวิจัยพบว่า ระดับความคิดเห็นปัจจัยจูงใจในท างาน
โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.08 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.53 เมื่อพิจารณาราย
ด้านพบว่ากลุ่มตัวอย่างปัจจัยจูงใจ ด้านความส าเร็จในการท างานมีระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.26 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.51  ระดับความคิดเห็นปัจจัยค้ าจุนในท างานโดยรวมอยู่
ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.94 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.66  เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า 
กลุ่มตัวอย่างปัจจัยค้ าจุนระดับมากท่ีสุด คือด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีค่า เฉลี่ยเท่ากับ 
4.22 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.64  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันองค์การ
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.75  เมื่อพิจารณา
รายด้านพบว่ากลุ่มตัวอย่างความผูกพันองค์การของพนักงานระดับมากท่ีสุด คือในด้านความผูกพัน
ต่อองค์การด้านจิตใจ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.08 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.75 การ
เปรียบเทียบความแตกต่างของตัวแปรปัจจัยจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงาน บริษัทโรงพยาบาลกรุงเทพราชสีมา จ ากัด ได้แก่ ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  ด้านความ
ก้าว หน้าในต าแหน่งการงาน ท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัท โรงพยาบาล
กรุงเทพราชสีมา จ ากัด ได้ท่ีระดับนัยส าคัญ 0.05 (Unstandardized Coefficients B = 0.408, และ
0.191) และการเปรียบเทียบความแตกต่างของตัวแปรปัจจัยค้ าจุนในการท างานท่ีส่ งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัท โรงพยาบาลกรุงเทพราชสีมา จ ากัด ได้แก่ ด้านนโยบายและ
การบริหารขององค์การ  ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ  ด้านความมั่นคงในการท างาน มีความผูกพัน
องค์การของพนักงาน บริษัท โรงพยาบาลกรุงเทพราชสีมา จ ากัด ได้ท่ีระดับนัยส าคัญ 0 .05 
(Unstandardized Coefficients B = 0.135,0.128, และ0.631) 
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Abstract 
In this independent study, the researcher investigates. The objective of this research is to 

study (1) To study  personal factors of employees of  Bangkok Ratchasima Hospital Company 
Limited.  (2) To study the level of motivation factors for employees of  Bangkok  Ratchasima 
Hospital Company Limited.  (3) To study the level of supportive factors  for employees of  
Bangkok  Ratchasima  Hospital Company Limited.(4) To study the level of organizational 
commitment of employees of  Bangkok Ratchasima  Hospital Company Limited.  (5) To study the 
organizational commitment of employees of  Bangkok  Ratchasima  Hospital Company Limited. 
Classified by personal factors, including gender, age, marital status, education level, job position, 
duration of work estimate salary (6) To study the impact of work motivation factors that  affect 
employee engagement of Bangkok  Ratchasima Hospital Company Limited.  (7) To study the 
impact of  hygiene factors on work affecting  organizational commitment of employees of  
Bangkok  Ratchasima  Hospital Company Limited. Sample the research used in this research is 
265 employees of  Bangkok  Ratchasima  Hospital Company Limited. This research is a survey  
research. And using convenient sampling which collects data using questionnaires and analyzed 
with descriptive statistics using frequency distribution, percentage, mean and standard deviation 
inference statistics use finding relationship between variables in the group of personal 
characteristics and organizational commitment by testing the difference between the two groups t-
test (independent sample t-test) and test the difference between the average of 2 groups or more 
with statistics  One-way ANOVA  If there are significant differences the researcher will analyze 
the double differences (Post-hoc analysis) to analyze the differences that occur between any 
groups by Scheffe’s test and testing motivation factors and  hygiene factors for work and 
employee engagement by using statistical test  Multiple Linear Regression Analysis (MLR) to 
analyze the impact. The research  found that  level of opinion, motivation factor in work overall at 
a high level with an average of 4.08, standard deviation equal to 0.53 when considering each 
aspect found that the sample of motivation factors the highest level of success in work with an 



average of 4.26 and a standard deviation of 0.51 the level of opinion, hygiene factors in overall 
work are at a high level. with an average of 3.94  the standard deviation is 0.66 when considering 
each aspect, it was found that the sample with the highest level of  hygiene factor Is the 
relationship with colleagues with an average of 4.22  and  standard deviation of 0.64 the level of 
opinions about the organization's overall engagement is at a high level with an average of 3.91, 
standard deviation is 0.75 when considering each aspect, it was found that the sample of 
organizational commitment of employees at the highest level is in terms of commitment to the 
mental organization with an average value of 4.08 and a standard deviation of 0.75 the 
comparison of different factors of work motivation factors affecting the organizational 
commitment of employees of  Bangkok  Ratchasima Hospital Co., Ltd. Namely the job 
characteristics that are performed on the progress of the position  Affecting the organizational 
commitment of employees of Bangkok Ratchasima Hospital Company Limited. At the 
significance level 0.05  (Unstandardized Coefficients B = 0.408 and 0.191) and to compare the 
differences of hygiene factors in the work that affect the organizational commitment of employees 
of  Bangkok Ratchasima  Hospital Company Limited. Namely, policy and administration of the 
organization salary and welfare work stability with organizational commitment of Bangkok  
Ratchasima  Hospital Company Limited. Employees at a significant level of 0.05 (Unstandardized 
Coefficients B = 0.135,0.128 and 0.631) 
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บทน้า 
องค์การใดจะประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ต้องอาศัยปัจจัยท่ีส าคัญหลาย

ประการ ทรัพยากรมนุษย์ก็ถือเป็นปัจจัยส าคัญท่ีจะช่วยผลักดันให้องค์การสามารถด าเนินกิจการไป
ได้อย่างมีประสิทธิภาพและเป็นก าลังส าคัญในการน าองค์การไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนดไว้ จึงนับได้ว่า
ทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพย์ท่ีคุณค่าอย่างมากส าหรับองค์การ ดังนั้นจึงเป็นสิ่งท่ีส าคัญท่ีองค์การ
จะต้องให้ความส าคัญและตระหนักถึงการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ
สูงสุด ในปัจจุบันนี้การด าเนินกิจกรรมใดๆก็ตาม องค์ประกอบส าคัญท่ีจะท าให้องค์การประสบ
ความ ส าเร็จมากน้อยเพียงใดขึ้นกับความสามารถในการบริหารจัดการหน้าท่ีต่างๆให้ขับ เคลื่อนไป
ได้อย่างดีโดยมีการวางแผนงานอย่างเป็นระบบในการจัดการองค์การ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์การให้มีความรู้ความสามารถท่ีเหมาะสมกับหน้าท่ีความรับผิดชอบ เพื่อให้กิจการด าเนินไป
อย่างสมบูรณ์แบบท่ีสุด ประเทศไทยได้มีการขยายตัวทางธุรกิจเพิ่มสูงขึ้นส่งผลให้การแข่งขันกันใน
หลายๆธุรกิจรวมไปถึงสถานประกอบ การต่างๆ ก็เพิ่มสูงขึ้นตามไปด้วยซึ่งมีปัจจัยหลายประการท่ี
ส่งผลกระทบต่อการขยายตัวทางธุรกิจหรือสถานประกอบการ เช่น ปัจจัยทางด้านเศรษฐกิจ 
สถานการณ์การเมือง รวมถึงปัจจัยทางด้านเทคโนโลยีท่ีเข้ามามีบทบาทอย่างมากในทุกภาคส่วน
ขององค์กรธุรกิจ และอีกปัจจัยหนึ่งท่ีถือได้ว่าเป็นองค์ประกอบส าคัญในการด าเนินธุรกิจให้เป็นไป
ตามวัตถุประสงค์ขององค์การนั้นได้แก่  

การพัฒนาบุคลากรซึ่งเป็นสิ่งท่ีจ าเป็นอย่างยิ่งต่อหน่วยงานเพราะท าให้บุคคลได้เพิ่มพูน
ความรู้ความสามารถ ทักษะและเจตคติในการปฏิบัติงานปรับตัวให้ทันกับวิทยาการเทคโนโลยีและ
สิ่งแวดล้อมท่ีเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว นอกจากนั้นยังช่วยให้ก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน 
ท้ังยังท าให้หน่วยงานได้รับผลผลิตเพิ่มขึ้น และลดการสิ้นเปลือง เมื่อได้รับการพัฒนาบุคลากรแล้ว 
ความสามารถและความประพฤติของบุคลากรจะเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางท่ีหน่วยงานต้องการ 
(คนึงนิจ กองผาพา, 2543) 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์  เป็นการจัดการในส่วนท่ีเกี่ยวข้องกับคนท างาน เกี่ยวข้องกับ
การก าหนดและด าเนินนโยบายในด้านการวางแผนก าลังคน การจัดหาและคัดเลือกคนเข้าท างาน 
การพัฒนา การจ่ายค่าตอบแทน การประสานสัมพันธ์เพื่อการธ ารงรักษาก าลังคนและการพ้นสภาพ



