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บทคัดย่อ  

 บทความวจิัยน้ีมวีัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) เปรียบเทยีบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน จำแนก

ตามปัจจัยส่วนบุคคล และ 2) ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรและความผูกพันต่อ

องค์กรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในพ้ืนที่เขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร ซึ่งการวิจัยน้ีได้

มรูีปแบบของการวจิัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างที่ ใช้ในการวจิัย คอื พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงใน

พื้นที่กรุงเทพมหานคร จำนวน 100 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม สถิติที ่ใช้ในการ

วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบ t-test, F-test และการ

วเิคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียรสัน  

ผลการวจิัยพบว่า 1) พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในพ้ืนที่เขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร 

ที่มีปัจจัยด้านอายุ ด้านสถานภาพ และด้านอายุงานต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกัน 

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในพื้นที่เขตบางขุนเทียน 

กรุงเทพมหานครที่มปีัจจัยด้านเพศ ระดับการศึกษา และตำแหน่งงานในปัจจุบันต่างกัน มรีะดับความผูกพัน

ต่อองค์กรที่ไม่แตกต่างกัน และ 2) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ

องค์กรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในพื้นที่เขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานครโดยรวม อย่างมี

นัยสำคัญทางสถติิที่ระดับ .01 
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Abstract  

This study aimed to explore: 1) a comparison of the organizational commitment of staff, classified 

by personal aspects, and 2) the relationship between perceived organizational support and 

organizational commitment of staff at a private hospital in Bang Khun Thian District, Bangkok. This was 

a quantitative study with a sample of 100 staff members from the private hospital. The research tool 

used was a questionnaire, and the statistical methods employed included percentage, mean, standard 

deviation (SD), t-test, F-test, and Pearson’s correlation analysis. 

The findings revealed that: 1) staff in the private hospital in Bang Khun Thian District, Bangkok, 

with differences in age, status, and work duration showed significant differences in their levels of 

organizational commitment at the 0.05 level. In contrast, staff with different gender, educational levels, 

and current career positions did not show significant differences in their organizational commitment. 2) 

Overall, perceived organizational support was positively correlated with organizational commitment 

among staff at the private hospital in Bang Khun Thian District, Bangkok, with a statistical significance 

at the 0.01 level. 

 

Keywords: Perceived Organization Support; Organizational Commitment; Private Hospital  

 

บทนำ  

ทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นทรัพยากรที่มีค่าที่สุดในการขับเคลื่อนองค์กรไปสู่การเติบโตอย่างยั่งยืน 

องค์กรควรมุ่งดูแลทรัพยากรมนุษย์ด้วยความเป็นธรรม พร้อมให้ความสำคัญกับการพัฒนาและยกระดับ

ศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ให้มีความยดืหยุ่นที่สามารถทำงานได้หลากหลายขึน้ เพื่อให้เกิดประสทิธิภาพ

และประโยชน์สูงสุดแก่องค์กร (ตะวันฉาย โพธิ์รักษา และธัญนันท์ บุญอยู่, 2563) การบริหารทรัพยากร

มนุษย์ที่สามารถปฏิบัติงานให้กับองค์กรได้อย่างเต็มศักยภาพก็จะสามารถปฏิบัติงานตามกระบวนการที่

ถูกต้องตามภาระกจิและเปา้หมายขององค์กร หากองค์กรใดที่สามารถทำให้ทรัพยากรมนุษย์มคีวามผูกพัน

ต่อองค์กรแล้ว ก็จะทำใหบุ้คคลคงอยู่กับองค์กร มคีวามทุ่มเทและใช้ความรู้ความสามารถในการปฏบิัติงาน

อย่างเต็มที่ เพื่อให้เกิดผลปฏิบัติงานเป็นที่ไปตามความคาดหมายขององค์กร (Nasurdin, Ling, & Khan, 

2018) บทบาทของทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นพนักงานถือได้ว่าเป็นปัจจัยที่สำคัญยิ่ง โดยเฉพาะพนักงานที่ทำ

หน้าที่ในการใหบ้ริการลูกคา้ การจะทำใหพ้นักงานบริการอยู่ในองค์กรได้น้ันถอืว่า เป็นปัจจัยหลักที่องค์กร

ต้องใหค้วามสำคัญ และส่ิงหน่ึงที่ทำให้พนักงานอยู่ในองค์กรยาวนานน้ัน องคก์รต้องสร้างให้พนักงานเกิด
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ความรู้สึกได้ถงึการตอบสนองที่สะทอ้นจากใจ ด้วยการสร้างใหพ้นักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กร มคีวาม

กระตือรือร้นที่จะเขา้มามส่ีวนร่วมในความสำเร็จขององค์กร (Elziny & Mohamed, 2021)  

โรงพยาบาลเอกชนได้มกีารพัฒนาการบริการเชิงรุกมากขึ้น ในขณะที่ทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรมี

อยู่อย่างจำกัดและพยาบาลก็เป็นทรัพยากรบุคคลส่วนใหญ่ในระบบบริการสุขภาพ จงึเป็นปัจจัยแห่งความ 

สำเร็จและเป็นกำลังสำคัญในการดำเนินงานทางด้านสุขภาพ โดยสำนักงานสถติิแห่งชาติ (2566) ได้ทำการ

รวบรวมข้อมูลจำนวนบุคลากรในโรงพยาบาลเอกชนในป ี2565 พบว่า มีจำนวนรวมทั้งสิ้น 213,153 คน โดย

ส่วนใหญ่เป็นเจ้าหน้าที่รักษาพยาบาล จำนวน 128,132 คน รองลงมาเป็นเจ้าหน้าที่บริการโรงพยาบาล 

จำนวน 45,630 คน เจ้าหน้าที่บริการทางการแพทย์ จำนวน 26,764 คน และเจ้าหน้าที่ระดับบริหาร 

