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หลักการและวัตถุประสงค์:  ปัจจุบันคณะแพทยศาสตร์

มีบุคลากรลาออกเป็นจ�ำนวนมากโดยเฉพาะกลุ่มวิชาชีพ

พยาบาล ความผูกพันต่อองค์กรรวมทั้งปัจจัยที่เกี่ยวข้อง

จึงเป็นข้อมูลที่คณะแพทยศาสตร์ให้ความส�ำคัญในการแก้

ปัญหานี้ การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับความ

ผูกพันและปัจจัยที่เกี่ยวข้องในบุคลากรคณะแพทยศาสตร์

วิธีการศึกษา:  เป็นการศึกษาแบบ Cross sectional study 

จากกลุ่มตวัอย่าง 852 ราย โดยใช้แบบสอบถามชนดิตอบเอง 

ประกอบด้วย ค�ำถามด้านความผกูพนัต่อองค์กร 15 ค�ำถาม 

และปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพัน 29 ค�ำถาม แต่ละค�ำถาม

วัดแบบ Likert’s scale  5 scale  ให้คะแนนระหว่าง 1- 5 

คะแนน และแบ่งระดับความผูกพันต่อองค์กรเป็น Interval 

scale 5 ระดับ คือ มากที่สุด  มาก ปานกลาง  น้อย และ

น้อยที่สุด วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ค่าเฉลี่ย 

ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 95%CI  Independent sample t 

test และ ANOVA

ผลการศึกษา:  อัตราตอบกลับคิดเป็นร้อยละ 80.75  ส่วน

ใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 78.4) ค่ามัธยฐานอายุ 44 ปี 

(IQR17) การศึกษาระดับปริญญาตรีร้อยละ 42.5  ความ

ผูกพันต่อองค์กร มีคะแนนในระดับมาก คิดเป็นคะแนน

Background and objective: An increasing turnover of 
employees, especially nurses, pressures the Faculty of 
Medicine more concern about employees’ organization
commitment. The purpose of this survey was to identify
the level of organization commitment and factors 
related among employees of the Faculty of Medicine, 
Khon Kaen University.
Methods: The samples were 852 persons who had 
been working in the Faculty of Medicine and were 
chosen by random sampling. Data were collected by 
self-administered questionnaires constructed from the 
literature review included 15 questions for organization 
commitment and 29 questions for its related factors. 
They were asked to base their responses from 1-5 
scale and then classified level of commitment upon 
the following five-point Likert’s scale; ranging from 
highest, high, modest, low and lowest levels. The 
frequencies, percentage, mean, standard deviations, 
95% CI, Independent sample t test, ANOVA were used 
in this study.
Results:  The response rate was 80.75%, most of them 
were females (78.4%) with median age of 44 years 
(IQR 17), and 42.5% were graduated at the bachelor 
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degree level. The overall organization mean score was 
high (3.82, SD 0.44, 95%CI=3.78, 3.85). The highest 
relationship score was loyalties to the organization 
domain while the lowest score was devotes to the 
organization domain. This study also found that sex, 
education level, age, length of performing work and 
income were related to the employees’ commitment 
with statistical significance.
Conclusion: The overall level of organization commit-
ment was rather high mainly from the organizational 
factors. However, to increase level of employees’ 
commitment, their incomes should be concerned, 
especially for the bachelor degree employees who 
were below 29 year old.
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บทน�ำ
	 ทรัพยากรมนุษย์เป็นกลไกส�ำคัญที่จะพาองค์กรไปสู่
ความส�ำเร็จ เพราะหากบุคลากร ยอมรับในเป้าหมายของ
องค์กร เกิดความรู้สึกว่ามีความปลอดภัยและมั่นคงในการ
ท�ำงาน มีการช่วยเหลือเกื้อกูลกันในการท�ำงานมากยิ่งข้ึน 
ทุม่เทแรงกายแรงใจในการท�ำงานอย่างเตม็ทีแ่ล้ว กจ็ะท�ำให้
องค์กรบรรลุผลส�ำเร็จได้ตามเป้าหมาย สิ่งส�ำคัญที่จะท�ำให้
บุคลากรทุ่มเทแรงกายแรงใจในการท�ำงานคือ การสร้างให้
บุคลากรเกิดความผูกพันขึ้นในองค์กร นอกจากนี้ ความ
ผกูพนัต่อองค์กรยงัสามารถชีถ้งึแนวโน้มของความตัง้ใจของ
บุคลากรทีจ่ะอยูห่รอืลาออกจากองค์กรอกีด้วย ความผกูพนั
ต่อองค์กรจงึเปน็ตัวชีท้ีส่�ำคญัทีแ่สดงถงึความมีประสทิธผิล
ขององค์กร 1