การท างานอย่างเป็นธรรม เพื่อมุ่งหมายให้คนท างานอยู่ดีและเป็นส่วนส าคัญในความ ส าเร็จของ
องค์การ (เพ็ญศรี วายวานนท์, 2537 ) 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ คือ นโยบายด้านบุคคลท่ีก าหนดขึ้นเพื่อให้การบูรณาการของ
องค์การ ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ ความยืดหยุ่นของการบริหารทรัพยากรบุคคล และ
คุณภาพชีวิต อยู่ในระดับสูงสุด  (ไมเคิล อาร์มสตรอง, 1992)  

แรงจูงใจในการท างานเป็นภาวะในการเพิ่มพฤติกรรมการกระท าหรือกิจกรรมของบุคคล 
โดยบุคคลจงใจกระท าพฤติกรรมนั้นเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีต้องการ (ไมเคิล ดอมแจน , 1996)  

ช่องว่างระหว่างพนักงานที่มีความสามารถในการปฏิบัติงานท่ีดีกับพนักงานท่ีสมัครใจ และ
เต็มใจปฏิบัติงานให้ได้ดีก็คือ การจูงใจนั่นเอง ฉะนั้น ผู้บริหารจึงจ าเป็นต้องใช้วิธีการจูงใจ เพื่อให้
พนักงานใช้ความสามารถและเต็มใจท่ีจะด าเนินงาน ซึ่งพนักงานท่ีปฏิบัติงานภายใต้ภาวะท่ีมีการ
โน้มน้าวใจ การจูงใจท่ีดี จะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีคุณภาพมากกว่าพนักงานท่ีถูกปล่อยให้
ปฏิบัติงานโดยขาดการจูงใจ ซึ่งจะกลายเป็นข้อจ ากัดอันน าไปสู่การหมดก าลังใจในการท างานใน
ท้ายท่ีสุด (ธนิกานต์ มาฆะศิรานนท์, 2545) 

ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การ จึงถือเป็นกุญแจส าคัญต่อการอยู่ท างาน กับองค์การ
ของพนักงานซึ่งสามารถเห็นได้อย่างชัดเจนจากการมาปฏิบัติงานของบุคลากร ได้แก่ อัตราการขาด
งาน การลา มาสาย ลาออก และการเปลี่ยนงาน และหากพนักงานในองค์การมีความผูกพันท่ีดีต่อ 
องค์การแล้ว ก็จะมีความมุ่งมั่น ตั้งใจ ท่ีจะทุ่มเทท างานอย่างเต็มความสามารถเพื่อให้องค์การ
ประสบผลส าเร็จ บรรลุเป้าหมาย ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ คือความรักงาน และความ
ภักดีต่อองค์การท่ีท าให้พนักงาน มุ่งมั่นทุ่มเทสติปัญญาและก าลังความสามารถ เพื่อปฏิบัติภารกิจ
ขององค์การให้บรรลุผล โดยการท าให้พนักงานรู้สึกมีความสุขและความพึงพอใจ ท้ังนี้เพราะคนจะ
ท างานได้ดีก็ต่อเมื่อมีความพึงพอใจ ศรัทธาต่องานและองค์การ จึงจะท าให้มีความสุขในท างาน 
(อุไรวรรณ แก้วเก็บ, 2557) 

การบริหารงานขององค์การไม่ว่าจะเป็นองค์การขนาดเล็กหรือองค์การขนาดใหญ่การพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลถือว่ากลยุทธ์ท่ีส าคัญในการน าองค์การไปสู่การบรรลุวิสัยทัศน์และเป้าหมายอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลโดยต้องอาศัยทรัพยากรท่ีส าคัญ 4 ประการ คือ ทรัพยากรบุคลาคล 
เงินทุน วัสดุและอุปกรณ์ และการบริหารจัดการ ในบรรดาทรัพยากรการบริหารเหล่านี้ทรัพยากร



ด้าน “บุคลากร” เป็นทรัพยากรท่ีส าคัญท่ีสุดในการบริหารงาน เพราะบุคลากร เป็นผู้จัดหาและใช้
ทรัพยากรบริหารอ่ืน ๆ คือ เงินทุนวัสดุและอุปกรณ์ตลอดจนด าเนินการจัดการ ให้เกิดประสิทธิภาพ
ได้ดังนั้น ผู้บริหารงานจึงต้องค านึงถึงและให้ความส าคัญแก่บุคลากรขององค์การในปัจจุบันการ
บริหารงานเพื่อก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลจึงขึ้นอยู่กับความร่วมมือของบุคลากรทุกคน
ในองค์การ โดยการส่งเสริมให้บุคลากรมีความรัก มีความผูกพูนกับองค์การ หากบุคลากร มีความ
ผูกพันกับองค์การแล้วสิ่งท่ีองค์การจะได้มากกว่างาน คือ ร่างกายและหัวใจ การอุทิศตน ทุ่มเท
ความรู้ความสามารถในการท างานอย่างเต็มก าลังเต็มใจ  ปกป้องชื่อเสียงภาพลักษณะขององค์การ
ต้องการให้องค์การเจริญก้าวหน้าและมั่นคงยั่งยืน ขึ้นไป ความผูกพันกับองค์การจึงเกี่ยวข้องกับ
ความสามารถในการรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพเหล่านี้ไว้ให้ อยากอยู่กับองค์การนานท่ีสุด การ
ส่งเสริมให้เกิดความผูกพันขององค์การจึงเป็นสิ่งท่ีมีคุณค่าก่อให้เกิดผลประโยชน์ในฐานะท่ี
บุคลากรเป็นก าลังส าคัญขององค์การ จึงจ าเป็นต้องหาวิธีการส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้สึก มั่นคง
ในการท างาน (Sense of Security) เพื่อส่งเสริมให้การบริหารงานขององค์การด าเนินไปอย่างมี
ประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์ สอดคล้องกับทฤษฎี สองปัจจัยของ Herzberg (1959) พบว่า 
เป็นทฤษฎีแรงจูงใจในการท างานท่ีประกอบด้วยปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน เป็นสิ่งท่ีมีอิทธิพลต่อ
การปฏิบัติงานของ บุคลากรและสมควรได้รับนอกเหนือจากเงินเดือน ค่าจ้างท่ีได้รับตามปกติโดย
ธรรมชาติของมนุษย์ เมื่อได้รับการตอบสนองก็ท าให้เกิดความพึงพอใจ และแสดงพฤติกรรมใน
ทางบวก ถ้าได้รับแรงจูงใจในการท างานท่ีดีและเหมาะสมก็จะเป็นสิ่งกระตุ้นให้การปฏิบัติงาน
เป็นไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีความผูกพันต่อองค์การและเต็มใจท างานกับองค์การต่อไป 
องค์การจะได้รับประโยชน์จากบุคลากรในด้านคุณภาพของผลการปฏิบัติงานและสามารถพัฒนา
องค์การไปได้อีกด้วยตรงกันข้ามหากบุคลากรได้รับแรงจูงใจในการท างานท่ีประกอบ ด้วยปัจจัยจูง
ใจและปัจจัยค้ าจุนท่ีไม่เหมาะสมและไม่เพียงพอก็อาจจะท าให้เกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน
เกิดความทอแท้ขาดขวัญและก าลังใจในการท างาน รู้สึกเบ่ือหน่ายหรือสิ้นหวังการปฏิบัติงานขาด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล เกิดการแสวงหารายได้ในทางทุจริตคอรัปชั่นไม่ซื่อสัตย์ต่อองค์การ
หรือท างานเพื่อหวงประโยชน์ส่วนตัวส่ง ผลต่อความเสียหายแก่ประชาชนและองค์การ ดังนั้น หาก
บุคลากรได้รับแรงจูงใจท่ีประกอบด้วยปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนในการท างานท่ีเหมาะสม 
บุคลากรก็จะทุ่มเทก าลังและสติปัญญา เสียสละก าลังกายอุทิศเวลาให้กับการท างานท าให้การ



ปฏิบัติงานขององค์การมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นจึงถือว่าแรงจูงใจในการท างานส่งผลต่อความ
ผูกพันองค์การ การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญต่อการบริหารองค์การ เพราะต้องใช้มนุษย์
เป็นผู้ให้บริการท่ีส าคัญ ซึ่งการจัดการทรัพยากรมนุษย์จะช่วยให้มีคน ท างานท่ีเพียงพอและต่อเนื่อง
ได้คนดีมีความสามารถมาท างานท่ีเหมาะสมกับงาน มีการรักษาคนให้อยู่กับองค์การโดยมีการ
พัฒนาการให้ค่าตอบแทนและสวัสดิการ และการประเมินผลท่ีเหมาะสม ตลอดจนการสร้าง
ความสัมพันธ์ท่ีดีกับคนท างาน ซึ่งจะส่งผลให้สามารถใช้ศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ได้อย่าง
เหมาะสมในการท างานให้องค์การบรรลุตามวัตถุประสงค์   