จำนวน 12,600 คน และจากการสำรวจยังพบว่า โรงพยาบาลเอกชนยังมีความต้องการบุคลากรทาง

การแพทย์ที่เพิ่มขึ้น โดยความต้องการที่มากที่สุดก็ในส่วนของเจ้าหน้าที่รักษาพยาบาลถึงร้อยละ 66.5 

รองลงมาเป็นเจ้าหน้าที่บริการทางการแพทย์ ร้อยละ 21.1 และเจา้หน้าที่บริการโรงพยาบาล ร้อยละ 12.4 

ดังนั้นจากความต้องการของบุคลากรทางการแพทย์ที่เพิ่มขึ้น จึงทำให้โรงพยาบาลเอกชนหลายแห่งต้อง

สร้างความผูกพันให้บุคลากรทางการแพทย์คงอยู่ในองค์กร และพร้อมที่จะทำงานให้กับองค์กรด้วยความ

เต็มใจ เพ่ือใหอ้งค์กรบรรลุเปา้หมายตามที่ได้กำหนดไว ้ เพ่ือธำรงรักษาใหบุ้คลากรทางการแพทย์คงอยู่ใน

องค์กรได้อย่างย่ังยืน (Kalidass & Bahron, 2015) 

ความผูกพันต่อองค์กรเป็นพฤติกรรมองค์กรที่สะทอ้นถึงความเช่ือ ความเขม้แข็งของการเช่ือมโยง

ระหว่างบุคคลกับองค์กร เมื่อพนักงานในองค์กรรับรู้ได้ถึงระดับที่องค์กรสนับสนุนและเห็นคุณค่าของการมี

ส่วนร่วมของแต่ละบุคคล การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรจงึเป็นปัจจัยที่สามารถลดการขาดงานและเพ่ิม

ความผูกพันต่อองค์กรได้ (Sherwani, 2019) และจากการศึกษาของ Nasurdin, Ling, and Khan (2018) ได้กล่าว

ว่า การสร้างใหพ้นักงานเกดิความผูกพันต่อองค์กรด้วยความเต็มใจจำเป็นต้องอาศัยปัจจัยที่สนับสนุนที่ทำ

ให้บุคคลที่เป็นพนักงานรับรู้ได้ถึงการสนับสนุนจากองค์ที่เหมาะสม และมุ่งเน้นหลักการทำงานที่เป็นการ

เชื่อมโยงให้เกดิเปน็ความผูกพันโดยรวมที่ดตี่อการทำงานภายในองค์กรใหบ้รรลุผลสำเร็จตามเป้าหมายที่

กำหนดไว้ (ตะวันฉาย โพธิ์รักษา และธัญนันท์ บุญอยู่, 2563) และการศึกษาของ Wang et al. (2018) ที่

กล่าวว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรที่มีความเหมาะสมและสอดคล้องกับสมรรถภาพและความ

เป็นอยู่ที่ทำให้พนักงานรับรู้ได้ถึงความเอาใจใส่อย่างเหมาะสมผ่านนโยบายต่าง ๆ เพื่อให้รางวัลตามงาน 

จึงทำให้ความต้องการด้านอารมณ์และสังคมสามารถตอบสนองได้จากการรับรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ร 

ซึ่งสามารถนำไปสู่ความผูกพันต่อองค์กรที่เต็มใจทำงานให้แก่องค์กร (รมติา ประวัติ, 2564) 

จากประเด็นดังกล่าวขา้งต้น การทำใหพ้นักงานเกดิความผูกพันต่อองค์กรเป็นประเด็นที่ทำใหผู้ว้ิจัย

มุ่งศึกษาถงึความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน

โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในพื้นที่เขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างและ

พัฒนาให้พนักงานเกดิความผูกพันต่อองค์กร และลดอัตราการลาออกของพนักงาน โดยพนักงานเต็มใจที่

จะทำงานใหแ้ก่องค์กรอย่างแทจ้ริงด้วยความมุ่งมั่นและทุ่มเท 
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วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาเปรียบเทยีบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในพ้ืนที่

เขตบางขุนเทยีน กรุงเทพมหานคร จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 

ตำแหน่งงานในปัจจุบัน และอายุงาน 

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรและความผูกพันต่อองคก์ร

ของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในพ้ืนที่เขตบางขุนเทยีน กรุงเทพมหานคร 

 

สมมตฐิานการวิจัย  

สมมติฐานที่ 1 (H1) พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในพ้ืนที่เขตบางขุนเทยีน กรุงเทพมหานคร

ที่มปีัจจัยส่วนบุคคลต่างกันจะมคีวามผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 1.1 (H1.1) พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในพ้ืนที่เขตบางขุนเทยีน กรุงเทพมหานคร

ที่มปีัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศต่างกันจะมคีวามผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 1.2 (H1.2) พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในพ้ืนที่เขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร

ที่มปีัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุต่างกันจะมคีวามผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 1.3 (H1.3) พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในพ้ืนที่เขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร

ที่มปีัจจัยส่วนบุคคลด้านสถานภาพต่างกันจะมคีวามผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 1.4 (H1.4) พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในพ้ืนที่เขตบางขุนเทยีน กรุงเทพมหานคร

ที่มปีัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษาต่างกันจะมคีวามผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 1.5 (H1.5) พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในพ้ืนที่เขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร

ที่มปีัจจัยส่วนบุคคลด้านตำแหน่งงานในปัจจุบันต่างกันจะมคีวามผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 1.6 (H1.6) พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในพ้ืนที่เขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร

ที่มปีัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุงานต่างกันจะมคีวามผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 2 (H2) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในพ้ืนที่เขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร 

 

การทบทวนวรรณกรรม 

1. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร (Perceived Organization Support--POS) เป็นการเปลี่ยนแปลง

