
 

 

 
บทท่ี 2 

ทฤษฎี แนวคดิ และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
  ในการศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพยาบาลโรงพยาบาล
นภาลัย อําเภอบางคนที จังหวัดสมุทรสงครามน้ันมีแนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของดังนี้ 
 
แนวคิดและทฤษฎี 
  ความหมายของความผูกพันตอองคกร Buchanun  (1974 อางถึงในเอ้ือมพร  
แอมไร, 2546) ไดใหคํานิยามความผูกพันขององคกรหมายถึง 
  1. การระบุตนเองเขากับองคกร (Identification) ดวยความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน 
และยอมรับในคานิยมและวัตถุประสงคขององคกร โดยถือเสมือนเปนของตน 
  2. การเขามามีสวนเกี่ยวพันในองคกร (Involvement) โดยการเขามามีสวนรวมใน
กิจกรรมขององคกรตามบทบาทหนาท่ีของตนอยางเต็มความสามารถ 
  3. ความจงรักภักดีตอองคกร (Loyalty) รูสึกผูกพันตอองคกร 
  Tower Perrin (2003 อางถึงในจินตนา  บุญร่ืน, 2553) บริษัทวิจัยใหความ
หมายความผูกพันตอองคกร หมายถึง ความรูสึกของพนักงานท่ีแสดงออกถึงความพึงพอใจจากการ
ท่ีไดรับส่ิงตอบแทนจากการทํางานและการไดเปนสวนหนึ่งขององคกร 
  Hewitt Associates (2004 อางถึงในจินตนา  บุญร่ืน, 2553) ไดวิจัยใหความ 
หมายความผูกพันตอองคการของพนักงาน หมายถึงสภาพหรือลักษณะแตละบุคคลที่อุทิศเกี่ยวกับ
อารมณ ความรูสึก สติปญญาแกองคกรหรือ Kanter (อางถึงในสัมฤทธ์ิ  ผิวบัวคํา, 2546:14) กลาววา
ความผูกพันตอองคกร    หมายถึง ความเต็มใจของบุคคลท่ีจะดํารงไวซ่ึงความเปนสังคมและมีความ
จงรักภักดีตอระบบสังคมท่ีตนเปนสมาชิกอยู เปนความสัมพันธเชิงแลกเปล่ียนระหวางบุคคลตอ
สังคม เช่ือมโยงระหวางบุคลิกภาพความสนใจของบุคคลใหเขากับความสัมพันธของสังคม 
  Greenberg and Baron (อางถึงในวรพันธ    เศรษฐแสง, 2548:43) ไดสรุปนิยาม
ของความผูกพันตอองคกรวา คือ ขอบเขตของแตละคนท่ีแสดงใหเห็นถึงวาเขาและเธอมีความ
เกี่ยวพันกับองคกรอยางไร และยังหมายถึงความตั้งใจท่ีจะไมจากองคกรไป Porter and others    
(อางถึงในวรวรรณ บุญลอม, 2551:23) ไดใหความหมาย ของความผูกพันตอองคกรวาเปนลักษณะ
ความสัมพันธระหวางสมาชิกกับองคกร โดยช้ีชัดในรูปแบบ ดังน้ี 
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   1. สมาชิกมีทัศนคติท่ีกลมกลืนสอดคลองกับวัตถุประสงคและคานิยม
ขององคกร   
   2. สมาชิกพรอมใจในการปฏิบัติงานกับองคกรตลอดไป 
   3. สมาชิกปรารถนาจะปฏิบัติงานกับองคกรตลอดไป 
  ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2541)  ใหความหมายของความผูกพันตอองคกรหรือ
ความจงรักภักดีตอองคกร หมายถึง ระดับของความตองการท่ีจะมีสวนรวมในการทํางานใหกับ
หนวยงานหรือองคกรที่ตนเองเปนสมาชิกอยูอยางเต็มกําลังความสามารถและศักยภาพที่มีอยู หรือ
หมายถึง ระดับท่ีพนักงานเขามาเกี่ยวของกับเปาหมายขององคกรและตองการรักษาสภาพความ
ปรารถนาท่ีจะเปนสมาชิกขององคกร บุคคลใดมีความรูสึกผูกพันกับองคกรสูง บุคคลนั้นจะมี
ความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคกร 
  ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2542) กลาววา ความผูกพันตอองคการ หมายถึง     