ดังนั้น จากความส าคัญข้างต้นท่ีกล่าวมา แรงจูงใจซึ่งประกอบด้วยปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ า
จุนท่ีมีผลต่อความผูกพันขององค์การ ท าให้ผู้วิจัยสนใจท่ีจะศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพัน
องค์การของพนักงานโดยจะศึกษากับกลุ่มพนักงาน บริษัท โรงพยาบาลกรุงเทพราชสีมา จ ากัด ซึ่ ง
เป็นโรงพยาบาลเอกชนชั้นน าของหวัดนครราชสีมา เพื่อน าผลการวิจัยท่ีได้ไปใช้ประโยชน์ในการ
น าเสนอต่อผู้บริหาร เพื่อท่ีจะได้ร่วมมือกันหาแนวทางปรับปรุงและพัฒนารูปแบบการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น เพื่อสร้างความจงรักภักดีและความผูกพันต่อ
องค์การและธ ารงรักษาพนักงานที่มีคุณค่าอยู่กับองค์การให้ยาวนานที่สุดต่อไป 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาลักษณะปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน  บริษัท โรงพยาบาลกรุงเทพราชสีมา 

จ ากัด   
2. เพื่อศึกษาระดับปัจจัยจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษัท โรงพยาบาลกรุงเทพราช

สีมา จ ากัด  
3. เพื่อศึกษาระดับปัจจัยค้ าจุนในการท างานของพนักงาน บริษัท โรงพยาบาลกรุงเทพราช

สีมา จ ากัด  
4. เพื่อศึกษาระดับความผูกพันองค์การของพนักงาน บริษัท โรงพยาบาลกรุงเทพราชสีมา 

จ ากัด  



5. เพื่อศึกษาความผูกพันองค์การของพนักงาน บริษัท โรงพยาบาลกรุงเทพราชสีมา จ ากัด  
จ าแนกตามลักษณะปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ  อายุ สถานภาพสมรส   ระดับการศึกษา  
ต าแหน่งงาน  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

6. เพื่อศึกษาผลกระทบของปัจจัยจูงใจในการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพันองค์การของ
พนักงาน บริษัท โรงพยาบาลกรุงเทพราชสีมา จ ากัด   

7. เพื่อศึกษาผลกระทบของปัจจัยค้ าจุนในการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพันองค์การของ
พนักงาน บริษัท โรงพยาบาลกรุงเทพราชสีมา จ ากัด 

 
ขอบเขตของการวิจัย 
การวิจัยครั้งนี้ได้ก าหนดขอบเขตของการศึกษาไว้ดังนี้ 
1.ประเด็นท่ีศึกษา คือ มุ่งศึกษาความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ 
และปัจจัยค้ าจุนในการท างาน ท่ีมีผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงาน บริษัท 

โรงพยาบาลกรุงเทพราชสีมา จ ากัด  
2.หน่วยงานท่ีศึกษา คือ บริษัทโรงพยาบาลกรุงเทพราชสีมา จ ากัด  
1308/9 ต าบลในเมือง อ าเภอเมืองนครราชสีมา จังหวัดนครราชสีมา 30000 
3.ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย คือ พนักงาน บริษัท โรงพยาบาลกรุงเทพราชสีมา 
จ ากัด จ านวน 780 คน ข้อมูล ณ วันท่ี 1 พฤษภาคม 2562 ซึ่งได้ข้อมูลส่วนนี้จากฝ่ายบุคคล

ของ บริษัทโรงพยาบาลกรุงเทพราชสีมา จ ากัด ผู้วิจัยก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตาราง
การค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ท่ีระดับความเชื่อมัน 95% ระดับความคลาด
เคลื่อนท่ี ± 5 % ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 265 คน ซึ่งในงานวิจัยนี้ ผู้วิจัยก าหนดขนาดของกลุ่ม
ตัวอย่างท่ี  268 คน 

4.ตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัย ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามที่ใช้ในวิจัย 
การก าหนดตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัยจะก าหนดตัวแปร 2 ลักษณะดังนี้ 
4.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบด้วย 
4.1.1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ  อายุ สถานภาพสมรส    
ระดับการศึกษา  ต าแหน่งงาน  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 



4.1.2 ข้อมูลปัจจัยจูงใจในการท างาน ได้แก่ นโยบายองค์การ ความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน  เงินเดือนและสวัสดิการ  สภาพการท างาน ความมั่นคงในการท างาน 
4.1.3 ข้อมูลปัจจัยค้ าจุนในการท างาน ได้แก่ นโยบายและการ 
บริหารขององค์การ   ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน   เงินเดือนและสวัสดิการ  สภาพการ
ในการท างาน  ความมั่นคงในการท างาน   
4.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ประกอบดว้ย 
4.2.1 ข้อมูลความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ ความผูกพันด้านจิตใจ ความผูกพันด้านการคงอยู่  
ความผูกพันบรรทัดฐานทางสังคม 
5.ระยะเวลาท่ีศึกษา คือ ความคิดเห็นของพนักงาน บริษัท โรงพยาบาลกรุงเทพราชสีมา 
จ ากัด โดยการเก็บรวบรมข้อมูล วิเคราะห์ และสรุปผลตั้งแต่วันท่ี พฤษภาคม ถึง มิถุนายน 
2562 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 ตัวแปรอิสระ         ตัวแปรตาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

-ความผูกพันต่อองค์การ
(Organizational Commitment) 

  1. ความผูกพันด้านจิตใจ 
  2. ความผูกพันด้านการคงอยู่ 
  3. ความผูกพันบรรทัดฐาน 
      ทางสังคม 
 

-ปัจจัยจูงใจ ( Motivator Factors ) 
  1.ด้านความส าเร็จในการท างาน  
  2.ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
  3.ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ  
  4.ด้านความรับผิดชอบในงาน 
  5.ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน  
 

-ปัจจัยส่วนบุคคล ( Personal Factors ) 
1. เพศ           
2. อายุ         
 3. สถานภาพการสมรส 
4. ระดับการศึกษา          
5. ต าแหน่งงาน 
6. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
7. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
 

-ปัจจัยค้้าจุน ( Hygiene Factors ) 
  1.ด้านนโยบายและการบริหารขององค์การ 
  2.ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
  3.ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ   
  4.ด้านสภาพการในการท างาน 
  5.ด้านความมั่นคงในการท างาน   
 

Herzberg (1959) 
 

Allen & Meyer (1990) 



เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 เครื่องมือท่ีใช้ในการรวบรวมข้อมูลของการวิจัยครั้งนี้ จะใช้แบบสอบถาม ซึ่งมีลักษณะเป็น
ค าถามปลายปิด (Closed-Ended Question) และค าถามปลายเปิด (Open-Ended Question) ซึ่งมี 3 
ส่วนใหญ่ ๆ ดังต่อไปนี้  
 ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยพื้นฐานส่วนบุคคล แบบให้เลือกตอบจ านวน 7 ข้อ 
ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน อายุการท างาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  ซึ่ง
เป็นค าถามแบบปลายปิด 
 ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามปัจจัยจูงใจในการท างาน  จ านวน 25 ข้อ แบ่งออกเป็น 5 ด้าน คือ  
1.ความส าเร็จในการท างาน  ข้อ 8-12  
   2.การได้รับการยอมรับนับถือ ข้อ 13-17 
   3.ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  ข้อ 18-22 
   4.ความรับผิดชอบในงาน ข้อ 23-27 
   5.ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน  ข้อ 28-32 
ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามปัจจัยค้ าจุนในการท างาน  จ านวน 25 ข้อ แบ่งออกเป็น 5 ด้าน คือ  
1.นโยบายและการบริหารขององค์การ  ข้อ 33-37 
   2.ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ข้อ 38-42 
   3.เงินเดือนและสวัสดิการ ข้อ 43-47   
   4.สภาพการในการท างาน ข้อ 48-52 
  5.ความมั่นคงในการท างาน ข้อ 53-57 
ส่วนท่ี 4 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันท่ีมีต่อองค์การของพนักงานการ  จ านวน 15 ข้อ  
แบ่งออกเป็น 3 ด้าน คือ  
   1. ด้านจิตใจ ข้อ 58-63 
   2. ด้านการคงอยู่ ข้อ 64-68 
   3. บรรทัดฐานทางสังคม ข้อ 69-73 
แบบสอบถามท่ีสร้างขึ้นตามมาตรวัดแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ตามแบบของ 
Likert โดยมีค าตอบให้เลือก 5 ระดับตามความคิดเห็น  



คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด  
       จ านวนระดับคะแนน 
 

 เกณฑ์การให้คะแนนของ Likert มี 5 ระดับ ดังนี้  
 ระดับความคิดเห็น          คะแนน 
 เห็นด้วยอย่างย่ิง     5 
 เห็นด้วย     4 
 เห็นด้วยบางส่วน     3 
 ไม่เห็นด้วย      2 
 ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง    1 
 การแปลผลคะแนน ผู้วิจัยได้ประเมินแนวคิดเกี่ยวกับการออมออกเป็น 5 ระดับ ได้แก่ น้อย
ท่ีสุด น้อย ปานกลาง มาก มากท่ีสุด ดังนี้ 
 