ทางสังคมที่มีรากฐานมาจากทฤษฎีพฤติกรรมองค์กร โดยผลตอบแทนของการสนับสนุนจากองค์กรจะ

สอดคล้องกับความต้องการทางอารมณ์ของพนักงาน เพื่อใหค้วามสำคัญต่อการมีส่วนร่วมและการเอาใจ

ใส่ความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงานที่เชื่อมโยงไปสู่ความผูกพันต่อองค์กร (Wang et al., 2018) การรับรู้การ

สนับสนุนจากองค์กรจงึเป็นนโยบายด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ถอืได้ว่าเป็นปัจจัยที่มคีวามสำคัญต่อ
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การพัฒนาองค์กรทีส่ามารถสร้างความพึงพอใจให้กับพนักงาน และสามารถธำรงรักษาให้พนักงานคงอยู่

ในองค์กรได้อย่างยั่งยืน อีกทั้งการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรจะทำให้พนักงานเกิดทัศนคติที่สะท้อน

ระหว่างบุคคลกับองค์กรใหเ้กิดความเต็มใจและความพร้อมการมีส่วนร่วมในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 

พร้อมกับยอมรับเปา้หมายและคุณค่าขององค์กร ถา้พนักงานเกดิความผูกพันต่อองค์กรในระดับที่สูง แนวโน้ม

ที่จะปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรก็ยาวนานขึ้นเช่นกัน (พงศกร เอี่ยมสะอาด และวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์, 2562) 

โดยพนักงานที่มทีักษะและความชำนาญถอืเป็นทรัพยากรที่สำคัญที่องค์กรต้องสร้างใหพ้นักงานเกิดความ

ผูกพันต่อองค์กรและสามารถคงอยู่กับองค์กรได้อย่างยั่งยืน การรับรู้การสนับสนุนขององค์กรที่เป็นการ

รับรู้หรือการประเมินของพนักงานถึงการสนับสนุนที่ได้รับจากองค์กร เอาใจใส่ ไม่ว่าจะเป็นค่าตอบแทน 

การเพิ่มคุณค่าในงาน รางวัล หรือการเลื่อนตำแหน่ง เป็นต้น ซึ่งปัจจัยเหล่านี้ส่งผลใหพ้นักงานผูกพันต่อ

องค์กรได้ (ตะวันฉาย โพธิ์รักษา และธัญนันท์ บุญอยู่, 2563) การศึกษาของ Rhoades and Eisenberger 

(2020)ได้กล่าวว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรเป็นการแสดงออกที่ตอบสนองความต้องการทาง

สังคมและอารมณ์ เพื่อกำหนดทิศทางขององค์กร ความพร้อมที่ตอบแทน ความพยายามในการทำงานที่

เพิ่มขึ้น ซึ่งมีความสัมพันธ์ที่สร้างความผูกพันต่อองค์กร เพื่อธำรงรักษาให้พนักงานคงอยู่ในองค์กร และ

การศึกษาของ Sherwani (2019) ได้กล่าวว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรเป็นการประเมินคุณค่า

ผลงานและความเอาใจใส่ความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงานที่ส่งผลให้เกิดกระบวนการที่เป็นพฤติกรรมความ

ผูกพันต่อองค์กรที่ทำใหพ้นักงานคงอยู่ในองค์กรและเต็มใจที่จะทำงานใหบ้รรลุเปา้หมายที่องค์กรกำหนดไว้ 

(รมติา ประวัติ, 2564)  

2.  ความผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment--OC) เป็นพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับทัศนคติ 

ค่านิยมและอารมณ์ของบุคคลที่มีลักษณะมุ่งมั่นในการปฏบิัติงานที่หลากหลายและมีความเชื่อร่วมกันใน

องค์กรที่สะท้อนให้เห็นพฤติกรรมของการธำรงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร โดยโครงสร้างความ

ผูกพันต่อองค์กรจะวัดจาก 3 องค์ประกอบด้วยกัน คอื 1) ด้านความรู้สึกต่อหลักการบริหารที่สามารถสร้าง

ภาพลักษณ์ที่ดีต่อองค์กร 2) ด้านบรรทัดฐานทางจติใจที่พนักงานมต่ีอการทำงานใหเ้กดิเป็นความคิดสร้างสรรค์

ในงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และ 3) ด้านการคงอยู่ที่มีความไว้วางใจในองค์กรที่มีต่อค่านิยมร่วมของ

องค์กรเปน็อย่างดีและสามารถคงอยู่ในองค์กรได้อย่างย่ังยืน (Wang et al., 2018) โดยความผูกพันต่อองค์กร

จะสามารถสร้างการมสี่วนร่วมที่สะทอ้นถึงแนวคดิทางด้านอารมณ์ที่ทุ่มเทการทำงานดว้ยความมุ่งมั่นอย่าง

สร้างสรรค์และกระตือรือร้นด้วยความภาคภูมิใจ เพ่ือสร้างความสำเร็จใหเ้กิดคุณค่าแก่องค์กร (Gillet et al., 

2013) ซึ่งจากการศึกษาวจิัยของ Kalidass and Bahron (2015) ที่ได้ศึกษาอทิธพิลของการรับรู้การสนับสนุน

จากองค์กรและความผูกพันต่อองค์กรที่มีผลต่อการคงอยู่ของพนักงานในองค์กร พบว่า การรับรู้การ

สนับสนุนจากองค์กรจะเป็นปัจจัยที่ทำให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กรและเป็นปทัสถานทางจติใจที่

ทำใหพ้นักงานเกดิความพึงพอใจในงานที่จะส่งผลใหพ้นักงานคงอยู่ในองค์กรต่อไป  

 

 



Journal of Academic for Public and Private Management  Vol 7 No.1 | 343 

กรอบแนวคิดการวิจัย 

 งานวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณที่ได้ทำการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุน

จากองค์กรกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในพื้นที่เขตบางขุนเทียน 

กรุงเทพมหานคร โดยได้นำแนวคดิของ Sherwani (2019); Wang et al. (2018) มาพัฒนากรอบแนวคิดการ

วจิัยดังภาพที่ 1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคดิในการวจิัย 

 

ระเบยีบวิธวิีจัย 

การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research Methodology) ที่ได้มุ ่งเน้นการศึกษา

กระบวนการวิจัย และมกีารเก็บขอ้มูลกับกลุ่มตัวอย่างด้วยเคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิัยที่เป็นแบบสอบถาม มี

การวเิคราะห์ขอ้มูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน ในส่วนของระเบยีบวธิวีจิัยน้ีจำแนกได้เป็นประเด็นต่าง ๆ ดังน้ี 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง โดยประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่ง

หนึ่งในพื้นที่เขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร จำนวน 931 คน ข้อมูลประจำเดือนเมษายน พ.ศ. 2566 

(แผนกบริหารทรัพยากรบุคคล, 2566) และกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานโรงพยาบาลเอกชน

แห่งหนึ่งในพื้นที่เขตบางขุนเทยีน กรุงเทพมหานคร จำนวน 100 คน ตามแนวคิดการกำหนดขนาดตัวอย่าง

ตามตารางของ Marsh et al. (1998) เพื่อใหจ้ำนวนขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวจิัยครั้งนี้สอดคลอ้ง

กับ Proper Solution และ Non-Convergence ผู้วิจัยจึงได้กำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ 100 ตัวอย่างก็

สามารถแทนประชากรที่ใช้ในการวจิัยได้ถงึร้อยละ 100 (มนตรี พิริยะกุล, 2564) ส่วนการสุ่มตัวอย่างคร้ังน้ี
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ได้ทำการพิจารณาลักษณะขอ้มูลจากการสุ่มตัวอย่างจากกลุ่มประชากรที่ได้มุ่งศึกษาไว้ ซึ่งการวิจัยคร้ังน้ี

ได้มีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบอาศัยความน่าจะเป็น (Probability Sampling) ที่ใช้การคัดเลือกกลุ่มตัวอย่าง

อย่างง่าย (Simple Random Sampling)  

 2. เคร่ืองมอืที่ใช้ในการวจิัย ผูว้จิัยได้ทำการพัฒนาเคร่ืองมือวจิัยที่เป็นแบบสอบถามที่ได้นำมาใช้

ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยได้มกีารแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 ส่วน คอื ส่วนที่ 1 แบบสอบถามปัจจัย

ส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตำแหน่งงานในปัจจุบัน 

และอายุงานที่เป็นคำถามแบบตรวจสอบรายการ (Check List) มขีอ้คำถาม 6 ขอ้ ส่วนที่ 2 แบบสอบถามใน

การประเมินการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ซึ่งจำแนกออกเป็น 5 ด้าน ได้แก่ ด้านผลตอบแทนและ

สวัสดิการ ด้านโอกาสก้าวหน้า ด้านความมั่นคงในการทำงาน ด้านจิตวิทยาสังคม และด้านสภาพการ

ทำงาน มีจำนวนข้อคำถาม 22 ข้อ และส่วนที่ 3 แบบสอบถามในการประเมินความผูกพันต่อองค์กร ซึ่ง

จำแนกออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความรู้สึก ด้านบรรทัดฐาน และด้านการคงอยู่ มจีำนวนขอ้คำถาม 13 ขอ้ 

ซึ่งแบบสอบถามในส่วนที ่2 และส่วนที ่3 จะมลัีกษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ

ตามแบบของตามแบบของ Likert (1932) ที่ได้กำหนดระดับค่า คือ “ระดับคะแนน 1 หมายถึง น้อยที่สุด” 

“ระดับคะแนน 2 หมายถงึ น้อย” “ระดับคะแนน 3 หมายถงึ ปานกลาง” “ระดับคะแนน 4 หมายถงึ มาก” 

“ระดับคะแนน 5 หมายถงึ มากที่สุด” ส่วนการสร้างและหาคุณภาพของเคร่ืองมอืน้ันผูว้ิจัยได้ทำการสร้าง

แบบสอบถามสอดคล้องกับวัตถุประสงค์และกรอบแนวคดิในการวจิัย และได้นำแบบสอบถามที่สร้างขึ้นให้

ผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 3 ท่าน ตรวจสอบคุณภาพด้านความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) รายข้อเพื่อ

พิจารณาความสอดคล้องระหว่างขอ้คำถามกับตัวแปรที่ต้องการวัด ซึ่งงานวจิัยน้ีได้ค่าดัชนีความสอดคล้อง

อยู่ที่ 1.00 โดยผ่านเกณฑ์ที่กำหนดไว ้ผูว้จิัยจงึนำแบบสอบถามที่ได้รับการปรับปรุงแล้วไปทดลองกับกลุ่ม

ประชากรที่มลัีกษณะเหมือนกับกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา จำนวน 30 คน และนำไปวเิคราะห์หาความ

เชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยใช้วิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของ Cronbach ซึ่งได้ค่าความเชื่อมั่นอยู่

ระหว่าง 0.858-0.973 ซึ่งผ่านเกณฑ์ 0.70 ตามที่กำหนดไวทุ้กค่า  

 3. การเก็บรวบรวมข้อมูลวิจัย ผู้วิจัยไดท้ำการเก็บรวบรวมข้อมูลดว้ยการแจกแบบสอบถามด้วย

ตนเอง โดยได้กระทำการเก็บแบบสอบถามระหว่างเดือนมิถุนายนถงึกรกฎาคม พ.ศ. 2566 โดยจะทำการ