ความเปนสวนหน่ึงขององคกรและมีความตองการที่จะใหองคกรบรรลุเปาหมายรวมถึง
ความสัมพันธระหวางสมาชิกในองคการ ความเขาใจกัน ความมีมนุษยสัมพันธตอกันทําใหการ
ปฏิบัติงานเปนไปตามเปาหมาย งานลุลวงไปดวยดี เพราะสมาชิกรวมมือกันทํางาน มีความสนิท
สนมกลมเกลียวกัน 
 
ความสําคัญของความผูกพันตอองคกร 
  Burke Institute (2003 อางถึงในบรรพต  ไชยกิจ, 2552:10) สถาบันบรูค เปน
สถาบันท่ีมีการวิจัยเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานตอองคกร พบวา พนักงานท่ีมีความผูกพันกับ
องคกรจะอยูกับองคกรนานข้ึน   ใหความรวมมือกับองคกร รวมทั้งสินคาและบริการขององคกร 
และจะชวยสรางความสําเร็จใหกับธุรกิจ และยังพบวา ความผูกพันของพนักงานตอองคกร 
(Employee Engagement) กับความภักดีตอตรายี่หอ ของลูกคา (Customer Loyalty) และผลกําไร
ของบริษัท (Profitability) มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ 
  The Gallup Organization (2002 อางถึงในบรรพต  ไชยกิจ, 2552:10) ไดทําการ
วิจัย และพบวา ปจจัยท่ีทําใหกิจการเติบโตมิไดเกิดจากการเนนการผลิตใหมีกําไรหรือรายไดสูงสุด
เทานั้น แตเกิดจากการพัฒนาบุคคลากรใหมีความผูกพันกับองคกรเพื่อสรางลูกคาท่ีมีความผูกพัน
กับองคกรและจะนํามาซ่ึงการเพ่ิมข้ึนของกําไรท่ีแทจริง  
  Steers (อางถึงในดํารงฤทธ์ิ  จันทมงคล, 2550:18) เห็นวาความผูกพันตอองคกรมี
ความสัมพันธ กอใหเกิดประสิทธิภาพตอองคกร คือ 
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   1. พนักงานผูท่ีมีความผูกพันตอเปาหมายและคานยิมขององคกร จะแสดง
สวนรวมในกจิกรรมตาง ๆ ขององคกรในระดับสูง 
   2. พนักงานผูท่ีมีความผูกพันตอองคกรในระดับสูงจะมีความปรารถนา
อยางแรงกลาในการดํารงอยูกับองคกร เพือ่ทํางานใหบรรลุเปาหมายตามท่ีบุคคลเช่ือถือ 
   3. พนักงานผูท่ีมีความผูกพันเปนเสมือนหน่ึงเดยีวกับองคกรในระดับสูง 
จะเพิ่มระดับการมีสวนรวมในงานมากข้ึน เนื่องจากมีความเชื่อวางานของตนเปนตัวเช่ือมไปสูการ
บรรลุเปาหมายขององคกร 
   4. พนักงานผูท่ีมีความผูกพันตอองคกรในระดับสูง จะเต็มใจใชความ
พยายามเพ่ือองคกร และขยายผลการทํางานไปสูการมีผลงานในระดับสูง 
  Baron (อางถึงในดํารงฤทธ์ิ  จันทมงคล, 2550:19) ไดสรุปวา ความผูกพันตอ
องคกรมีผลกระทบตอพฤติกรรมของพนักงาน คือ 
   1. เม่ือใดท่ีความรูสึกผูกพันของพนักงานแตละคนมีระดับสูง อัตราการ
ขาดงานและอัตราการออกจากงานตํ่า 
   2. ความผูกพันท่ีสูงจะมีผลทําใหบุคคลอยากคนหางานอ่ืนนอยลง 
   3. ความผูกพันในองคกรมีสวนเกี่ยวของกับความพยายาม และคุณภาพใน
การทํางาน พนักงานท่ีมีความผูกพันตอบริษัทของเขาจะมีความพยายามอยางมากและเต็มใจลงทุน
เพื่อบริษัท นั่นคือ ผลการปฏิบัติงานของพวกเขาจะดีข้ึน 
 
ทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร 
  ในการศึกษาทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร มีหลายแนวคิดดังนี้ 
  Porter and Steers (1982, อางในพัชราภรณ ศุภม่ังมี, 2548) ไดแบงประเภทของ
ความผูกพันตอองคกรเปน 2 ประเภท ซ่ึงนิยมนําไปใชอยางกวางขวาง ไดแก 
   1. แนวคิดประเภททัศนคติ (Attitudinal Type) ซ่ึงถือวาความผูกพันตอ