	 คณะแพทยศาสตร์ มหาวทิยาลยัขอนแก่น เป็นหน่วยงาน
ที่มีหน้าที่ผลิตบัณฑิตแพทย์ และให้บริการด้านการรักษา
พยาบาลเพื่อตอบสนองและแก้ปัญหาสาธารณสุขในระดับ
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   ในป ี  พ.ศ.2553 คณะ
แพทยศาสตร์มบีคุลากรมากกว่า 4,500 ราย โดยแยกเป็นกลุม่
หลายกลุม่วชิาชพี ทัง้นี้กลุม่วิชาชีพทีม่ีจ�ำนวนบคุลากรมาก
ได้แก่ กลุม่วชิาชพีพยาบาลประมาณ 1,000 ราย ซึง่บคุลากร
กลุ่มนี้ในช่วง 1-2 ปีที่ผ่านมามีอัตราการลาออกสูงมาก 2

ศรีนครินทร์เวชสาร 2556;28(4): 537-534         Srinagarind Med J 2013; 28(4): 537-534

	 การศึกษาความผูกพันต่อองค์กรคร้ังนี้ ศึกษาภายใต้
กรอบแนวคดิของ Allen และ Meyer 3 ทีก่ล่าวว่าความผกูพนั
ต่อองค์กรประกอบด้วยโครงสร้าง 3 ลักษณะ คือ ความ
ผกูพนัด้านความรูส้กึ (affective commitment) ความผูกพนั
ต่อเนื่อง (continuance commitment) และความผูกพันที่
เกิดจากมาตรฐานทางสังคม (normative commitment) 
และปัจจัยที่เกี่ยวข้องต่อความผูกพันขององค์กรศึกษาภาย
ใต้กรอบแนวคิดของ Steers 4, 5 Mowday และคณะ 6 และ 
Dumham และคณะ7

	 การศกึษาความผกูพนัและปัจจยัทีเ่กีย่วข้องจงึมคีวาม
จ�ำเป็นซึง่จะเป็นข้อมลูทีส่�ำคญัส�ำหรบัผูบ้รหิารในการส่งเสรมิ
ให้บคุลากรในองค์กรมคีวามรกัและผกูพนัในองค์กรมากขึน้ 
การศึกษาครั้งนี้ จึงมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับความ
ผูกพันและปัจจัยที่เกี่ยวข้องในบุคลากรคณะแพทยศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยขอนแก่น 

วิธีการศึกษา
	 เป็นการศึกษาแบบ Cross sectional study ประชากร
ศกึษาคอืบคุลากรซึง่ได้แก่บคุลากร สายอาจารย์ สายสนบัสนนุ 
สายงานสารบญัและธรุการ รวมถงึสายงานบรกิารวิชาชพีที่