เก็บข้อมูลจำนวน 100 ฉบับ ซึ่งก่อนการเก็บข้อมูลผู้วิจัยไดช้ี้แจงกับกลุ่มตัวอย่าง และได้อธิบายพร้อมกับ

ช้ีแจงวตัถุประสงค์ และได้มกีารแจ้งกับกลุ่มตัวอย่างใหท้ราบถึงประโยชน์และสิทธิในการตอบรับหรือปฏิเสธ

การตอบแบบสอบถามการวจิัย เพ่ือนำผลการวจิัยที่ได้ไปใช้ประโยชน์ทางวิชาการเท่าน้ันและไม่มีการเปิดเผย

ช่ือของกลุ่มตัวอย่าง อกีทัง้เสนอผลโดยภาพรวม  

 4. การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้นำข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้จากกลุ่มตัวอย่างมาวิเคราะห์ทางสถิติ

โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูป ซึ่งการวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถติิผูว้จิัยได้แบ่งเป็น 1) การวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจัยส่วน

บุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ใช้สถิติเชิงพรรณที่เป็นการหาค่ารอ้ยละ 2) การวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อศกึษา

ระดับของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรและความผูกพันต่อองค์กร ด้วยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และ
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ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 3) การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยระดับความ

ผูกพันต่อองค์กร จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลด้วยการทดสอบค่า t-test และ F-test และเมื่อทดสอบด้วยสถิติ

แล้วปรากฏว่า มนัียสำคัญทางสถติิจะทำการทดสอบเปรียบเทยีบค่าเฉล่ียเปน็รายคู่ (Post Hoc Comparison) 

ด้วยวิธีของ LSD และ 4) การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรและความ

ผูกพันต่อองค์กร โดยใช้การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation 

Coefficient) ใช้ในการวเิคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างสองตัวแปรจากขอ้มูลกลุ่มตัวอย่าง  

 

ผลการวิจัย 

การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในพื้นที่เขตบาง

ขุนเทียน กรุงเทพมหานคร ที่ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตำแหน่งงานในปจัจุบัน 

และอายุงาน ซึ่งผลการวิจัยพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงร้อยละ 92.00 มอีายุอยู่ในช่วง 

31-40 ปี อยู่ที่ร้อยละ 40.00 มีสถานภาพสมรส ร้อยละ 54.00 มีระดับการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี 

ร้อยละ 95.00 โดยส่วนใหญ่เป็นเจา้หน้าที่ร้อยละ 80.00 และมอีายุงาน 10 ปขีึ้นไป ร้อยละ 34.00 

 1. การวิเคราะห์ระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรและความผูกพันต่อองค์กร โดยนำเสนอใน

รูปค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานปรากฏผลดังตารางที่ 1 

 

ตารางที่ 1 การวเิคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ตัวแปร ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบีย่งเบน

มาตรฐาน 
ระดับ 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 3.77 0.825 มาก 

 -ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 3.90 0.955 มาก 

 -ด้านโอกาสกา้วหน้า 3.50 0.820 มาก 

 -ด้านความมั่นคงในการทำงาน 3.97 0.925 มาก 

 -ด้านจติวทิยาสังคม 4.01 0.967 มาก 

 -ด้านสภาพการทำงาน 3.46 0.808 ปานกลาง 

ความผูกพันต่อองค์กร 3.70 0.726 มาก 

 -ด้านความรู้สึก 3.92 0.738 มาก 

 -ด้านบรรทัดฐาน 3.59 0.806 มาก 

 -ด้านการคงอยู่ 3.61 0.760 มาก 

 จากตารางที่ 1 แสดงให้เห็นว่า พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในพื้นที่เขตบางขุนเทียน 

กรุงเทพมหานคร มคี่าเฉล่ียของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรและความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ใน

ระดับมาก โดยมีเท่ากับ 3.77 และ 3.70 ตามลำดับ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.825 และ 0.726
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ตามลำดับ และเมื่อพิจารณารายด้านของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร พบว่า ด้านจิตวิทยาสังคมมี

ค่าเฉล่ียมากที่สุด โดยมเีท่ากับ 4.01 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.967 รองลงมา คอื ด้านความมั่นคง

ในการทำงาน ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ด้านโอกาสกา้วหน้า และด้านสภาพการทำงาน โดยมเีท่ากับ 

3.97, 3.90, 3.50, 3.46 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.925, 0.955, 0.820, 0.808 และเมื่อพิจารณา

รายด้านของความผูกพันต่อองค์กร พบว่า ด้านความรู้สึกมคี่าเฉล่ียมากที่สุด รองลงมา คอื ด้านการคงอยู่

และด้านบรรทัดฐาน โดยมเีท่ากับ 3.92, 3.61, 3.59 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.738, 0.760, 0.806 

 2. การวิเคราะห์เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งใน

พ้ืนที่เขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล สามารถนำเสนอผลได้ดังน้ี 

ตารางที่ 2 การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งใน

พ้ืนที่เขตบางขุนเทยีน กรุงเทพมหานคร จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศและระดับการศึกษา 

ปัจจัยส่วนบุคคล t Sig. 
ผลการทดสอบ

สมมตฐิาน 

เพศ -0.685 0.326 ไม่แตกต่างกัน 

ระดับการศึกษา 0.291 0.772 ไม่แตกต่างกัน 

* มรีะดับนัยสำคัญทางสถติท่ีิระดับ .05 

 จากตารางที่ 2 พบว่า พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในพ้ืนที่เขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร 

ที่มปีัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศและระดับการศึกษาต่างกัน จะมคีวามผูกพันต่อองค์กรโดยรวมที่ไม่แตกต่างกัน  

ตารางที่ 3 การเปรียบเทยีบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในพ้ืนที่เขตบาง