ความกว้างของอัตรภาคชั้น   =    
     
    =  

5

15   

    = 0.8 
 จากเกณฑ์ดังกล่าว สามารถแบ่งแนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ได้ดังนี้ 
 ระดับคะแนน 1.00 -1.80 คะแนน หมายถึง มีความเห็นอยู่ในระดับน้อยท่ีสุด  
 ระดับคะแนน 1.81- 2.60 คะแนน หมายถึง มีความเห็นอยู่ในระดับน้อย 
 ระดับคะแนน 2.61- 3.40 คะแนน หมายถึง มีความเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 
 ระดับคะแนน 3.41-4.20 คะแนน หมายถึง มีความเห็นอยู่ในระดับมาก 
 ระดับคะแนน 4.21 -5.00 คะแนน หมายถึง มีความเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
 
การสร้างเครื่องมือ และการตรวจสอบเครื่องมือวัด  
 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือแบบสอบถาม โดยมีขั้นตอน ดังนี้  
 ขั้นที่ 1 ศึกษาเอกสารและงานวิจัย ท่ีเกี่ยวข้อง จากหนังสือ เอกสารทางวิชาการ ทฤษฎี และ
งานวิจัยต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างานและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน   



 ขั้นที่ 2 ก าหนดขอบเขตหรือนิยามตัวแปรเกี่ยวกับปัจจัยเพื่อน าข้อมูลท้ังหมดมาสร้าง
แบบสอบถามให้ครอบคลุมเนื้อหาขอบเขตการวิจัย  
 ขั้นที่ 3 สร้างแบบสอบถาม 5 ส่วน  
 ขั้นที่ 4 น าแบบสอบถามท่ีสร้างขึ้นให้อาจารย์ท่ีปรึกษาตรวจสอบความถูกต้องและปรับปรุง
แก้ไข  
 ขั้นที่ 5 การทดสอบความเท่ียงตรง (validity) โดยน าแบบสอบถามท่ีผู้วิจัยสร้างขึ้นไปเสนอ
ต่อผู้ทรงคุณวุฒิท่ีมีความเชี่ยวชาญด้านการสร้างเครื่องมือวิจัยและด้านการศึกษาจ านวน 3 ท่าน
ได้แก่  (1) รศ.ดร.ณรัฐ  วัฒนพานิช  (2) น.ส.เสาวนีย์  ถิ่นคง  และ (3) นายนันทภพ แมบจันทึก  
ตรวจสอบความถูกต้องเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของข้อค าถามแต่ละข้อว่าตรงตาม
จุดมุ่งหมายของการวิจัยครั้งนี้หรือไม่โดยวิธีการหาค่า IOC (Item-Objective Congruence Index) 
ดัชนีความสอดคล้องท่ี 0.5  ขึ้นไป หลังจากนั้นน ามาปรับปรุงแก้ไข 
 ขั้นที่ 6 หาความเชื่อมั่น (Reliability) โดยผู้วิจัยจะน าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try-Out) 
กับกลุ่มประชากรที่มีลักษณะคล้ายคลึงกับกลุ่มตัวอย่างท่ีจะวิจัย จ านวน 30 คนหลังจากนั้นน า
แบบสอบถามมาวิเคราะห์เพื่อหาค่าความเชื่อมั่น โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของ Cronbach 
(Cronbach Alpha Coefficient) ซึ่งค่าแอลฟาที่ได้ แสดงถึงระดับความคงท่ีของแบบสอบถามโดยมี
ค่าระหว่าง 0 <  <1 ถ้ามีค่าใกล้เคียงกับ 1 มาก แสดงว่า มีความเชื่อมั่นมาก โดยค่าความเชื่อมั่นของ
ค าถามแต่ละด้าน มีดังนี ้
 
  1.ปัจจัยจูงใจความส าเร็จในการท างาน  เท่ากับ 0.749 
  2.ปัจจัยจูงใจการได้รับการยอมรับนับถือ  เท่ากับ 0.887 
  3.ปัจจัยจูงใจลักษณะงานที่ปฏิบัติ   เท่ากับ 0.783  
  4.ปัจจัยจูงใจความรับผิดชอบในงาน   เท่ากับ 0.801 
  5.ปัจจัยจูงใจความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน  เท่ากับ 0.932 
  6.ปัจจัยค้ าจุนนโยบายและการบริหารขององค์การ เท่ากับ 0.806 
  7.ปัจจัยค้ าจุนความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน  เท่ากับ 0.860 
  8.ปัจจัยค้ าจุนเงินเดือนและสวัสดิการ   เท่ากับ 0.932 



  9.ปัจจัยค้ าจุนสภาพการในการท างาน  เท่ากับ 0.900 
  10.ปัจจัยค้ าจุนความมั่นคงในการท างาน  เท่ากับ 0.862   
  11. ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ   เท่ากับ 0.918 
  12. ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่  เท่ากับ 0.721 
  13. ความผูกพันต่อองค์กรบรรทัดฐานทางสังคม เท่ากับ 0.880 
 

สถิติที่ใช้ในการวิจัย 
 1. ค่าร้อยละ (percentage) ใช้วิเคราะห์ขนาดของข้อมูล ลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ประสบการณ์การท างาน หน่วยงานท่ีสังกัด รายได้ต่อเดือน 
 2. ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (mean) เพื่อวัดแนวโน้มสู่ส่วนกลาง และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(standard deviation) เพื่อวัดลักษณะการกระจายข้อมูลของปัจจัยจูงใจละปัจจัยค้ าจุนและ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน สถิติวิเคราะห์ความแปรปรวน (One-Way ANOVA) และการทดสอบ
ค่าสถิติ Multiple Linear Regression Analysis (MLR) 
 

สรุป อภิปรายและข้อเสนอแนะ 
จากการวิเคราะห์ข้อมูล สามารถสรุปผลการศึกษาได้ ดังนี้ 

1. เพศ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 194 คน คิดเป็นร้อยละ 73.21 
อายุ  กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 20-30 ปี จ านวน 113 คน คิดเป็นร้อยละ 42.64 สถานภาพ  
กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 157 คน คิดเป็น    ร้อยละ 59.29 ระดับการศึกษา 
กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า จ านวน 170 คน คิดเป็นร้อยละ 
64.15 ต าแหน่งงาน กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ จ านวน 136 คน คิดเป็น
ร้อยละ 51.32  อายุงาน กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุงาน 6-10 ปี ขึ้นไปจ านวน 117 คน คิดเป็น   ร้อย
ละ 44.15 และรายได้ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีรายได้ 10,000-20,000 บาท จ านวน 135 คน  คิดเป็น
ร้อยละ 50.94   
2. กลุ่มตัวอย่างมีปัจจัยจูงใจในท างานโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.08 ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.53 และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าปัจจัยจูงใจ ด้านความส าเร็จในการท างาน



ระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.26 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.51 รองลงมาคือด้าน
ลักษณะงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.17 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.56  ส่วนด้านอื่น ๆ ด้าน
ความรับผิดชอบในงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน มี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.09, 4.02 และ 3.89 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากับ ตามล าดับ 0.58, 0.67 และ 
0.75 ตามล าดับ รายละเอียดแต่ละด้านปรากฏผลดังนี้ 

2.1 ปัจจัยจูงใจด้านความส าเร็จในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
ท่ีสุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.26 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.51 และเมื่อพิจารณารายข้อ พบว่าท่าน
มีความภูมิใจในงานท่ีท าส าเร็จไปแล้ว มีระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.49 และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.63 รองลงมาคือท่านสามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จตรงตามก าหนดระยะเวลา มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.35 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.66  และท่านสามารถปฏิบัติงานจนแล้ว
เสร็จโดยไม่มีงานค้าง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.21 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.61 

2.2 กลุ่มตัวอย่างมีปัจจัยจูงใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือ โดยรวมอยู่ 
ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.67 และเมื่อพิจารณารายข้อ 
พบว่าท่านปฏิบัติงานโดยได้รับการยอมรับจากหัวหน้า มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.07 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.73 รองลงมาคือ 
ท่านเป็นท่ียอมรับของเพื่อนร่วมงาน เฉล่ียเท่ากับ 4.07 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.75 

2.3 ปัจจัยจูงใจด้านลักษณะงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  
4.17 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.56 และเมื่อพิจารณารายข้อ พบว่าท่านทราบบทบาทและ
หน้าท่ีในการท างานของท่าน มีระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.41 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.65 รองลงมาคืองานท่ีท่านปฏิบัติต้องเพิ่มเติมความรู้ใหม่ๆอยู่เสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.77  และงานท่ีท่านปฏิบัติมีความท้าทาย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.18 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.69 

2.4 ปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบโดยรวมอยู่ในระดับมาก  มีค่าเฉลี่ย 
เท่ากับ 4.09 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.58 และเมื่อพิจารณารายข้อ พบว่างานท่ีท่านท าอยู่ระบุ
หน้าท่ีความรับผิดชอบมีระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.28 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.72 รองลงมาคือ ท่านมีอิสระในการปฏิบัติงานตามท่ีได้รับมอบหมาย มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 4.16 และ



ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.67  และท่านมีส่วนในการก าหนดในการก าหนดแผนงานและ
แนวทางปฏิบัติของงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.05และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.75 

2.5 ปัจจัยจูงใจด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงานระดับมาก  มีค่า 
เฉล่ียเท่ากับ 3.89 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.75  และเมื่อพิจารณารายข้อ พบว่าท่านได้รับการ
ส่งเสริมการพัฒนาทักษะเพื่อให้เกิดความช านาญมีระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.84 รองลงมาท่านได้รับการส่งเสริมการพัฒนาทักษะด้านการสื่อสาร มี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.88 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.88 และท่านมีส่วนในการก าหนดในการ
ก าหนดแผนงานและท่านได้รับการส่งเสริมในการศึกษาดูงานเพื่อเพิ่มเติมความรู้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.87และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.84 
 
3. กลุ่มตัวอย่างปัจจัยค้ าจุนในท างานโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.94 ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากับ  0.66  และเมื่อพิจารณา  รายด้าน พบว่า กลุ่มตัวอย่างปัจจัยค้ าจุนระดับมากท่ีสุด 
คือด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมี  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.22 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.64 รองลงมาคือด้านสภาพการในการท างาน  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.77 ส่วนข้ออื่น ๆ กลุ่มตัวอย่างปัจจัยค้ าจุนในการท างานอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านความ
มั่นคงในการท างาน, ด้านนโยบายและการบริหารขององค์การ และด้านเงินเดือนและสวัสดิการมี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.00, 3.92 และ 3.54ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากับ ตามล าดับ 0.78 , 0.81 และ 0.96 
ตามล าดับ  รายละเอียดดังต่อไปนี้ 

3.1 ปัจจัยค้ าจุนด้านนโยบายและการบริหารขององค์การโดยรวมอยู่ใน 
ระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.93 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.81 และเมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า
กลุ่มตัวอย่างปัจจัยค้ าจุนระดับมากท่ีสุด ในข้อผู้บริหารของท่านมีความสามารถในการในการ
บริหารจัดการเพื่อให้องค์การมุ่งสู่ความส าเร็จมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.15 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.79  และท่านมีบทบาทในการเสนอนโยบายและการบริหารขององค์การ มีค่า เฉลี่ยเท่ากับ 
3.70  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.01 

3.2 ปัจจัยค้ าจุนด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.22 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.64 และเมื่อพิจารณารายข้อ  พบว่าปัจจัยค้ าจุนด้าน



ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานระดับมากท่ีสุด คือข้อทีมงานของท่านมีมนุษย์สัมพันธ์เป็นอย่างดี มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.26 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.72 รองลงมาคือท่านได้รับความร่วมมือ
เป็นอย่างดีจากเพื่อนร่วมงาน ท่านได้รับความร่วมมือเป็นอย่างดีจากเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.22 และ4.22 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.73 และ 0.78 ตามล าดับ ส่วนข้ออื่น ๆ กลุ่มตัวอย่าง
ปัจจัยค้ าจุนด้าน อยู่ในระดับมาก ได้แก่หัวหน้ามีความเอาใจใส่ในการช่วยแก้ไขปัญหาให้กับท่าน 
เพื่อนร่วมงานมีส่วนช่วยให้ท่านเกิดก าลังใจในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.20 และ 4.18ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากับ ตามล าดับ 0.83 และ 0.75 ตามล าดับ 

3.3 ปัจจัยค้ าจุนด้านเงินเดือนและสวัสดิการ โดยรวมอยู่ในระดับมาก มี 
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.54 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.96 และเมื่อพิจารณารายข้อ  พบว่าปัจจัยค้ าจุน
ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ระดับมากท่ีสุด คือข้อค่าตอบแทนท่ีท่านได้รับมีความเหมาะสมกับ
ปริมาณงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.59 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.97 รองลงมาคือระยะเวลา
การปฏิบัติงานของท่านเหมาะสมกับเงินท่ีได้รับและท่านได้รับค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมจากการ
ท างานล่วงเวลา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.58 และ 3.58 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.03  และ 1.05  
ตามล าดับ ส่วนข้ออื่น ๆ กลุ่มตัวอย่างปัจจัยค้ าจุนด้านเงินเดือนและสวัสดิการอยู่ในระดับมาก ได้แก่ 
องค์กรของท่านมีการจัดสรรและให้สวัสดิการแก่พนักงานอย่างเพียงพอ เงินเดือนท่ีท่านได้รับ
เพียงพอต่อการด ารงชีวิตและเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.53 และ 
3.40 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากับ ตามล าดับ 1.06 และ 1.14ตามล าดับ 

3.4 ปัจจัยค้ าจุนด้านสภาพการท างานโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 
เท่ากับ 4.00 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.78 และเมื่อพิจารณารายข้อ  พบว่าปัจจัยค้ าจุนด้าน
ปัจจัยค้ าจุนด้านสภาพการท างานระดับมากท่ีสุด คือข้อสภาพแวดล้อมในการท างานมีความ
สะดวกสบายและเอื้อต่อการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.08 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.79 
และรองลงมาคือ สถานท่ีท างานของท่านมีอุปกรณ์เทคโนโลยีและเครื่องมือท่ีทันสมัย มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.93  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.89 

3.5 ปัจจัยค้ าจุนด้านความมั่นคงในงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 
เท่ากับ 4.04 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.77 และเมื่อพิจารณารายข้อ  พบว่าปัจจัยค้ าจุนด้าน
ความมั่นคงในงานระดับมากท่ีสุด คือลักษณะงานของท่านมีความส าคัญต่อองค์การ มีค่าเฉลี่ย



เท่ากับ 4.23 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.73 และรองลงมาคือ องค์กรท่ีท่านท างานอยู่เป็น
องค์การท่ีมั่นคงท่ีสุด  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.18  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.82 ส่วนข้ออื่น ๆ กลุ่ม
ตัวอย่างปัจจัยค้ าจุนด้านความมั่นคงในงานอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ท่านมีความรู้สึกมั่นคงในหน้าท่ี
การงาน  ท่านจะท างานในองค์กรนี้ไปจนเกษียณ และผู้ปฏิบัติงานในกลุ่มงาน/ฝ่ายของท่านมีโอกาส
ก้าวหน้าเท่าเทียมกัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.09 , 3.87 และ 3.80 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 
ตามล าดับ 0.76, 1.15 และ 1.01 ตามล าดับ 
 
 4. ความผูกพันองค์การของพนักงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91 ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.75  และเมื่อพิจารณา   รายด้าน พบว่า ความผูกพันองค์การของพนักงานระดับ
มากท่ีสุด คือในด้านความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.08 และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากับ  0.75รองลงมาคือความผูกพันต่อองค์การบรรทัดฐาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 และ
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.80 และด้านความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ อยู่ในระดับมาก 
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.73 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.90 รายละเอียดดังต่อไปนี้ 

4.1 ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานด้านความผูกพันทางด้านจิตใจ  
โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.08 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.75 และเมื่อพิจารณา
รายข้อ  พบว่าปัจจัยค้ าจุนด้านความมั่นคงในงานระดับมากท่ีสุด คือท่านรู้สึกภาคภูมิใจท่ีได้ท างาน
กับองค์การ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.26 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.75  และรองลงมาคือ ท่าน
รู้สึกมีความสุขที่ได้พูดคุยเกี่ยวกับด้านดีขององค์การกับบุคคลภายนอก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.21  ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.77 ส่วนข้ออื่น ๆ กลุ่มตัวอย่างความผูกพันต่อองค์การของพนักงานด้าน
ความผูกพันทางด้านจิตใจ อยู่ในระดับมาก ได้แก่ ท่านรู้สึกว่าปัญหาขององค์การเป็นปัญหาของ
ท่านด้วย  ท่านมีความรู้สึกรักและผูกพันกับองค์การของท่านท่านรู้สึกว่าท่านมีความส าคัญต่อ
องค์การ มีค่าเฉลีย่เท่ากับ 4.05, 4.02 และ 3.94 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากับ ตามล าดับ 0.79, 0.87 
และ 0.91 ตามล าดับ 

4.2 ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานด้านการคงอยู่กับองค์กรโดย 
รวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.73 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.90 และเมื่อพิจารณาราย
ข้อ  พบว่าตามความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานด้านการคงอยู่กับองค์กรระดับมากท่ีสุด คือท่าน



กลัวว่าจะเกิดปัญหาในการด ารงชีวิต หากท่านลาออกจากองค์การนี้โดยไม่มีงานอื่นรองรับ มี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.88 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.04  และรองลงมาคือ เป็นเรื่องยากในการ
ตัดสนิใจท่ีจะลาออกจากองค์การในตอนนี้ แม้ว่าท่านอยากจะลาออกเพียงใดก็ตาม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.84  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.12 ส่วนข้ออื่น ๆ กลุ่มตัวอย่าง ความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานด้านการคงอยู่กับองค์กร อยู่ในระดับมาก ได้แก่ ท่านไม่เคยมีความคิดที่จะลาออกจากงานท่ี
ท าอยู่ในองค์การนี้  เหตุผลส าคัญท่ีท าให้ท่านไม่ลาออกจากองค์กรนี้คืองานหายาก  การลาออกจาก
องค์การท าให้ท่านต้องสละผลประโยชน์บางอย่างท่ีองค์การท่ีใหม่ไม่มีให้ท่าน  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.75, 3.60 และ 3.56 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากับ ตามล าดับ 1.12, 1.16 และ 1.20 ตามล าดับ 