เฉลี่ย 3.82 (SD 0.44) 95%CI=3.78, 3.85  โดยประเด็น

หลกัทีม่คีะแนนสงูสดุคอืด้านความจงรกัภกัดต่ีอองค์กร ตรง

ข้ามกับด้านความทุ่มเทเพื่อองค์กรที่มีค่าคะแนนน้อยที่สุด  

เมื่อทดสอบปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันในองค์กร พบ

ว่า เพศ ระดับการศึกษา อายุของผู้ปฏิบัติงาน ระยะเวลาใน

การปฏิบัติงาน และการมีรายได้ที่เพียงพอ   มีความสัมพันธ์

กบัคะแนนความผกูพนัต่อองค์กร อย่างมนียัส�ำคญัทางสถติิ 

สรุป:  บคุลากรคณะแพทยศาสตร์มคีวามผกูพนักบัองค์กรใน

ระดบัมาก โดยทีส่ถานะขององค์กรยงัมคีะแนนความผกูพนั

ในระดับมาก  อย่างไรก็ตาม ปัจจัยที่คณะแพทยศาสตร์ควร

ให้ความสนใจเพือ่เพิม่ความผกูพนัของบคุลากรคอื การศึกษา

ระดับปริญญาตรี อายุที่น้อยกว่า 29 ปี และ รายได้
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ปฏิบตักิารในโรงพยาบาลศรนีครนิทร์ ซึง่ได้แก่ แพทย์ พยาบาล 
และสายวิชาชีพอื่นๆ ที่ปฏิบัติงานเป็นเวลามากกว่าหรือ
เท่ากับ 1 ปี ไม่นับบุคลากรที่ลาศึกษาต่อ ลาคลอด หรือไป
ราชการต่างประเทศ โดยมบีคุลากรทีป่ฏบิตังิานในช่วงเวลา
ที่ท�ำการศึกษา จ�ำนวนทั้งสิ้น 4,391 ราย
	 สุม่ตวัอย่างโดยใช้วธิกีารสุม่อย่างเป็นระบบ โดยใช้กรอบ
ในการสุม่ในทะเบยีนรายชือ่ของบคุลากร คณะแพทยศาสตร์ 
ปี พ.ศ. 2553 ค�ำนวณขนาดตัวอย่างโดยใช้ข้อมูลจาก pi-
lot study ในบุคลากรคณะแพทยศาสตร์ จ�ำนวน 30 ราย 
ค�ำนวณขนาดตัวอย่างโดยใช้ program Win Pepi แทนค่า
โดยใช้ confidence level = 95%, acceptable difference 
= 0.1% of mean, assumed mean = 4.162, assumed 
SD = 0.646 และ expected loss of subjects = 10% ได้
จ�ำนวนขนาดตัวอย่างทั้งหมด 852 ราย การศึกษาครั้งนี้
ได้รับการยกเว้นการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ 
มหาวิทยาลัยขอนแก่น เลขที่ HE 541301
	 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา เป็นแบบสอบถามชนิด
ตอบเอง สร้างขึ้นจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงาน
วิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 ส่วน คือ 
1) ข้อมูลทั่วไป  2) แบบประเมินความผูกพันในองค์กร โดย
ค�ำถามเกี่ยวกับแบบประเมินความผูกพันในองค์กร แบ่ง
ความผูกพันต่อองค์กร ออกเป็น 2 ปัจจัยหลักคือ ปัจจัยด้าน
บุคคล ได้แก่ ทัศนคติต่อการท�ำงาน ความมีอิสระในการ
ท�ำงาน  ความพึงพอใจในงาน และปัจจัยด้านองค์กร ได้แก่   
ลักษณะขององค์กร 5) บรรยากาศการท�ำงาน 6) จริยธรรม
ขององค์กร 7) การท�ำงานเป็นทมี และ 8) การสื่อสารภายใน
องคก์ร ซึ่งแบบสอบถามนี้ได้พฒันาจากการศึกษาของ ภัทร
พล กาญจนปาน8 ซ่ึงท�ำการศึกษาในบคุลากรของการประปา
นครหลวง (ประเทศไทย) และปรับให้เหมาะกับบริบทการ
ท�ำงานของคณะแพทยศาสตร์ โดยวัดเป็นแบบ Likert’s 
scale  จ�ำนวน 5 scale  คือ เห็นด้วยอย่างยิ่ง เกณฑ์การให้
คะแนน 5 คะแนน เห็นด้วย เกณฑ์การให้คะแนน 4 คะแนน 
ไม่แน่ใจ เกณฑ์การให้คะแนน 3 คะแนน ไม่เห็นด้วย เกณฑ์
การให้คะแนน 2 คะแนน และไม่เหน็ด้วยอย่างยิง่ เกณฑ์การ
ให้คะแนน 1 คะแนน การแปลผล ความผูกพันในองค์กร ท�ำ
โดยมวีธีิแบ่งระดับความผกูพนัคดิตามอนัตรภาคชัน้ (interval) 
คอื อนัตรภาคช้ัน = พสิยั (range)/จ�ำนวนชัน้ (class) แทนค่า 
= (5-1)/5 =0.8 และอภปิรายผลระดบัคะแนนความผกูพนั คอื   