ขุนเทียน กรุงเทพมหานคร จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลดา้นอายุ สถานภาพ ตำแหน่งงานในปัจจุบัน และ

อายุงาน 

ปัจจัยส่วนบุคคล F Sig. 
ผลการทดสอบ

สมมตฐิาน 

อายุ 17.732        0.000* แตกต่างกัน 

สถานภาพ 11.227        0.000* แตกต่างกัน 

ตำแหน่งงานในปัจจุบัน 0.463        0.631 ไม่แตกต่างกัน 

อายุงาน 5.757 0.001* แตกต่างกัน 

 จากตารางที่ 3 พบว่า พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในพ้ืนที่เขตบางขุนเทยีน กรุงเทพมหานคร 

ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ สถานภาพ และอายุงานต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมที่แตกต่าง

กัน อย่างมนัียสำคัญทางสถติิที่ระดับ .05 และพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหง่หน่ึงในพ้ืนที่เขตบางขุนเทียน 

กรุงเทพมหานคร ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลด้านตำแหน่งงานในปัจจุบัน มีความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมที่ไม่

แตกต่างกัน โดยเมื่อพบความแตกต่างผูว้จิัยจงึทำการทดสอบรายคู่ต่อไปที่ปรากฏได้ตารางที่ 4-6 
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ตารางที่ 4 การเปรียบเทยีบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ของความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน

แห่งหน่ึงในพ้ืนที่เขตบางขุนเทยีน กรุงเทพมหานคร จำแนกตามอายุ 

ความผูกพันต่อองค์กร

โดยรวม X  

อายุ 

20-30 ป ี 31-40 ป ี 41-50 ป ี 50 ปขีึ้นไป 

20-30 ปี 3.07 - 0.436 0.822* 1.389* 

31-40 ปี 3.51  - 0.386 0.950* 

41-50 ปี 3.89   - 0.564* 

50 ปขีึ้นไป 4.46    - 

* มรีะดับนัยสำคัญทางสถติท่ีิระดับ .05 

 จากตารางที่ 4 พบว่า พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในพ้ืนที่เขตบางขุนเทยีน กรุงเทพมหานคร ที่

มอีายุ 20-30 ป ีมรีะดับของความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมแตกต่างกับพนักงานที่มีอายุ 41-50 ป ีและ 50 ปี

ขึ้นไป อย่างมนัียสำคัญทางสถติิที่ระดับ .05 ส่วนพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในพ้ืนที่เขตบางขุนเทียน 

กรุงเทพมหานคร ที่มีอายุ 31-40 ปี และ 41-50 ปี มีระดับของความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมแตกต่างกับ

พนักงานที่มีอายุ 50 ปขีึ้นไป อย่างมนัียสำคัญทางสถติิที่ระดับ .05 

ตารางที่ 5 การเปรียบเทยีบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ของความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน

แห่งหน่ึงในพ้ืนที่เขตบางขุนเทยีน กรุงเทพมหานคร จำแนกตามสถานภาพ 

ความผูกพันต่อองค์กร

โดยรวม X  

สถานภาพ 

โสด สมรส หย่าร้าง 

โสด 3.07 - 0.642* 0.252 

สมรส 3.51  - 0.389 

หย่าร้าง 3.89   - 

* มรีะดับนัยสำคัญทางสถติท่ีิระดับ .05 

 จากตารางที่ 5 พบว่า พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในพื้นที่เขตบางขุนเทยีน กรุงเทพมหานคร 

ที่มสีถานภาพโสด มรีะดับของความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมแตกต่างกับพนักงานที่มีสถานภาพสมรส อย่างมี

นัยสำคัญทางสถติิที่ระดับ .05  
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ตารางที่ 6 การเปรียบเทยีบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ของความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมของพนักงานโรงพยาบาล

เอกชนแห่งหน่ึงในพ้ืนที่เขตบางขุนเทยีน กรุงเทพมหานคร จำแนกตามอายุงาน 

ความผูกพันต่อองค์กร

โดยรวม X  

อายุงาน 

น้อยกว่า 1 ปี 1-5 ป ี 6-10 ป ี 10 ปขีึ้นไป 

น้อยกว่า 1 ป ี 3.16 - 0.308 0.412 0.922 

1-5 ป ี 3.46  - 0.104 0.614* 

6-10 ปี 3.57   - 0.509* 

10 ปขีึ้นไป 4.08    - 

* มรีะดับนัยสำคัญทางสถติิที่ระดับ .05 

 จากตารางที่ 6 พบว่า พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในพื้นที่เขตบางขุนเทยีน กรุงเทพมหานคร 

ที่มอีายุงาน 1-5 ป ีและ 6-10 ป ีมรีะดับของความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมแตกต่างกับพนักงานที่มีอายุงาน    

10 ปขีึ้นไป อย่างมนัียสำคัญทางสถติิที่ระดับ .05  

3. การวเิคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรและความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในพื้นที่เขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร เพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย

ดังตารางที่ 7 

ตารางที่ 7 ผลการวเิคราะห์ค่าสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรและความผูกพันต่อองค์กร 

ปัจจัย PA PB PC PD PE POS CA CB CC COM 

PA - 0.786** 0.773** 0.773** 0.755** 0.890** 0.756** 0.610** 0.598** 0.691** 

PB  - 0.818** 0.803** 0.990** 0.947** 0.739** 0.642** 0.654** 0.717** 

PC   - 0.896** 0.790** 0.931** 0.754** 0.640** 0.656** 0.722** 

PD    - 0.759** 0.923** 0.806** 0.669** 0.670** 0.755** 

PE     - 0.923** 0.704** 0.606** 0.622** 0.680** 

POS      - 0.818** 0.688** 0.695** 0.774** 

CA       - 0.810** 0.847** 0.935** 

CB        - 0.861** 0.945** 

CC         - 0.955** 

COM          - 

หมายเหตุ (PA หมายถงึ ดา้นผลตอบแทนและสวัสดกิาร; PB หมายถงึ ดา้นโอกาสกา้วหนา้; PC หมายถงึ ดา้นความมั่นคง