4.3 ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานด้านการคงอยู่กับองค์กรโดย 
รวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.93 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.80 และเมื่อพิจารณาราย
ข้อ  พบว่าความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานด้านบรรทัดฐาน ระดับมากท่ีสุด คือท่านยินดีท่ีจะ
ช่วยเหลือส่วนร่วมท่ีน าไปสู่การพัฒนาขององค์การอย่างเต็มท่ี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.17 และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.77  และรองลงมาคือ เพราะความรู้สึกรับผิดชอบต่อหน้าท่ีท่ีได้รับ
มอบหมาย จึงท าให้ท่านยังคงท างานกับองค์การนี้ต่อไป มีค่าเฉลี่ยเท่ ากับ 3.95  ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.81 ส่วนข้ออื่น ๆ กลุ่มตัวอย่าง ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานด้านการคงอยู่
กับองค์กร อยู่ในระดับมาก ได้แก่ เหตุผลหลักอย่างหนึ่งท่ีท าให้ท่านยังคงท างานท่ีองค์การนี้คือ 
ท่านเชื่อว่าความจงรักภักดีเป็นสิ่งส าคัญ  ท่านมีความห่วงใยต่ออนาคตขององค์การแห่งนี้  แม้ว่า
ท่านจะได้รับข้อเสนองานท่ีดีกว่าจากองค์การอื่น ท่านคิดว่ามันเป็นสิ่งท่ีไม่ถูกต้องหากท่านจะ
ลาออกจากองค์การ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91, 3.91 และ 3.71 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากับ ตามล าดับ 
0.88,0.91 และ 0.81 ตามล าดับ 
  
5. ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน 1 ลักษณะปัจจัยส่วนบุคคลมีความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัท 
โรงพยาบาลกรุงเทพราชสีมา จ ากัด แตกต่างกัน ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า 

สมมติฐาน 1.1 เพศ ชายและหญิงมีความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
บริษัท โรงพยาบาลกรุงเทพราชสีมา จ ากัด ไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ  



0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 
สมมติฐาน 1.2 อายุ  มีความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัท 

โรงพยาบาลกรุงเทพราชสีมา จ ากัดไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05  
จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐาน 1.3 สถานภาพ  มีความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัท  
โรงพยาบาลกรุงเทพราชสีมา จ ากัด ไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ  0.05  
จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐาน 1.4 ระดับการศึกษา มีความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน  
บริษัท โรงพยาบาลกรุงเทพราชสีมา จ ากัด แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ  
0.05 จึงยอมสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐาน 1.5 ต าแหน่งงาน  มีความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน  
บริษัท โรงพยาบาลกรุงเทพราชสีมา จ ากัด แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ  
0.05 จึงยอมสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐาน 1.6 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  มีความผูกพันต่อองค์การ 
ของพนักงาน บริษัท โรงพยาบาลกรุงเทพราชสีมา จ ากัด ไม่แตกต่างกัน ท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 
0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐาน 1.7 รายได้เฉล่ียต่อเดือน มีความผูกพันต่อองค์การของ 
พนักงาน บริษัท โรงพยาบาลกรุงเทพราชสีมา จ ากัด แตกต่างกัน ท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 จึง
ยอมสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐาน 2 ปัจจัยจูงใจในการท างาน มีความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัท 
โรงพยาบาลกรุงเทพราชสีมา จ ากัด ท่ีแตกต่างกัน พบว่า 

สมมติฐาน 2.1 ปัจจัยจูงใจในการท างานด้านความส าเร็จในการท างานมี 
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัท โรงพยาบาลกรุงเทพราชสีมา จ ากัด ไม่แตกต่างกัน ท่ี
ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐาน 2.2 ปัจจัยจูงใจในการท างานด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 



มีความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัท โรงพยาบาลกรุงเทพราชสีมา จ ากัด   ไม่แตกต่างกัน 
ท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐาน 2.3 ปัจจัยจูงใจในการท างานด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติมี 
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัท โรงพยาบาลกรุงเทพราชสีมา จ ากัด  
แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 จึงยอมสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐาน 2.4 ปัจจัยจูงใจในการท างานด้านความรับผิดชอบในงานมี 
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัท โรงพยาบาลกรุงเทพราชสีมา จ ากัด ไม่แตกต่างกัน ท่ี
ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐาน 2.5 ปัจจัยจูงใจในการท างานด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง 
การงาน มีความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัท โรงพยาบาลกรุงเทพราชสีมา จ ากัด แตกต่าง
กัน ท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 จึงยอมสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐาน 3 ปัจจัยค้ าจุนในการท างาน มีความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัท 
โรงพยาบาลกรุงเทพราชสีมา จ ากัด ท่ีแตกต่างกัน พบว่า 
  สมมติฐาน 3.1 ปัจจัยค้ าจุนในการท างานด้านนโยบายและการบริหารขององค์การมี
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัท โรงพยาบาลกรุงเทพราชสีมา จ ากัด แตกต่างกัน ท่ี
ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 จึงยอมสมมติฐานการวิจัย 
  สมมติฐาน 3.2 ปัจจัยค้ าจุนในการท างานด้านความ สัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมีความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัท โรงพยาบาลกรุงเทพราชสีมา จ ากัด ไม่แตกต่างกัน ท่ีระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 
  สมมติฐาน 3.3 ปัจจัยค้ าจุนในการท างานด้านเงินเดือนและสวัสดิการมีความผูกพัน
ต่อองค์การของพนักงาน บริษัท โรงพยาบาลกรุงเทพราชสีมา จ ากัด  
แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 จึงยอมสมมติฐานการวิจัย 
  สมมติฐาน 3.4 ปัจจัยค้ าจุนในการท างานด้านสภาพการในการท างาน 
มีความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัท โรงพยาบาลกรุงเทพราชสีมา จ ากัด  
ไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 
  สมมติฐาน 3.5 ปัจจัยค้ าจุนในการท างานด้านความมั่นคงในการท างาน 



มีความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัท โรงพยาบาลกรุงเทพราชสีมา จ ากัด  
แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 จึงยอมสมมติฐานการวิจัย 
 
การอภิปรายผล   
 จากการศึกษาวิจัย “เรื่องปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนในการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงาน บริษัท โรงพยาบาลกรุงเทพราชสีมา จ ากัด" ผู้วิจัยสามารถอภิปรายผลการวิจัย 
โดยน าแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง มาอภิปรายตามสมมติฐานการวิจัย ดังนี้ 
1.ลักษณะปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน บริษัท โรงพยาบาลกรุงเทพราชสีมา จ ากัด    จากผลการ
ศึกษาวิจัยพบว่า    

1.1 เพศแตกต่างกันของ พนักงาน บริษัท โรงพยาบาลกรุงเทพราชสีมา จ ากัด         มีความ
ผูกพันต่อองค์การท่ีไม่แตกต่างกัน  เนื่องจาก บริษัท โรงพยาบาลกรุงเทพราชสีมา จ ากัด ได้เปิด
โอกาสให้พนักงานท้ังเพศชายและเพศหญิงสามารถใช้ความรู้ความสามารถได้อย่างเต็มท่ีและมี
ความก้าวหน้าท่ีเท่าเทียมกันซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุกานดา ศุ
ภคติสันติ์(2540) การศึกษาเรื่อง ลักษณะส่วนบุคคลและสภาพแวดล้อมองค์การท่ีมีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงาน : กรณีศึกษาบริษัทเงินทุนในเขตกรุงเทพมหานครเพศท่ีแตกต่างกัน 
มีระดับความผูกพันต่อองค์การท่ีไม่แตกต่างกัน ท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ปาริชาต บัวเป็ง(2554) การศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัท ไดกิ้น อินดัสทรีส์ ประเทศไทย จ ากัดพบว่ามีเพศแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การท่ีไม่
แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

1.2 อายุท่ีแตกต่างกันของพนักงาน บริษัท โรงพยาบาลกรุงเทพราชสีมา จ ากัด       มีความ
ผูกพันต่อองค์การท่ีไม่แตกต่างกัน เนื่องจากบริษัท โรงพยาบาลกรุงเทพราชสีมา จ ากัด ได้เปิด
โอกาสให้พนักงานไม่ว่าพนักงานจะมีอายุเท่าไร ถ้าหากมีความรู้ความ สามารถพนักงานก็มี
ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงานได้เท่าเทียมกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุกัญญา จันทรมณี
(2559) การวิจัยเรื่องแรงจูงใจและสภาพ แวดล้อม ในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงานบริษัท ฮานา เซมิคอนดักเตอร์ (อยุธยา) จ ากัด ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้าน
อายุท่ีแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน ท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 