	 คะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึงมีความผูกพันต่อ
องค์กรในระดับมากที่สุด 
	 คะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20 หมายถึงมีความผูกพันต่อ
องค์กรในระดับมาก 
	 คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึงมีความผูกพันต่อ
องค์กรในระดับปานกลาง 
	 คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึงมีความผูกพันต่อ
องค์กรในระดับน้อย 
	 คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึงมีความผูกพันต่อ
องค์กรในระดับน้อยที่สุด
	 ในด้านของการควบคมุคณุภาพเครือ่งมอื ก่อนน�ำไปใช้
จรงิได้ท�ำ pre-test จ�ำนวน 30 ชดุ และทดสอบหาความเทีย่ง
ตรง โดยปรึกษาความตรงด้านเนื้อหาจากผู้เชี่ยวชาญ และ
หาความเชือ่มัน่ (reliability) ได้ค่า Cronbach’s alpha =0.94
	 การเกบ็รวมรวมข้อมลู  เกบ็ข้อมลูในช่วงเดอืนมกราคม 
2554-สงิหาคม 2555 โดยท�ำหนังสอืขอความร่วมมอืส�ำหรบั
หัวหน้างาน และหน่วยงาน และท�ำบันทึกข้อความขอความ
อนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามถึงกลุ่มตัวอย่างที่สุ่มรายชื่อ
ได้โดยตรง พร้อมแนบซองเปล่าให้กลุ่มตัวอย่างเมื่อตอบ
แบบสอบถามแล้ว ให้ส่งกลับมายังกองการเจ้าหน้าที่ คณะ
แพทยศาสตร์ ตามวันเวลาที่ก�ำหนด  ทั้งนี้คณะผู้วิจัยจะมี
การประเมินผลการตอบกลับภายใน 2-5 วัน หากไม่ได้รับ
กลับคืนมา จะท�ำการสุ่มล�ำดับถัดไป เพื่อท�ำการสุ่มทดแทน 
จนกระทัง่ได้แบบสอบถาม ครบตามจ�ำนวนทีค่�ำนวณขนาด
ตัวอย่างได้
	 การวเิคราะห์ข้อมลู ใช้สถติเิชงิพรรณนา(Descriptive 
statistics) ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และ 95%CI ใช้สถติอ้ิางองิ (inferential statistics) 
ได้แก่ independent sample t test และ ANOVA 

ผลการศึกษา
	 จากแบบสอบถามที่ส่งให้บุคลากรคณะแพทยศาสตร์ 
ทัง้หมดจ�ำนวน 852 ราย ได้แบบสอบถามกลบัคนืมา จ�ำนวน 
688 ราย คิดเป็นอัตราตอบกลับร้อยละ 80.75

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป

	 ผู้ตอบแบบสอบถามเกอืบคร่ึงหน่ึงเป็นบุคลากรจากงาน

บริการวชิาชพี (ร้อยละ 47.4) รองลงมา คอืสายสนบัสนุน และ

บุคลากรจากภาควิชาต่างๆ นอกจากนี้ พบว่ากลุ่มตัวอย่าง
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ส่วนใหญ่เป็นหญิง (ร้อยละ78.6) ส่วนใหญ่จบการศึกษาใน

ระดับปริญญาตรี (ร้อยละ 43.0) และร้อยละ ร้อยละ 57 มี

ตอนที่ 2 ความผูกพันต่อองค์กร

	 ความผกูพันต่อองค์กร ในส่วนของปัจจยัด้านบคุคล พบ

ว่าด้านทศันคตต่ิอการท�ำงาน มคีะแนนระดบัความผกูพนัอยู่

ในระดับปานกลาง ถงึมาก โดยประเดน็ทีค่ะแนนมากทีสุ่ดคอื 

มีความภูมิใจที่จะบอกกับคนทั่วไปว่าท่านเป็นข้าราชการ/

พนักงานขององค์กร และน้อยที่สุดคือบ่อยครั้งที่ท่านได้น�ำ

งานกลับไปท�ำต่อที่บ้าน ในด้านความมีอิสระในการท�ำงาน

พบว่า มีคะแนนระดับความผูกพันอยู่ในระดับมากทุกข้อ  

ในด้านความพึงพอใจในงาน พบว่ามีคะแนนระดับความ

ผูกพันอยู่ในระดับมากทุกข้อ ยกเว้น ประเด็น เงินเดือนที่ได้

รับเหมาะสมกับความสามารถและปริมาณงานที่ท�ำอยู่ มี

คะแนนความผูกพันในระดับปานกลาง

	 ในส่วนของปัจจยัด้านองค์กร ในด้านลกัษณะขององค์กร 

พบว่า คะแนนระดับความผูกพันอยู่ในระดับมากทุกข้อ  

สถานภาพสมรสคู่       มีค่ามัธยฐานของอายุ คิดเป็น 44 ปี 

(IQR17) (ตารางที่ 1)

ตารางที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง (n=688)
ลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง จ�ำนวน ร้อยละ