ในการทำงาน; PD หมายถงึ ดา้นจติวิทยาสังคม; PE หมายถงึ ดา้นสภาพการทำงาน; POS หมายถงึ การรับรูก้ารสนับสนุน

จากองค์กร; CA หมายถงึ ดา้นความรูส้ึก; CB หมายถงึ ดา้นบรรทัดฐาน; CC หมายถงึ ดา้นการคงอยู่; COM หมายถงึ ความ

ผูกพันต่อองค์กร) (** มรีะดับนัยสำคัญทางสถติท่ีิระดับ .01) 
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 จากตารางที่ 7 พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร

โดยรวม อย่างมนัียสำคัญทางสถติิที่ระดับ .01 มคี่าเท่ากับ 0.774 และเมื่อพิจารณาความสัมพันธ์เป็นราย

ด้าน พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ (PA) ด้านโอกาสก้าวหน้า 

(PB) ด้านความมั่นคงในการทำงาน (PC) ด้านจิตวิทยาสังคม (PD) และด้านสภาพการทำงาน (PE) มี

ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เช่นกัน (r = 0.691, 

0.717, 0.722, 0.755 และ 0.680 ตามลำดับ)  

 

อภปิรายผลการวิจัย  

  ผลจากการวจิัยตามวัตถุประสงค์ที่ 1 พบว่า พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในพ้ืนที่เขตบางขุน

เทยีน กรุงเทพมหานคร ที่มปีัจจัยด้านอายุ ด้านสภานภาพ และด้านอายุงานต่างกัน มรีะดับความผูกพันต่อ

องค์กรที่แตกต่างกัน ส่วนพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในพ้ืนที่เขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานครที่มี

ปัจจัยด้านเพศ ระดับการศึกษา และตำแหน่งงานในปัจจุบันต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์กรที ่ไม่

แตกต่างกัน ทั ้งนี ้อาจเป็นเพราะเมื ่อพนักงานที่มีปัจจัยด้านอายุ สถานภาพ และอายุงานเป็นปัจจัย

คุณลักษณะของแต่ละบุคคลที่หลากหลายยิ่งถ้ามีอายุที่มากและมีสถานภาพโสดและสมสรจะคำนึงถึง

ความมั่นคงในชีวิตที่ก่อให้เกิดทัศนคติอันนำไปสู่ความผูกพันต่อองค์กรได้ ส่วนปัจจัยด้านเพศ ระดับ

การศึกษา และตำแหนง่งานโดยส่วนใหญ่พนักงานเป็นเพศหญิง มีระดับการศกึษาปริญญาตรีหรือสูงกว่า 

และเป็นเจา้หน้าทีใ่นจำนวนที่มาก จงึทำใหคุ้ณลักษณะส่วนบุคคลที่ต่างกันในระดับที่น้อยจะมีความผูกพัน

ต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของรมิตา ประวัติ (2564) ที่พบว่า ปัจจัยด้านสถานภาพ

ที่ต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกัน แต่ถ้าปัจจัยด้านเพศ ระดับการศึกษา และตำแหน่งงานที่

ต่างกันมคีวามผูกพันต่อองค์กรที่ไม่แตกต่างกัน การศึกษาของลิลิตา จันทร์งาม (2559) ที่พบว่า พนักงานที่

มีอายุและสถานภาพต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน ส่วนพนักงานที่มีเพศต่างกัน มีความ

ผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน และการศึกษาของภาวนัินท์ กติติกรวรเดช (2562) ที่พบว่า พนักงานที่มีอายุ 

สถานภาพต่างกัน มคีวามผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน ส่วนพนักงานที่มเีพศ ระดับการศึกษา และตำแหน่ง

งานต่างกัน มคีวามผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน 

ผลจากการวิจัยตามวัตถุประสงค์ที่ 2 พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมีความสัมพันธ์กับ

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในพื้นที่เขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร 

ทัง้น้ีอาจเป็นเพราะ เมื่อพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในพ้ืนที่เขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานครรับรู้

ได้ถงึการสนับสนุนจากองค์กรกับความผูกพันต่อองค์กรที่เป็นรูปธรรมที่มกีารใหก้ารสนับสนุนจากองค์กร

ในด้านต่าง ๆ ที่เอื้อให้เกิดความสะดวกในการทำงาน สร้างให้เกิดความเชื่อมั่นไว้วางใจ และสร้างความ

พร้อมในการทำงานที่สามารถตอบสนองต่อให้พนักงานเกดิความผูกพันต่อองค์กรในระดับที่เพ่ิมมากขึ้นได้

เช่นกัน ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของพงศกร เอี่ยมสะอาด และวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์, 2562) พบว่า การ

รับรู้การสนับสนุนจากองค์กรที่มคีวามชัดเจนและเหมาะสมจะสามารถนำไปสู่ความผูกพันต่อองค์กรที่ทำ
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ให้พนักงานภายในองค์กรเกิดพฤติกรรมการทำงานด้วยใจรักอย่างแท้จริง (ตะวันฉาย โพธิ์รักษา และ

ธัญนันท์ บุญอยู่, 2563) และการศึกษาของ Sherwani (2019) ที่พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร

เป็นปัจจัยที่สำคัญต่อการสร้างทัศนคติที่พนักงานมีให้แก่องค์กร ซึ่งการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร

สามารถส่งผลกระทบใหเ้กดิกระบวนการที่เป็นพฤติกรรมความผูกพันต่อองค์กรที่ทำใหพ้นักงานเต็มใจที่จะ