องคกรเปนทัศนคติท่ีสงผลตอความสัมพันธระหวางพนักงานกับองคกร เปนการแสดงตนเปน
อันหนึ่ง อันเดียวกัน และรูสึกเกี่ยวพันกับองคกรอยางแนบแนน เนื่องจากมีความเช่ือในเปาหมาย 
และคานิยมขององคกร มีความต้ังใจท่ีจะทุมเทความพยายามเพื่อองคกร และมีความปรารถนา อยาง
แรงกลาท่ีจะอยูกับองคกร 
   2. แนวคิดประเภทพฤติกรรม (Behavioral Type) ซ่ึงมองวาความผูกพัน
ตอองคกรเปนกระบวนการท่ีบุคคลเขามาสูองคกร โดยสรางความผูกพันข้ึนเพื่อผลประโยชนของ
ตนเอง มิใชเพื่อองคกร มีสาระสําคัญวาการลงทุนเปนเหตุใหบุคคลเกิดความรูสึกผูกพัน โดยส่ิงท่ี
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ลงทุนไป เชนความรู ความสามารถ ทักษะ ระยะเวลา เปนตน ทําใหเขาไดรับผลประโยชนตอบ
แทนจากองคกร เชน คาตอบแทนและสิทธิประโยชนตางๆ การเล่ือนตําแหนงการลาออกจากงานจะ
ทําใหเขาสูญเสียผลประโยชนนั้นเอง 
  Allen and Meyer (1990) ไดกลาววาความผูกพันตอองคกรเปนภาวะทางจิตใจท่ีทํา
ใหบุคคลมีความยึดม่ันตอองคกร โดยไดแบงออกเปน 3 แนวทางไดแก 
   1. แนวทางท่ีเนนความผูกพันทางอารมณ (Affective Attachment) เปน
แนวคิดท่ีไดรับความนิยมมากท่ีสุดในการวิจัยเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร เปนการแสดงถึงความ
ยึดติดทางดานจิตใจของบุคคลตอองคกรการเขาไปเกี่ยวของและเต็มใจท่ีจะเปนสมาชิกขององคกร 
ซ่ึงบุคคลอยูในองคกรนั้นเพราะตองการอยู เนื่องจากไดรับประสบการณในการทํางานท่ีนาพึงพอใจ
จากองคกรตลอดจนไดรับความพึงพอใจในการไดรับการตอบสนองการคาดหวัง ความตองการ
พื้นฐานของบุคคล ซ่ึงจะไดการพัฒนาการผูกติดทางอารมณตอองคกร อยางไรก็ตามองคประกอบ
ดานนี้ยังข้ึนอยูกับลักษณะขององคกรดวย คือ เปนองคกรท่ีมีการบริหารแบบการกระจายอํานาจใน
การตัดสินใจ หรือคุณลักษณะภายในตัวบุคคลบางอยางรวมดวย เชน ความเช่ืออํานาจภายในตน จะ
มีสวนชวยพัฒนาความผูกพันดานนี้ การจัดสภาพงานท่ีพึงพอใจ โอกาสในการไดพัฒนาทักษะใน 
งาน การไดเขาไปเกี่ยวของกับงาน การสนับสนุนทางสังคม 
   2. แนวทางท่ีเนนความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุน (Perceived Costs) 
แสดงถึงการท่ีบุคคลผูกพันกับองคกรของตนเอง เนื่องมาจากการรับรูวาถาออกจากองคกรไปแลว
จะเสียผลประโยชนท่ีตนไดลงทุนไวกับองคกร ขณะเดียวกันก็รับรูถึงการขาดทางเลือกของตนเอง 
หรือรับรูถึงทางเลือกท่ีมีจํากัด ทําใหบุคคลอยูกับองคกรเพราะจําเปนตองอยู การพัฒนาความผูกพัน
ดานนี้สามารถทําไดโดย ใหพนักงานไดลงทุนท่ีการลงทุนนั้นจะสูญหายไปหรือลดคาลงเม่ือออก
จากองคกร 
   3. แนวทางท่ีเนนความผูกพันอันเนื่องมาจากหนาท่ี (Obligation) แสดงถึง
การท่ีบุคคล รับรูถึงพันธะของตนตอองคกร ซ่ึงเปนผลมาจากสองตัวแปรไดแก 
    3.1 การหลอหลอมทางสังคม (Socialization) ซ่ึงแบงไดเปนการ
หลอหลอมทางครอบครัวและการหลอหลอมในองคกร เชน จากวัฒนธรรมองคกร เพื่อสรางคุณคา
และความจงรักภักดี 
    3.2 การแลกเปล่ียน (Exchange) ไดแก การไดรับรางวัล ไมวาจะ
เปนรางวัลทางสังคม และรางวัลจากองคกร หรือการลงทุนขององคกรในตัวบุคคล เชน การพัฒนา
พนักงานดวยการฝกอบรม การใหทุน ทําใหบุคคลรูสึกผูกพันเพื่อตอบแทนองคกร เปนความรูสึกวา
ควรจะอยู 