หน่วยงาน 

ภาควิชา 142 20.6

สายสนับสนุน (นักวิชาการ เจ้าหน้าที่บริหารงาน สารบรรณ ฯ) 184 26.7

งานบริการวิชาชีพ (แพทย์ พยาบาลวิชาชีพ และสาขาวิชาชีพอื่นๆ) 326 47.4

ไม่แจ้งหน่วยงาน 36 5.2

เพศ 

      ชาย 147 21.4

      หญิง 541 78.6

ระดับการศึกษา 

      ประถมศึกษา 31 4.5

      มัธยมศึกษา 140 20.3

      อนุปริญญา 104 15.1

      ปริญญาตรี 296 43.0

      ปริญญาโท 73 10.6

      ปริญญาเอก 44 6.4

สถานภาพสมรส 

      โสด 239 34.7

      คู่ 395 57.0

      หม้าย หย่า แยก 57 8.3

อายุ (ปี) Median 44 ปี (IQR=17)
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ยกเว้น ในประเด็นของสวัสดิการต่างๆ ที่องค์กรก�ำหนดให้มี

ความเหมาะสม ยุติธรรม ในส่วนของปัจจัยด้าน บรรยากาศ

ในการท�ำงาน จริยธรรมในองค์กร และการท�ำงานเป็นทีม

คะแนนระดบัความผกูพนัอยูใ่นระดบัมากทกุข้อ และในส่วน

ของการสื่อสารภายในองค์กร  พบว่า มีระดับคะแนนความ

ตารางที่ 2 ความผูกพันต่อองค์กร จ�ำแนกรายด้าน  (คะแนนเต็ม 5 คะแนน)

ปัจจัยด้านบุคคล ค่าเฉล่ีย SD แปลผล

ทัศนคติต่อการท�ำงาน 1.ท่านมักจะพูดถึงองค์กรให้เพื่อนฟังเสมอว่าเป็นองค์กรที่น่าท�ำงาน 3.63 .90 มาก
2.เป้าหมายขององค์กรกับเป้าหมายของท่านสอดคล้องกัน 3.78 .79 มาก
3.ท่านมีความภูมิใจทีจ่ะบอกกับคนทัว่ไปว่าท่านเป็นข้าราชการ/พนักงาน

ขององค์กร

4.15 .86 มาก

4.บ่อยครั้งที่ท่านได้น�ำงานกลับไปท�ำต่อที่บ้าน 3.26 .72 ปาน

กลาง

5.ท่านพร้อมจะยอมรับการเปลี่ยนแปลงใหม่ๆ ขององค์กรอยู่เสมอ 3.87 .75 มาก

6.ท่านตั้งใจจะท�ำงานกับองค์กรนี้จนเกษียณอายุ 3.98 .81 มาก

7.ท่านจะพยายามโน้มน้าวให้เพื่อนๆ ท�ำงานให้เต็มที่เพื่อองค์กรเสมอ 3.94 .83 มาก

ความมีอิสระ

ในการท�ำงาน
1.ท่านสามารถแสดงความเห็นและแสดงความสามารถในการท�ำงาน

อย่างเต็มที่ 

3.87 .80 มาก

2.ท่านชอบทีจ่ะท�ำหน้าทีเ่ป็นตวัแทนขององค์กรเข้าร่วมกจิกรรมของสาธารณะ 3.56 .87 มาก

3.ท่านจะคดิหาวธิกีารใหม่ๆ เพือ่การปรบัปรงุการท�ำงานให้มีประสิทธภิาพ

อยู่เสมอ

3.88 .71 มาก

4.ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสให้ท่านเสนอแนวทางและวธีิแก้ไขเพือ่ปรบัปรงุ

การท�ำงาน

3.91 .80 มาก

5.ท่านชอบช่วยเหลือ และบริการผู้คน 4.21 .67 มาก
ความพึงพอใจในงาน 1.ท่านพอใจในการแบ่งบทบาทหน้าท่ี และความรบัผดิชอบท่ีได้รบัมอบหมาย 4.01 .73 มาก

2.หัวหน้างานของท่านท�ำงานแบบมีแผนและเป็นระบบ 3.97 .80 มาก

3.ท่านพอใจในประสิทธิภาพการท�ำงานของท่าน 4.07 .64 มาก

4.ท่านมีความพึงพอใจกับต�ำแหน่งงานที่ปฏิบัติอยู่  3.97 .74 มาก

5.ภาระงานกับการด�ำเนินชีวิตส่วนตัวของท่านมีความสมดุล 3.57 .84 มาก

6.เงินเดอืนทีไ่ด้รับ เหมาะสมกบัความสามารถและปรมิาณงานทีท่่านท�ำอยู่ 3.31 .92 ปาน

กลาง
ปัจจัยด้านองค์กร
ลักษณะขององค์กร 1.องค์กร ได้มีข้อก�ำหนดของระเบียบข้อบังคับ เกี่ยวกับการท�ำงาน 3.85 .70 มาก