ทำงานด้วยความเต็มใจใหบ้รรลุเปา้หมายที่องค์กรกำหนดไว ้(รมติา ประวัติ, 2564) 

 

องค์ความรู้ใหม่จากการวิจัย 

 องค์ความรู้/ขอ้คน้พบจากงานวิจัยน้ี พบว่า พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในพ้ืนที่เขตบางขุน

เทียน กรุงเทพมหานคร ได้รับรู ้ถึงการสนับสนุนจากองค์กรที่เป็นผลตอบแทนและสวัสดิการ โอกาส

กา้วหน้าในหน้าที่การงาน ความมั่นคงในการทำงาน จติวทิยาทางสังคม และสภาพการทำงานอย่างชัดเจน 

จึงส่งผลให้พนักงานเกิดความรู้สึกได้ถึงความผูกพันที่มีต่อโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในพื้นที่เขตบางขุน

เทยีน กรุงเทพมหานคร ประกอบกับโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในพ้ืนทีเ่ขตบางขุนเทยีน กรุงเทพมหานคร 

ได้มุ่งสร้างความผูกพันต่อองค์กรใหเ้กิดประสิทธิภาพอย่างเป็นระบบที่สามารถสร้างให้พนักงานโรงพยาบาล

เอกชนแห่งหน่ึงในพ้ืนที่เขตบางขุนเทยีน กรุงเทพมหานครเกดิความผูกพันต่อองค์กรในระดับที่เพ่ิมมากขึ้น 

 

สรุป 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณที่ได้ทำการศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การ

สนับสนุนจากองค์กรกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในพ้ืนที่เขตบางขุน

เทียน กรุงเทพมหานคร โดยมีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาเปรียบเทยีบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน

โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในพ้ืนที่เขตบางขุนเทยีน กรุงเทพมหานคร จำแนกตามปจัจัยส่วนบุคคล และ 2) 

เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน

โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในพื้นที่เขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร ซึ่งผลการวิจัยพบว่า 1) พนักงาน

โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในพื้นที่เขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร ที่มีปัจจัยด้านอายุ ด้านสภานภาพ 

และด้านอายุงานต่างกัน มรีะดับความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกัน อย่างมนัียสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ส่วนพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในพ้ืนที่เขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานครที่มีปัจจัยด้านเพศ ระดับ

การศึกษา และตำแหน่งงานในปัจจุบันต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์กรที่ไม่แตกต่างกัน และ 2) การ

รับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่ง

หน่ึงในพ้ืนที่เขตบางขุนเทยีน กรุงเทพมหานครโดยรวม อย่างมนัียสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
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ข้อเสนอแนะ  

จากผลการวจิัย ผูว้จิัยมขีอ้เสนอแนะของการวจิัยคร้ังน้ีเป็น 2 แนวทาง โดยมรีายละเอยีดดังน้ี 

1. ข้อเสนอแนะในการนำผลการวจัิยไปใช้ประโยชน์  

โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในพื้นที่เขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร ควรสร้างคุณภาพด้าน

สภาพการทำงานที่เป็นรูปธรรม อาทิ ด้านสถานที่ควรมีการปรับให้เกิดความเหมาะสมให้เอื้อต่อการให้

ทำงานที่สะดวกรวดเร็ว ประกอบกับควรมีการนำอุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ที่เป็นเทคโนโลยีที่ทันสมัยมา

ให้บริการ เพื่อให้เกิดผลงานที่มีคุณภาพที่สามารถสร้างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร และส่งผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กรได้ 

โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในพื้นที่เขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร ควรสร้างให้เกิดโอกาส

ก้าวหน้าในหน้าที่งานที่เพิ่มมากขึ้น ไม่ว่าจะเป็นการอบรม การพัฒนาความรู้ ของพนักงานและสร้างให้

พนักงานเกดิความสามารถในการปฏบิัติงานและแกไ้ขปัญหาที่เกดิขึ้นได้อย่างทันท่วงท ีเพ่ือใหพ้นักงานเกิด

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร และส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรได้ 

โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในพ้ืนทีเ่ขตบางขุนเทยีน กรุงเทพมหานคร ควรสร้างใหเ้กดิความผูกพัน

ต่อองค์กร ด้วยการสร้างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร เอาใจใส่พนักงานด้วยความเต็มใจ และการ

สนับสนุนต่อการปฏิบัตงิานจนเกษียณอายุ เพื่อให้พนักงานรับรู้ได้ถงึการสนับสนุนจากองค์กรที่จะนำไปสู่

ความผูกพันต่อองค์กร 

2. ข้อเสนอแนะในการทำวจัิยคร้ังต่อไป 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรกับความผูกพันต่อองคก์ร

ของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในพื้นที่เขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร โดยในการวิจัยครั้ง

ต่อไปควรมีการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยอื่น ๆ ที่เป็นทัศนคติ ความไว้วางใจ และความต้องการที่จะคงอยู่ 

เพ่ือใหเ้กดิความผูกพันและคงอยู่กับองค์กรมากย่ิงขึ้น 

การวิจัยครั้งนี้ได้ทำการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณที่มีเครื่องมือวิจัยเป็นแบบสอบถามในการประเมิน

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรกับความผูกพันต่อองค์กร โดยในการวจิัยคร้ังต่อไปควรทำการศึกษาวิจัย

เชิงคุณภาพดว้ยการเก็บข้อมูลจากการสัมภาษณ์กับกลุ่มพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในพื้นที่เขต

บางขุนเทยีน กรุงเทพมหานคร เพ่ือใหไ้ด้ขอ้มูลในเชิงลึกมากขึ้นที่จะสามารถนำไปสู่การรับรู้การสนับสนุน

จากองค์กรกับความผูกพันต่อองค์กรมากขึ้น 
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