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  Steers and Porter (1991, อางในพิชญากุล  ศิริปญญา, 2545) กลาววา ความผูกพัน
ตอองคกรมีความหมายใน 3 ลักษณะ คือ 
   1. ความเช่ือม่ันอยางแรงกลาและการยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคกร เปนลักษณะของบุคคลที่มีความเช่ือดานทัศนคติในเชิงบวกตอองคกร มีความผูกพันตอ
องคกรอยางแทจริงตอคานิยม และเปาหมายขององคกร พรอมสนับสนุนกิจการขององคกร ซ่ึงเปน
เปาหมายของตนดวยมีความเช่ือวาองคกรนี้เปนองคกรท่ีดีท่ีสุดท่ีตนเองทํางานดวยความภาคภูมิใจที่
ไดเปนสวนหนึ่งขององคกร 
   2. ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพ่ือประโยชนขององคกร 
เปนลักษณะท่ีบุคลากรเต็มใจท่ีจะเสียสละอุทิศตน พยายามทํางานเต็มความสามารถ เพื่อใหองคกร
ประสบผลสําเร็จบรรลุเปาหมาย เกิดผลประโยชนตอองคกร และมีความหวงใยตอความเปนไปของ
องคกร 
   3. ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพของ
องคกร เปนลักษณะท่ีบุคลากรแสดงความตองการ และต้ังใจท่ีจะปฏิบัติงานในองคกรนี้ตลอดไป มี
ความจงรักภักดีตอองคกร มีความภาคภูมิใจในการเปนสมาชิกขององคกร และพรอมท่ีจะบอกคน
อ่ืนวาตนเปนสมาชิกขององคกร การรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร สนับสนุนและ
สรางสรรคองคกรใหดียิ่งข้ึน 
 
แนวคิดเก่ียวกับปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกร 
  Richard M. Steers (1977, อางใน จักรพันธ เทพพิทักษ, 2551:7) ไดแบงปจจัยท่ีมี
ผลตอความผูกพันขององคกรเปน 3 ดาน คือ 
  1. คุณลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน (Personal Characteristic) ประกอบดวย 
อายุ เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับตําแหนงและอัตรา
เงินเดือน 
  2. คุณลักษณะงานท่ีปฏิบัติ (Job Characteristic) ลักษณะงานท่ีแตกตางกัน จะมี
อิทธิพลตอระดับความยึดม่ัน ผูกพันตอองคกรแตกตางกัน ลักษณะงานท่ีดีจะทําใหบุคลากรรูสึกมี
แรงจูงใจอยากทํางานเพ่ือเพิ่มคาใหกับตนเอง แมวาผลงานจะยังไมดีก็ยังทุมเทความพยายามใหมาก
ข้ึน เพื่อเพิ่มรางวัลใหกับตนเองและคุณภาพงานที่ดีข้ึน (นาฎยา อวมผ้ึง, 2544) ลักษณะงานที่มี
อิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรไดแก 
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   2.1 ความมีอิสระในการทํางาน หมายถึง ลักษณะงานท่ีบุคคลสามารถ
ปฏิบัติไดอยางมีอิสรภาพ ตามบทบาทหนาท่ีของตนเอง สามารถใชดุลยพินิจและตัดสินใจไดดวย
ตนเอง โดยไมมีการควบคุมจากภายนอก จะทําใหบุคลากรปฏิบัติงานไดเต็มความรูความสามารถ 
   2.2 ความหลากหลายของงาน หมายถึงงานท่ีมีระดับความยากงายของงาน
ท่ีผูปฏิบัติตองใชความรูความสามารถ มีลักษณะท่ีไมจําเจ หรือการทํากิจกรรมหลายๆอยางของ
หนวยงานใหสําเร็จผล รวมถึงการใชเทคโนโลยีพิเศษจึงเปนงานท่ีทาทาย และกระตุนใหบุคลากรมี
ความสนใจในงาน 
   2.3 ความมีเอกลักษณของงาน หมายถึง งานท่ีระบุขอบเขตของงาน มี
ความชัดเจนของบทบาทหนาท่ีของตนเองในการปฏิบัติงาน เปนระดับความยากงายของผูปฏิบัติ
สามารถทํางานนั้นต้ังแตตนจนบังเกิดผลงาน ทําใหบุคคลเกิดความรูสึกสบายใจท่ีจะปฏิบัติงานตาม
บทบาทหนาท่ีท่ีถูกตอง และมีผลงานท่ีสามารถพิจารณาไดชัดเจน 