2.กฎ ระเบียบ นโยบายต่างๆ ที่องค์กรก�ำหนดไว้มีเหมาะสมและยุติธรรม 3.55 .81 มาก

ผูกพันในระดับปานกลาง ในประเด็นท่านรับทราบนโยบาย 

การเปลีย่นแปลงในด้านการบรหิารล่วงหน้า ในระดบัปานกลาง 

	 ในภาพรวมคะแนนความผูกพันต่อองค์กร พบว่า มีค่า

คะแนนเฉลี่ย 3.82 (SD0.44) 95%CI=3.78, 3.85 ซึ่งพบว่า 

คะแนนระดับความผูกพันอยู่ในระดับมาก (ตารางที่ 2)
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3.สวัสดิการต่างๆ ที่องค์กรก�ำหนดไว้มีความเหมาะสมและยุติธรรม 3.29 .90
ปาน

กลาง
4.องค์กรที่ท่านปฏิบัติงานอยู่มีความเป็นเลิศทางวิชาการและวิชาชีพ 3.88 .71 มาก
5.องค์กรที่ท่านปฏิบัติงานอยู่มีระบบการสนับสนุนการท�ำงานอย่างมี

ประสิทธิภาพ
3.77 .79 มาก

6.องค์กรที่ท่านปฏิบัติงานอยู่มีการบริหารจัดการที่ดี 3.69 .79 มาก

7.โครงสร้างขององค์กรมกีารแบ่งบทบาทหน้าที ่สายการบงัคบับญัชาชดัเจน 3.83 .83 มาก

บรรยากาศการท�ำงาน 1.สิง่แวดล้อมในทีท่�ำงานเสรมิสร้างบรรยากาศการท�ำงานอย่างมปีระสิทธภิาพ 3.47 .88 มาก

2.สิ่งแวดล้อมในที่ท�ำงานส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ด้วยตนเอง 3.70 .77 มาก
3.สิ่งแวดล้อมในที่ท�ำงานส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาตนเองและมีความ

ก้าวหน้าในอาชีพ
3.67 .80 มาก

4.เครือ่งมอื อปุกรณ์มคีวามพร้อมและประสทิธภิาพทีเ่อือ้ต่อการท�ำงานทีด่ี 3.78 .72 มาก

จริยธรรมขององค์กร 1.การปกป้องชื่อเสียงขององค์กรเป็นสิ่งส�ำคัญที่สุด 4.34 .65 มาก
2.รางวลัหรอืผลตอบแทนทีแ่ท้จรงิของท่านคอืความภาคภมูใิจในผลส�ำเรจ็

ของงาน
4.16 .79 มาก

3.องค์กร เน้นให้ความส�ำคัญต่อประโยชน์โดยรวมขององค์กร 4.06 .76 มาก

การท�ำงานเป็นทีม 1.เพื่อนร่วมงานให้ความร่วมมือและช่วยเหลือเกี่ยวกับงานด้วยดี 3.98 .68 มาก

2.ระบบงานขององค์กรเอื้อต่อการท�ำงานร่วมกันของบุคคลในองค์กร 3.83 .74 มาก
3.บคุลากรได้รบัความช่วยเหลอืในการพฒันาทกัษะ ความรู ้ความสามารถ 

ทัศนคติ และวิธีการท�ำงานจากเพื่อนร่วมงาน
3.84 .69 มาก

4.แม้ผูร้บัผดิชอบงานโดยตรงไม่อยูท่่านกส็ามารถท�ำงานแทนกนัได้เป็นอย่างดี 3.93 .72 มาก

การสือ่สารภายในองค์กร 1.ท่านสามารถเข้าถึงข่าวสารต่างๆขององค์กรได้ตลอดเวลา 3.73 .77 มาก

2.ท่านทราบวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กร 3.90 .68 มาก
3.ท่านมีโอกาสได้แสดงความคิดเห็นต่อเพื่อนร่วมงาน และผู้บังคับบัญชา