1.3 สถานภาพการสมรสท่ีแตกต่างกันของพนักงาน บริษัท โรงพยาบาลกรุงเทพราชสีมา 
จ ากัด มีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ  จุฑามาส  พจน์สมพงษ์
(2560) การศึกษาค้นคว้าเรื่อง ภาวะผู้น าและแรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
ของบุคลากรกองยุทธศาสตร์และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข พบว่าปัจจัยส่วน
บุคคลด้านสถานภาพการสมรสท่ีต่างกันมีอิทธิพลต่อความผูกพันขององค์การของบุคลากรกอง
ยุทธศาสตร์และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขไม่แตกต่างกัน ท่ีระดับนัยส าคัญทาง
สถิติ 0.05 และสอดคล้องกับงานวิจัยของนิตยา บ้านโก๋(2558)  ศึกษาวิจัย ปัจจัยท่ีมีผลกับความ
ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรภาครัฐ ศูนย์ฝึกพาณิชย์นาวี กรมเจ้าท่า กระทรวงคมนาคม การศึกษา 
วิจัยพบว่า สถานภาพการสมรสท่ีแตกต่างกันของบุคลากรภาครัฐ ศูนย์ฝึกพาณิชย์นาวี กรมเจ้าท่า 
กระทรวงคมนาคมมีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน  
ท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

1.4 ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันของพนักงาน บริษัท โรงพยาบาลกรุงเทพราชสีมา จ ากัด มี
ความผูกพันต่อองค์การท่ีแตกต่างกัน จาการศึกษาระดับการศึกษาของพนักงาน บริษัท โรงพยาบาล
กรุงเทพราชสีมา จ ากัด พบว่าระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี มีความผูกพันต่อองค์การ (ค่าเฉลี่ย 
4.12 SD เท่ากับ 0.07) ต่างจากระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่ามีความผูกพันต่อองค์การ
(ค่าเฉล่ีย 3.68 SD เท่ากับ 0.61) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ
สุกานดา ศุภคติสันติ์(2540)การศึกษาเรื่อง ลักษณะส่วนบุคคลและสภาพแวดล้อมองค์การท่ีมีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน : กรณีศึกษาบริษัทเงินทุนในเขตกรุงเทพมหานคร ระดับ
การศึกษา พบว่า พนักงานท่ีจบการศึกษาในระดับต่ ากว่าปริญญาตรีมีความผูกพันต่อองค์การ
มากกว่าพนักงานที่จบการศึกษาในระดับปริญญาตรีหรือสูงกว่าปริญญาตรีอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ 0.1 สิทธิพันธ์ พุทธหุน, ชลิดา ศรมณีและคณะ(2561) การศึกษาวิจัยเรื่อง ความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ศึกษาเฉพาะ กรณีส านักงานเขต กรุงเทพมหานคร 
ระดับการศึกษา มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกรุงเทพมหานคร พบว่า 
ความสัมพันธ์เรียงจากมากไป น้อย 3 อันดับ ดังนี้ ระดับการศึกษาปริญญาตรีท่ีความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานกรุงเทพมหานคร ระดับสูงถึงสูงมากสุดคิดเป็นร้อยละ 62.7 รองลงมา คือ 
ระดับการ ศึกษาปริญญาโทหรือสูงกว่าท่ีความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกรุงเทพมหานคร



ระดับสูงถึงสูงมาก คิดเป็นร้อยละ 12.3 และล าดับสาม คือ ระดับ การศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีท่ีความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกรุงเทพมหานคร ระดับสูงถึงสูงมาก คิดเป็น ร้อยละ 11.3 ท่ีระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ชาญวุฒิบุญชม (2553) การศึกษาเรื่อง ความ
ผูกพันต่อองค์การกรณีบุคลากรโรงเรียนอิสลามสันติชน ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลกร พบว่าความแตกต่างทางด้านระดับการศึกษาส่งผลให้บุคลากรมีความผูกพันต่อ
องค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

 1.5 ต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกันของพนักงาน บริษัท โรงพยาบาลกรุงเทพราชสีมา จ ากัด มี
ความผูกพันต่อองค์การท่ีแตกต่างกัน จาการศึกษาระดับการศึกษาของพนักงาน บริษัท โรงพยาบาล
กรุงเทพราชสีมา จ ากัด พบว่าผลการทดสอบสมมติฐานด้วยค่าสถิติ One-Way ANOVA พบว่า
บุคลากรท่ีมีอายุต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานต่างกันท่ีระดับนัยส าคัญ 0.05 (F = 9.63, df 
= 5, 259, p < 0.05) ดังนั้นผู้วิจัยจึงท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ (Post Hoc Analysis) ด้วย
วิธีการ LSDความผูกพันต่อองค์การของพนักงานกลุ่มตัวอย่างเมื่อจ าแนกตามต าแหน่งงาน พบว่า 
พนักงานต าแหน่งงานเทคนิคการแพทย์/รังสี/X ray มีความผูกพันต่อองค์การ(ค่าเฉลี่ย 3.24 SD 
เท่ากับ 0.80) ต่างจากพนักงานระดับปฏิบัติการ (ค่าเฉลี่ย 4.12 SD เท่ากับ 0.67)ต่างจากพนักงาน
ระดับหัวหน้างาน/ผู้จัดการ(ค่าเฉลี่ย 4.18 SD เท่ากับ 0.87)เจ้าหน้าท่ีธุรการ/การเงิน-บัญชี (ค่าเฉลี่ย 
3.90 SD เท่ากับ 0.86และแพทย์/ทันตแพทย์/เภสัชกร (ค่าเฉลี่ย 3.67  SD เท่ากับ 0.57) อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของแต่แตกต่างจากงานวิจัยของ วรรณวิไล 
ศรีปัญญาวิชญ์(2552) ท าการศึกษาเรื่อง ความผูกพัน ของพนักงานต่อองค์กร กรณีศึกษาธนาคาร
ทหารไทย จ ากัด (มหาชน) สายปฏิบัติการและบริการท่ีปฏิบัติ งานท่ีส านักงานใหญ่ พบว่าพนักงาน
ธนาคารทหารไทยท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกัน มีความ ผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึกปรารถนาท่ี
จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์กรแตกต่างกัน 

1.6 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท โรงพยาบาลกรุงเทพราชสีมา จ ากัด มี
ความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ      นิธิวดี ไต่วัลย์(2551)ได้
ศึกษาวิจัยเร่ือง “ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด(มหาชน) กลุ่มแผนงาน
เชียงใหม”่  การศึกษาวิจัยพบว่าระยะเวลาในการปฏิบัติงานไม่มีความสัมพันธ์ต่อระดับความผูกพัน
ต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 และสอดคล้องกับการศึกษาวิจัยของสิทธิพันธ์ พุทธหุน , 



ชลิดา ศรมณี และคณะ(2561) ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงาน ผลการทดสอบสมมติฐาน ด้วยการวิเคราะห์สถิติ Pearson Chi-Square ท่ีระดับ
นัยส าคัญทาง สถิติ 0.05 พบว่า ค่า Sig. มีค่าเท่ากับ 0.367 ซึ่งมากกว่า ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
แสดงว่า ระยะเวลา ในการปฏิบัติงาน ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
กรุงเทพมหานคร 

1.7 รายได้เฉลี่ยต่อเดือนของพนักงาน บริษัท โรงพยาบาลกรุงเทพราชสีมา จ ากัด มีความ
ผูกพันต่อองค์การท่ีแตกต่างกัน จาการศึกษาระดับการศึกษาของพนักงาน บริษัท โรงพยาบาล
กรุงเทพราชสีมา จ ากัด พบว่าผลการทดสอบสมมติฐานด้วยค่าสถิติ One-Way ANOVA พบว่า
บุคลากรท่ีมีอายุต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานต่างกันท่ีระดับนัยส าคัญ 0.05 (F = 2.87, df 
= 4, 260, p < .05) ดังนั้นผู้วิจัยจึงท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ (Post hoc Analysis) ด้วยวิธีการ 
LSD ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานกลุ่มตัวอย่างเมื่อจ าแนกรายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่า 
พนักงานรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,000-20,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์การ(ค่าเฉลี่ย 4.06  SD 
เท่ากับ 0.72) ต่างจากพนักงานรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001-30,000 บาท (ค่าเฉลี่ย 3.79 SD เท่ากับ 
0.87)ต่างจากพนักงานรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001-40,000 บาท (ค่าเฉลี่ย 3.71 SD เท่ากับ 0.59) และ
ต่างจากพนักงานรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 40,001-50,000 บาท (ค่าเฉลี่ย 3.69 SD เท่ากับ 0.68) อย่างมีนัย
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาวิจัยของ 
สุขุมวิท สุขพันธุ์ถาวร(2555) ผลการศึกษาพบว่ารายได้ของข้าราชการส านักงานปลัดกระทรวง
เกษตรและสหกรณ์ (ส่วนกลาง) มีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการส านักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ (ส่วนกลาง) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และงานวิจัยท่ี
สอดคล้องกับ สมจิตร จันทร์เพ็ญ (2557) ได้ท าการศึกษาวิจัย “ความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าท่ี 
สถาบันพัฒนาองค์กรชุมชน (องค์การมหาชน)” จากการศึกษาพบว่าตัวแปรปัจจัยด้านรายได้ต่อ
เดือนของเจ้าหน้าท่ีสถาบันพัฒนาองค์กรชุมชนมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับค่อนข้าง
สูง เงินเดือนและสวัสดิการ การพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากร สภาพแวดล้อมในการทา
งาน ความสัมพันธ์ต่อผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ภาวะผู้นาของผู้บังคับบัญชา 
ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์การ ความรู้สึกว่าองค์การเป็นท่ีพึ่งได้ 