   2.4 ผลปอนกลับของงาน เม่ือบุคลากรปฏิบัติงานใหแกองคกรแลว ก็ตอง
ไดรับขอมูลปอนกลับของตนเอง รวมท้ังขอคิดเห็นท่ีไดรับจากผูรวมงาน หรือผูบังคับบัญชาเพื่อ
เปนการประเมินผลงานวามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม 
   2.5 งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน หมายถึง ลักษณะงานท่ีบุคลากรมี
โอกาสที่จะติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน การไดเขาสังคมทําใหมีโอกาสไดแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับคน
อ่ืนกอใหเกิดความคิดหลากหลายในการพัฒนาตนเอง ในการพัฒนางาน เม่ือมีสัมพันธภาพกับผูอ่ืน
ก็จะกระตุนใหเกิดความรูสึกวา ตนเองเปนสวนหน่ึงขององคกร เปนเจาขององคกร และจะรูสึก
ผูกพันกับองคกร 
  3. ประสบการณในงาน (Work Experience) หมายถึง การรับรูของสมาชิกตอ
ส่ิงแวดลอมในชวงปฏิบัติงาน ประสบการณท่ีไดรับเปนคุณหรือโทษ มีผลตอความผูกพันตอองคกร
โดยกําหนดไว 4 ลักษณะไดแก 
   3.1 ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร คือความรูสึกวาตนเองไดรับ
การยอมรับจากองคกร รูสึกวาการปฏิบัติงานของตนมีคุณคาเปนเสมือนรางวัลขององคกรท่ีใหแก 
ผูปฏิบัติงาน ทําใหเกิดความรูสึกจงรักภักดี และคิดวาตนเปนสวนหนึ่งขององคกร 
   3.2 ความรูสึกวาองคกรเปนท่ีพึงพาได เปนความรูสึกไววางใจเช่ือถือของ
บุคคลท่ีมีตอองคกร วาองคกรจะไมทอดท้ิงเม่ือเขาประสบปญหา 
   3.3 ความคาดหวังท่ีไดรับการตอบสนองจากองคกร หมายถึง การที่
บุคลากรไดลงทุนปฏิบัติงานกับองคกรแลว ก็หวังจะไดรับผลตอบแทน เชน คาตอบแทน การ
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พิจารณาความดีความชอบ ทําใหมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และเปนปจจัยท่ีสรางความผูกพันตอ
องคกร 
   3.4 ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคกร ทัศนคติของกลุมภายในองคกร
นั้น ทําใหบรรยากาศในองคกรแตกตางกัน บรรยากาศขององคกรท่ีดี มีความรักความสามัคคี
ชวยเหลือรมมือกันปฏิบัติงาน ทําใหบุคลากรรูสึกวาทัศนคติของกลุมดี ก็จะสงผลใหเกิดความรูสึกที่
จะอยูกับองคกรตอไป 

ดังนั้นในการศึกษาเร่ือง ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของพยาบาล 
โรงพยาบาลนภาลัย อําเภอบางคนที จังหวัดสมุทรสงคราม ซ่ึงมีขบวนการศึกษา ท้ัง 3 ดานจะ 
มีผลตอความผูกพันตอองคกรตามท่ี  Richard M. Steers กลาวไปแลว 
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
   วรพันธ เศรษฐแสง (2548) ทําการศึกษาเร่ือง “ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันใน
องคกรของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดฉะเชิงเทรา” ผลการศึกษาพบวา ปจจัยดาน
ลักษณะงาน ตามความคิดเห็นของพนักงานสวนใหญอยูในระดับสูง เม่ือจําแนกเปนรายดานไดแก
ความมีอิสระในการทํางาน ความมีเอกลักษณของงาน ความสําคัญของงาน และการมีสวนรวมใน
การบริหาร พนักงานสวนใหญมีความคิดเห็นท่ีอยูในระดับสูง    ปจจัยดานประสบการณในการ
ทํางาน ตามความคิดเห็นของพนักงานสวนใหญอยูในระดับสูง เม่ือจําแนกเปนรายดาน ไดแก 
ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกร ความนาเช่ือถือและชื่อเสียงขององคกร ความสัมพันธ