อย่างเต็มที่
3.72 .77 มาก

4.ท่านรับทราบนโยบาย การเปลี่ยนแปลงในด้านการบริหารล่วงหน้า 3.37 .92
ปาน

กลาง
5.ท่านมีโอกาสรับทราบผลส�ำเร็จหรือความล้มเหลวขององค์กร 3.42 .88 มาก

6.ท่านได้รับทราบข้อมูลด้านความก้าวหน้า การพัฒนาต่างๆ เป็นอย่างดี 3.54 .84 มาก

ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร โดยภาพรวม   3.82 (SD.44) 95%CI=3.78, 3.85 ระดับ มาก

ปัจจัยด้านบุคคล ค่าเฉล่ีย SD แปลผล

ตอนที่ 3 ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร

	 จาการทดสอบความสมัพนัธ์เบือ้งต้น (Bivariate-analysis) 

พบว่า เพศ ระดบัการศกึษา อายขุองผูป้ฏบิตังิาน ระยะเวลา

ในการปฏบิตังิาน และการมรีายได้ทีเ่พยีงพอ มคีวามสมัพนัธ์

กบัคะแนนความผกูพนัต่อองค์กร อย่างมนียัส�ำคญัทางสถิติ 

(ตารางที่ 3)

ตารางที่ 2 ความผูกพันต่อองค์กร จ�ำแนกรายด้าน  (คะแนนเต็ม 5 คะแนน) (ต่อ)
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ตารางที่ 3 ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร 

ตัวแปร
คะแนนความผูกพันของบุคลากร p-value

จ�ำนวน ค่าเฉลี่ย SD
เพศ ชาย 144 3.85 .48   0.036*

หญิง 528 3.81 .44

ระดับการศึกษา ต�่ำกว่าปริญญาตรี 275 3.92 .41   <0.001**

ปริญญาตรี 281 3.72 .46

สูงกว่าปริญญาตรี 116 3.82 .44

อายุ (ปี) 22-29 125 3.67 .47 <0.001

30-39 142 3.76 .44

40-49 228 3.89 .41

มากกว่า 50 ขึ้นไป 177 3.92 .43

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน น้อยกว่า 9 ปี 182 3.70 .44 <0.001

10-19 ปี 170 3.84 .52

มากกว่า 20 ปีขึ้นไป 320 3.92 .38

การมีเพื่อนร่วมงาน น้อยกว่า 5 คน 507 3.80 .42   0.052

6-10 คน 118 3.89 .48

มากกว่า 11 คนขึ้นไป     36 3.91 .53

รายได้ ไม่เพียงพอ 458 3.79 .47   0.016

เพียงพอ 201 3.88 .37

วิจารณ์
	 การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร เป็น

ข้อมลูส�ำคญัให้ผูบ้รหิารใช้ประกอบการตดัสนิใจในการบริหาร

บคุคลากร จากการศกึษานีพ้บว่า ความผูกพันต่อองค์กรของ

บุคลากรคณะแพทยศาสตร์  มีระดับคะแนนเฉลี่ยคิดเป็น 

3.82  ซึ่งอยู่ในระดับมาก แต่อาจเป็นข้อมูลที่สูงกว่าความ

เป็นจริงเพราะผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ปฏิบัติงานใน

คณะแพทยศาสตร์ มานานพอสมควรโดยดูจากอายุเฉลี่ย

อยูท่ี ่ 44 ปี ซึง่จากการวเิคราะห์ปัจจยัความผกูพนัเทยีบกบัอายุ 

พบว่าอายทุีม่ากกว่า 29 ปี มคีะแนนเฉลีย่ความผกูพนัมากกว่า

เม่ือเทียบกับอายุที่น้อยกว่า (p<0.001) ซึ่งสอดคล้องกับ

การศกึษาของจตุรัิตน์ ถาวโร และภาสชนก พชิญเวทย์วงศา

ในบคุลากรฝ่ายบริการพยาบาล โรงพยาบาลสงขลานครนิทร์ 

ที่พบว่าอายุงานที่เพิ่มขึ้นเป็นปัจจัยเชิงบวกต่อความผูกพัน

ต่อองค์การ9

	 ในส่วนของปัจจยัด้านองค์กรทัง้ 5 ประเด็น ได้แก่ ลกัษณะ

ขององค์กร บรรยากาศการท�ำงาน จริยธรรมขององค์กร ทีม

งาน การสื่อสารภายในองค์กร ซึ่งเป็นส่วนที่องค์กรสามารถ

น�ำไปปรบัปรงุได้น้ัน พบว่าโดยรวมมผีลต่อความผกูพนัของ

องค์กรในระดับมาก โดยเฉพาะประเด็นของจริยธรรมที่ได้

คะแนนสงูท่ีสดุน้ันค่าคะแนนเทียบได้กบัหน่วยงานรฐัวสิาหกจิ

ทีม่ชีือ่เสยีงในประเทศไทยทีบ่คุลากรมคีวามผกูพนัต่อองค์กร

ในระดับมาก8
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ความผูกพันกับองค์กรและปัจจัยที่เกี่ยวข้อง ในบุคลากร          Organizational commitment and related factors among employees 