2.ปัจจัยจูงใจในการท างาน มีความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัท โรงพยาบาล
กรุงเทพราชสีมา จ ากัด  
วิจัยใช้การทดสอบค่าสถิติ Multiple Linear Regression Analysis (MLR) เพื่อวิเคราะห์ผลกระทบ
ของปัจจัยจูงใจในการท างาน 5 ด้าน ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับ
นับถือ ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  ด้านความรับผิดชอบในงาน  ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการ
งานความแปรปรวนของตัวแปรอิสระปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติ งานท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงาน บริษัท โรงพยาบาลกรุงเทพราชสีมา จ ากัด ได้ร้อยละ 46.50 (R Square = 0.465) ท่ี
ระดับนัยส าคัญ 0.05 (F = 45.06, df = 5, 259, p < .05)  
ตัวแปรอิสระปัจจัยจูงใจในการปฏิ บัติงานประกอบด้วย ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  ด้ าน
ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงานท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัท 
โรงพยาบาลกรุงเทพราชสีมา จ ากัดได้ท่ีระดับนัยส าคัญ 0.05 ( Unstandardized Coefficients B = 
0.408, และ0.191) แสดงเป็นสมการ ดังนี้  
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน = 0.032 + 0.408(ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ)+ 0.191(ด้าน
ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน)  
 

3.ปัจจัยค้ าจุนในการท างาน มีความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัท โรงพยาบาล
กรุงเทพราชสีมา จ ากัด ผู้วิจัยใช้การทดสอบค่าสถิติ Multiple Linear Regression Analysis (MLR) 
ปัจจัยค้ าจุนในการท างาน 5 ด้าน ได้แก่ ด้านนโยบายและการบริหารขององค์การ ความ สัมพันธ์กับ
เพื่อนร่วมงาน  เงินเดือนและสวัสดิการ  สภาพการในการท างาน ความมั่นคงในการท างาน มีความ
ผูกพันองค์การของพนักงาน บริษัท โรงพยาบาลกรุงเทพราชสีมา จ ากัด แตกต่างกัน 
 ความแปรปรวนของตัวแปรอิสระปัจจัยค้ าจุนในการปฏิบัติงาน มีความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงาน บริษัท โรงพยาบาลกรุงเทพราชสีมา จ ากัด ได้ร้อยละ 75.20 (R Square = 0.75) ท่ี
ระดับนัยส าคัญ 0.05   (F = 157.29, df = 5, 259, p < 0.05)  
ตัวแปรอิสระปัจจัยค้ าจุนในการท างานประกอบด้วย ด้านนโยบายและการบริหารขององค์การ  ด้าน
เงินเดือนและสวัสดิการ  ด้านความมั่นคงในการท างาน มีความผูกพันองค์การของพนักงาน บริษัท 



โรงพยาบาลกรุงเทพราชสีมา จ ากัด ได้ท่ีระดับนัยส าคัญ 0.05 ( Unstandardized Coefficients B = 
0.135,0.128, และ0.631) แสดงเป็นสมการ ดังนี้  
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน = 0.483 + 0.135(ด้านนโยบายและการบริหารขององค์การ) + 
0.128 ( เงินเดือนและสวัสดิการ) + 0.631(ด้านความมั่นคงในการท างาน) 
 
ข้อเสนอแนะ 
 
1.จากผลการวิจัยพบว่าปัจจัยจูงใจในการท างานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ 
พนักงาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

-ด้านความรับผิดชอบในงาน ผู้บังคับบัญชาควรพิจารณามอบหมายงานต่าง ๆให้ตรงกับ
ต าแหน่งความรับผิดชอบและความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชาโดยโดยให้อ านาจผู้ใต้บังคับบัญชา
มีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นและตัดสินใจในเรื่องท่ีเก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานนั้นด้วย   

-ด้านความก้าวหน้าในงาน ถึงแม้จะเป็นงานเอกชนที่มีความมั่นคง แต่ความก้าวหน้า ในงาน
ของพนักงานเป็นสิ่งส าคัญ จากผลการศึกษาพบว่าพนักงานระดับปฏิบัติงานส่วนใหญ่ มีวุฒิ
การศึกษาระดับปริญญาตรีรักษาพนักงานที่มีศักยภาพในการปฏิบัติงานท่ีดีเหล่านั้น ไว้  
กับบริษัทต่อไปผู้บริหารองค์การควรให้ความส าคัญกับการรักษาปัจจัยจูงใจบุคลากรขององค์การ
โดยมุ่งเน้น การเพิ่มความผูกพันของพนักงานท่ีมีต่อองค์การ และการพัฒนาระบบท่ีสามารถ
สนับสนุนการทางาน ของพนักงานให้มีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น  
 การเสริมสร้างความผูกพันท่ีมีต่อองค์การให้อยู่ในระดับสูงขึ้น นอกจากผลตอบแทนใน
รูปแบบของเงิน อาทิ เช่น โอกาสการการเลื่อนต าแหน่ง  ลักษณะงานและการการยอมรับ เป็นต้น 
และเพื่อให้สิ่งเหล่านี้ประสบผลส าเร็จ องค์การควรสร้างความชัดเจนใน การเชื่อมโยงระหว่างผล
การปฏิบัติงานและผลตอบแทน รวมท้ังผลการประเมินจะต้องมีความ เหมาะสมกับผลตอบแทน
และโอกาสก้าวหน้าในการทางานของบุคลากรด้วย 
2. จากผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยค้ าจุนในการท างาน ท่ีมีผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงาน 
บริษัท โรงพยาบาลกรุงเทพราชสีมา จ ากัด 



-ด้านนโยบายและการบริหารงาน ผู้บริหารและผู้บังคับบัญชา สมควรเป็นไปในทิศทาง
เดียวกันโดยต้องยึดหลักความถูกต้องโปร่งใสและยุติธรรม หากมีนโยบายใด ท่ีส่งผลกระทบต่อ
พนักงานโดยรวม ควรมีช่องทางเพื่อเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้มีส่วนร่วม แสดงความ
คิดเห็น เพื่อสร้างความเข้าใจท่ีตรงกัน และน ามาประกอบพิจารณาการน าไปใช้ปฏิบัติต่อไป 

-ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน ผู้บริหารควรพิจารณาให้เกิดความเป็นธรรมท่ีเหมาะสมต่อ
สภาวะการเศรษฐกิจปัจจุบันอาจเพิ่มค่าล่วงเวลาในรูปแบบต่างๆ ให้กับพนักงานท่ีปฏิบัติหน้าท่ี
โดยตรงเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

-ด้านความมั่นคงในการท างาน ผู้บริหารและผู้บังคับบัญชาควรให้อ านาจการตัดสินใจใน
การปฏิบัติงานกับผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเต็มท่ี โดยชอบด้วยกฎหมาย ไม่ต้องกังวลต่อการโยกย้าย 
สับเปลี่ยนหน้าที่ หรือให้ลาออกจากงานโดยไม่เป็นธรรม ซึ่งจะสามารถช่วยให้พนักงานปฏิบัติงาน
ได้อย่างเต็มก าลังความสามารถเกิดความรู้สึก มั่นคงในงานและผูกพันต่อองค์การมากยิ่งขึ้น 
 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป  
 1. ควรขยายขอบเขตการวิจัยไปยังกลุ่มตัวอย่างไปยังโรงพยาบาลกรุงเทพสาขาอื่นๆ 

เพื่อศึกษา ความแตกต่าง เปรียบเทียบปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนในการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพัน
องค์การของพนักงาน  

 2.ควรศึกษาตัวแปรอื่นท่ีอาจส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ เช่น คุณภาพชีวิตการ
ท างาน การรับรู้ในความยุติธรรมในองค์การ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ คุณลักษณะงาน 
และ ความตั้งใจท่ีจะลาออก เป็นต้น 

 3.ควรศึกษาความผูกพันต่อองค์การในลักษณะการวิจัยเชิงคุณภาพ เช่น วิธีการสังเกต
แบบมีส่วนร่วม การสัมภาษณ์ เป็นต้น เพื่อให้ได้ข้อมูลในเชิงลึกมากย่ิงขึ้น   
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