กับเพ่ือนรวมงาน พนักงานมีความคิดเห็นท่ีอยูในระดับสูง สําหรับความรูสึกพึ่งพาไดตอองคกร 
พนักงานมีความคิดเห็นท่ีอยูในระดับปานกลาง     ความผูกพันตอองคกร ตามความคิดเห็นของ
พนักงานอยูในระดับสูงเม่ือจําแนกเปนรายดาน ไดแก ดานจิตใจ ดานการคงอยูกับองคกร ดาน
บรรทัดฐาน พนักงานสวนใหญมีความคิดเห็นที่อยูในระดับสูง 
  รัฐการ ปรางมาศ (2550) ไดศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีทําใหเจาหนาท่ีเกิดความผูกพันกับ
องคกรของโรงพยาบาลจุน อําเภอจุน จังหวัดพะเยา เก็บรวบรวมขอมูลจาก เจาหนาท่ีท่ีทํางานอยูใน
โรงพยาบาลจุน ท้ังหมดจํานวน 121 คน โดยใชแบบสอบถาม แบบมาตราสวนประมาณคาปจจัยท่ี
ทําใหเกิดความผูกพันตอองคกร 3 ดานคือ ดานคุณภาพชีวิต ดานวัฒนธรรมองคกร และดานภาวะ
ผูนํา แลวนําขอมูลท่ีไดวิเคราะหโดยใชโปรแกรมการวิเคราะห ขอมูลสําเร็จรูป ไดแก คาความถ่ี 
รอยละ คาเฉล่ีย ทดสอบความสัมพันธโดยใช T-test , F-test ผลการศึกษาพบวา สวนใหญเปนเพศ
หญิง อายุระหวาง 21-30 ป จบการศึกษาระดับ ปริญญาตรี ตําแหนงพยาบาล ระยะเวลาการทํางาน 
1-5 ป และมีรายไดตอเดือน ต่ํากวา 10,000 บาท มีปจจัยที่ทําใหเกิดความผูกพันตอองคกรทุกดานท้ัง
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ดานคุณภาพชีวิต ดานวัฒนธรรมองคกร ดานการยอมรับและความมั่นคงองคกร ดานทัศนคติตอ
เพื่อนรวมงาน ดานการตอบแทน ดานวัฒนธรรมองคกร และดานภาวะผูนํา อยูในระดับปานกลาง 
ความผูกพันตอองคกรโดยรวมอยู ในระดับปานกลาง เพศ ตําแหนง รายไดตอเดือน มีความแตกตาง
กับปจจัยท่ีทําใหเกิดความผูกพัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สวน อายุ ระดับการศึกษา 
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
  อรรถพล  สนศิริ (2552) ไดศึกษาเร่ือง ความผูกพันตอองคการของพนักงาน
หนวยงานสนับสนุนของศูนยศรีพัฒน คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม เก็บรวบรวมขอมูล
จาก พนักงานในหนวยงานสนับสนุน ของศูนยศรีพัฒน คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม 
จํานวน 121 คน เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามแบบตอบดวยตนเอง 
คาสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ประกอบดวย คาความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย คาแจกแจงแบบที การ
วิเคราะหความแปรปรวน และการทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรดวยการวิเคราะหสมการ
ถอดถอยแบบเสนตรง ผลการศึกษาพบวา พนักงานหนวยงานสนับสนุนของศูนยศรีพัฒน 
คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม สวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุไมเกิน 30 ป สถานภาพการ
สมรสโสด จบการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือสูงกวา มีอายุการทํางานนอยกวาหรือเทากับ 5 ป 
ปฏิบัติงานในฝายบริหารจัดการ มีรายไดตอเดือน ระหวาง 10,001 – 15,000 บาท ในสวนความ
ผูกพันตอองคการของพนักงาน พบวาโดยเฉล่ียอยูในระดับสูง จากการพิจารณาองคประกอบความ
ผูกพันตอองคการของพนักงาน ท้ัง 3 ดานประกอบจากมากไปนอยพบวา พนักงานมีความผูกพันใน