	 ถึงแม้ว่าบุคลากรจะมีความผูกพันในระดับมาก แต่
กลับพบว่าความทุม่เทเพือ่องค์กรเป็นส่วนทีม่ค่ีาคะแนนน้อย
กว่าปัจจัยอ่ืนๆ ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะผูต้อบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่เป็นสายสนบัสนนุทัง้ด้านบรกิารและบรหิาร ซึง่ลกัษณะ
งานจะเป็นการท�ำงานในส�ำนักงานหรือในโรงพยาบาลเป็น
หลัก นอกจากนี้จากการศึกษาขององอาจ ลบบ�ำรุง พบว่า
บคุลากรในสายสนับสนุนด้านบริหารของคณะแพทยศาสตร์ 
มหาวทิยาลยัขอนแก่นมคีวามเหน็ว่าต�ำแหน่งงานไม่มัน่คงมี
ผลต่อความผกูพนัต่อองค์กรเช่นเดยีวกนั 10 อกีสาเหตหุนึง่ที่
เป็นไปได้คอืผูต้อบแบบสอบถามเป็นผูห้ญงิและมีครอบครวั
เป็นส่วนใหญ่ (ร้อยละ 55.3) ซึ่งอาจมีความจ�ำเป็นต้อง
ให้ความส�ำคัญกับการดูแลครอบครัวเป็นเรื่องแรก การน�ำ
เอางานไปท�ำต่อที่บ้านจึงมีน้อย 
	 ในส่วนปัจจัย ที่ได้คะแนนความผูกพันต่อองค์กรน้อย 
เช่น รายได้ไม่เพียงพอ สวัสดิการต่างๆ ที่องค์กรก�ำหนดไว้มี
ความเหมาะสมและยุติธรรม เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับ
ความสามารถและปริมาณงานที่ท�ำ การสื่อสารในองค์กร 
และบุคลากรที่มีอายุงานน้อยกว่า 9 ปี เป็นสิ่งที่จะน�ำเสนอ
ผู้บริหารเพื่อพิจารณาต่อไป โดยเฉพาะกลุ่มอายุงานน้อย
เป็นกลุ่มที่ต้องรีบด�ำเนินการแก้ไข
	 ปัจจัยอื่นที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรนอกเหนือ
จากที่ท�ำการศึกษาในครั้งนี้ พบว่าการเกิดโรคระบาดใหม่
ที่รุนแรงเป็นปัจจัยลบที่ส่งผลให้พยาบาลอยากลาออกจาก
วิชาชีพได้11 และอาจมีปัจจัยอ่ืนเช่นการเป็นพนักงานใน
มหาวิทยาลัยมีแรงจูงในการท�ำงานน้อยเมื่อเปรียบเทียบ
กับการเป็นข้าราชการในกระทรวงสาธารณสุข ท�ำให้แพทย์
และพยาบาลลาออกไปอยูก่ระทรวงสาธารณสขุ 12 ซึง่ในการ
ศึกษาครั้งนี้ไม่ได้มีรายละเอียดในประเด็นนี้ 
	

สรุป
	 บุคลากรคณะแพทยศาสตร์มีคะแนนความผูกพันกับ
องค์กรในระดับมากและมีความภูมิใจที่เป็นข้าราชการ/
พนักงานขององค์กร โดยปัจจัยด้านองค์กรมีคะแนนความ
ผกูพนักบัองค์กรในระดบัมาก ส่วนปัจจยัทีเ่กีย่วข้องกบัความ
ผกูพนักบัองค์กร ได้แก่ อายทุีน้่อยกว่า 29 ปี การศกึษาระดบั
ปริญญาตรี  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานน้อยกว่า 9 ปี และ 
มีรายได้ไม่เพียงพอ จึงควรได้รับการแก้ไขเพื่อให้บุคลากรมี
ความผูกพันกับองค์กรมากขึ้นกว่าเดิม
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