ดานความทุมเทในงาน และกระฉับกระเฉง อยูในระดับสูง สวนความผูกพันดานความมุงม่ัน อยูใน
ระดับปานกลาง ปจจัยท่ีทําใหเกิดความผูกพันตอองคการของพนักงานเรียงตามความมีอิทธิพลจาก
มากไปหานอยไดแก ปจจัยดานความม่ันใจในการทํางาน รองลงมาคือปจจัยดานการใหความสําคัญ
ในการใหบริการลูกคา และปจจัยดานบรรยากาศในการใหบริการตามลําดับ โดยเกือบทุกปจจัยท่ีทํา
ใหเกิดความผูกพัน มีความสัมพันธในทางบวกกับองคประกอบความผูกพันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับนอยกวา 0.05 ยกเวนปจจัยดานการใหความสําคัญในการใหบริการลูกคา ท่ีไมมี
ความสัมพันธกับองคประกอบความผูกพันของพนักงานในดานความกระฉับกระเฉงอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  รุง  มาสิก (2553) ไดศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตองานของเจาหนาท่ี
โรงพยาบาลนภาลัย อําเภอบางคนที จังหวัดสมุทรสงคราม เก็บรวบรวมขอมูลจาก เจาหนาท่ี
โรงพยาบาลนภาลัย จํานวนท้ังหมด 200 ราย โดยใชแบบสอบถาม คาสถิติท่ีใชในการวิเคราะห
ขอมูลประกอบดวย คาความถ่ี รอยละ คาเฉล่ีย คาความเช่ือม่ัน การแจกแจงแบบที การวิเคราะห
ความแปรปรวน และการทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรดวยการวิเคราะหสมการถดถอย ผล
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การศึกษาพบวา ปจจัยดานการบริการท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันตองานอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ ไดแก ดานความม่ันใจในการทํางาน ดานการบริการที่มุงเนนลูกคา และดานบรรยากาศในการ
ใหบริการ โดยในสวนของความผูกพันตองาน พบวา เจาหนาท่ีโรงพยาบาลนภาลัย อําเภอบางคนที 
จังหวัดสมุทรสงคราม มีความผูกพันตองาน 

จักรพันธ เทพพิทักษ (2551)  ไดศึกษาเร่ือง ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร 
ของพนักงานบริษัท ลําพูนซิงเดนเก็น จํากัด เก็บรวบรวมขอมูลจาก พนักงาน บริษัท ลําพูนซิงเดน
เก็น จํากัด จํานวน 122 คน ซ่ึงเปนพนักงานสํานักงานปฏิบัติงานในสวนการสนับสนุนการผลิต
จํานวน 85 คน พนักงานสํานักงานปฏิบัติงานในสวนการผลิตจํานวน 37 คน เคร่ืองมือท่ีใชเปน
แบบสอบถาม วิเคราะหโดยใชสถิติเชิงพรรณนา ไดแก คาความถ่ี รอยละ และไคสแควร พบวา 
พนักงานมีความผูกพันตอองคกรโดยรวมอยูในระดับมาก สําหรับปจจัยสวนบุคคลท่ีมีอิทธิพลตอ
ความผูกพันองคกรไดแก ระดับการศึกษาและระยะเวลาที่ทํางานในบริษัท สวน เพศ อายุ สถานภาพ 
รายไดตอเดือนและตําแหนง ไมมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรสําหรับปจจัยดานลักษณะงานท่ี
ปฏิบัติท่ีมีอิทธิพลตอระดับความผูกพันองคกรไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลาย
ของงาน ความมีเอกลักษณของงาน ผลปอนกลับของงาน และงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 
และปจจัยในดานประสบการณในงานท่ีมีอิทธิพลตอระดับความผูกพันองคกรในระดับมากไดแก 
ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร ความรูสึกวาองคกรเปนท่ีพึ่งพาได ความคาดหวังท่ีจะไดรับ
การตอบสนองจากองคกร และทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและองคกร 
 
 


