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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความสําคัญของปญหา 
 
 องคการเปนระบบกิจกรรมที่มีความสัมพันธกันของสมาชิกที่มีลักษณะแตกตางกัน        
ซึ่งระบบภายในองคการ จะทําใหเกิดการแลกเปลี่ยนวัฒนธรรม และขอมูลตางๆภายใต
ส่ิงแวดลอมองคการนั้น สงผลใหองคการมีการเคล่ือนไหวอยูตลอดเวลาจึงตองมีการควบคุม
พฤติกรรมของสมาชิกใหอยูในภาวะดุลยภาพ หัวใจสําคัญของความมีประสิทธิภาพขององคการ  
จะอยูที่การใชทรัพยากรตางๆอยางเหมาะสมคุมคา เพ่ือทําใหองคการบรรลุเปาหมาย ดังนั้น
องคการจะประสบความสําเร็จหรือไมนั้นข้ึนอยูกับ“ทรัพยากรมนุษย”ซึ่งเปนตัวจักรสําคัญในการ
ขับเคลื่อนองคการ แตในขณะเดียวกันหากทรัพยากรมนุษยถูกมองขาม และละเลยโดยขาดการเอา
ใจใสเทาที่ควร ก็จะกอใหเกิดปญหาขึ้นภายในองคการตามมาอยางมาก อาทิ การขาดงานของ
พนักงานและการลาออกจากงานสูง การไมเต็มใจที่จะเสียสละหรือมีสวนรับผิดชอบใด ๆ ตอ
สวนรวม ทําใหเกิดลักษณะคอนขางเห็นแกตัว พยายามทํางานนอยหรือหลีกเล่ียงงานเทาที่จะทําได   
 
 ดังนั้น การที่องคการจะประสบความสําเร็จและอยูรอดไดนั้น เปนผลจากการกระทําของ
คนทั้งนั้น คน คือ กุญแจแหงความสําเร็จ การประสบความสําเร็จข้ึนอยูกับคนและการบริหารคน 
หากองคการไดคนมีความรูความสามารถ รูจักใหความสําคัญกับคน ใหโอกาส พัฒนา และจูงใจให
อยูกับองคการ องคการนั้นก็จะประสบความสําเร็จในการดําเนินงาน(ศุภณัฐ,2548: 25)ดวยเหตุ
ดังกลาวปจจัยที่แสดงความสําเร็จขององคการที่เก่ียวของนั้นจึงหนีไมพนบรรยากาศองคการ และ
ความผูกพันตอองคการ 
 
 องคการที่มีบรรยากาศดี จะทําใหผูปฏิบัติงานมีความรัก สามัคคี มีความเขาใจกัน มีขวัญ
และกําลังใจดี ปฏิบัติงานดวยความยินดีและเต็มใจ มีความคิดริเร่ิมในการทํางาน สามารถลดความ
ขัดแยงระหวางผูปฏิบัติงานในองคการได อันสงผลตอความผูกพันตอองคการซึ่งเปนรูปแบบ
พฤติกรรมองคการแบบหนึ่ง ที่แสดงใหเห็นถึงประสิทธิผลขององคการ ความพึงพอใจของสมาชิก
ตอการปฏิบัติงานจะมีผลกับอัตราการเปลี่ยนงาน สมาชิกที่มีความผูกพันตอองคการ มีแนวโนม   
ที่จะอยูกับองคการนานกวา และเต็มใจที่จะทํางานอยางอยางเต็มความสามารถใหบรรลุเปาหมาย 
ที่องคการตั้งไว สวนบุคลากรที่ขาดความผูกพันตอองคการ ผลที่ติดตามมาก็คือความสูญเสียของ
องคการในรูปแบบตาง ๆ ไมวาจะเปนในรูปขวัญและกําลังใจของบุคลากร ผลผลิตลดลงหรือไมมี
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คุณภาพ การบริหารทรัพยากรมนุษยในดานคาตอบแทน การเสียเวลาในการสรรหาและคัดเลือก
บุคลากรใหม รวมถึงการฝกอบรมและพัฒนา 
 
 โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา เปนหนวยงานบริการสุขภาพหนวยงาน
หนึ่งของสภากาชาดไทย มีหนาที่ทําการรักษาพยาบาลผูบาดเจ็บและปวยไขทั่วไป ทั้งในยาม
สงครามและยามปกติ กลุมงานที่ปฏิบัติงานสวนใหญเปนสายงานรักษาพยาบาลที่ตองใชความเปน
วิชาชีพ ทักษะ ความชํานาญเฉพาะตัว มีความรับผิดชอบตอหนาที่สูงและยังตองมีความเสียสละใน
การปฏิบัติงานในองคการสาธารณกุศลดวย  
 
 ปจจุบันความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ อุตสาหกรรมและการขยายตัวของสังคมเมือง
โดยรอบของโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา ซึ่งอยูในเขตอุตสาหกรรมภาค
ตะวันออกทําใหประชากรอพยพเขามาอาศัยอยูในพื้นที่เพ่ิมมากขึ้น ทําใหสถิติความเจ็บปวยและ
การบาดเจ็บจากอุบัติเหตุตางๆ โดยเฉพาะอุบัติเหตุจากการขนสงและระหวางการทํางานเพิ่มมาก
ข้ึน อีกทั้งความเจ็บปวยและการบาดเจ็บ ก็มีความซับซอนมากยิ่งข้ึน นอกจากนี้ ความเจริญทาง
เศรษฐกิจดังกลาว ยังทําใหเกิดการขยายตัวและการแขงขันทางดานการใหบริการสุขภาพเพิ่มมาก
ข้ึน มีโรงพยาบาลเอกชนเกิดขึ้นโดยรอบไมนอยกวา 3 แหง โรงพยาบาลเอกชนเหลานี้ จะจาย
คาตอบแทนในอัตรากาวหนาตามภาวะเศรษฐกิจ การแขงขันและแปรตามปริมาณผลการใหบริการ  
ซึ่งสงผลกระทบตอคุณภาพการปฏิบัติงานของพยาบาล ในโรงพยาบาลภาครัฐหรืออยูในระบบ
ราชการ เกิดเปนภาวะความกดดันดานเศรษฐกิจความเปนอยู จึงมีแนวโนมทําใหพยาบาลสวนหนึ่ง
ลาออกมาทํางานในโรงพยาบาลเอกชนมากขึ้น เห็นไดจากการลาออกของพยาบาล ในป 2547 
จํานวน 18 คน คิดเปน 4.89 %  และในป 2548 คิดเปน 8.42 % แสดงใหเห็นวาพยาบาลมีการ
ลาออกในป 2548 เพ่ิมข้ึนจากป 2547 เกือบเทาตัว สวนใหญเปนพยาบาล ระดับ 3-5 ระยะเวลา
การปฏิบัติงานเฉลี่ย 3 ป ซึ่งเปนพยาบาลสวนหนึ่งที่หมดสัญญาการใชทุนทางสภากาชาดไทย 
(โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา, 2548)  
 
 ผูวิจัย จึงมีความสนใจที่จะศึกษาบรรยากาศองคการและความผูกพันตอองคการของ
พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา อันจะชวยใหองคการสามารถ
ปรับเปลี่ยนวิธีการบริหาร การวางแผนกําลังคน การสรางแรงจูงใจ ใหพยาบาลมีความพอใจใน
บรรยากาศองคการและมีความผูกพันตอองคการ อันจะสงผลตอความสําเร็จขององคการในการ
ดําเนินพันธกิจตางๆ ที่ไดรับมอบหมาย รวมทั้งนําไปสูการพัฒนาบุคลากรอันจะสงผลตอการ
พัฒนาองคการใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอไป  
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วัตถุประสงคของการวิจัย 
 
 1. เพ่ือศึกษาบรรยากาศองคการและความผูกพันตอองคการของพยาบาล โรงพยาบาล
สมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา  
 
 2. เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบบรรยากาศองคการของพยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จ        
พระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา ตามปจจัยสวนบุคคล 
 
 3. เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของพยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จ    
พระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา ตามปจจัยสวนบุคคล 
 
 4. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความผูกพันตอองคการ     
ของพยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา 
  

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 

 1. ผลการศึกษาเปนแนวทางใหผูเก่ียวของไดศึกษาบรรยากาศองคการและความผูกพัน
ตอองคการของพยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา ตอไป 
   
 2. ผลการศึกษาสามารถนําไปใชเปนขอมูลในการปรับปรุงหนวยงานหรือสงเสริม
บรรยากาศองคการและความผูกพันตอองคการใหสูงย่ิงข้ึนอันจะสงผลตอประสิทธิภาพในการ
บริหารงาน โดยสวนรวมตอไป 

 
  ขอบเขตการวิจัย 

 
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาบรรยากาศองคการและความผูกพันตอองคการ      
ของพยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา  จํานวน 368  คน    
 

นิยามศัพท 
 

 พยาบาล หมายถึง ผูที่สําเร็จการศึกษาทางการพยาบาล ที่ไดข้ึนทะเบียนและไดรับ
ใบอนุญาตเปนผูประกอบวิชาชีพการพยาบาล 
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  โรงพยาบาลสมเดจ็พระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา หมายถึง หนวยงานบริการสุขภาพ
หนวยงานหนึง่ของสภากาชาดไทย  
 
 ปจจัยสวนบุคล หมายถึง อายุ สถานภาพทางการสมรส ระดับการศึกษา ระดับขั้นทาง
สภากาชาดไทย  อัตราเงินเดือน ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
 
 “อายุ” หมายถึง ระยะเวลาตั้งแตเกิดจนถึงปจจุบันนับตามปปฏิทิน เศษของเดือนตั้งแต  
6 เดือนใหนับเปนป โดยแบงเปน 4 กลุม คือ 
 
 1. นอยกวาหรือเทากับ 30 ป 
 2. 31-35 ป 
 3. 36-40 ป 
 4. มากกวา 40 ป 
 
 “สถานภาพทางการสมรส” หมายถึง สถานภาพของพยาบาล จําแนกเปน 2 กลุม ดงันี้  
 
 1. โสด   
 2. สมรสแลว (ทั้งนี้ใหรวมถึงผูที่หยาราง แยกกันอยู หรือคูสมรสถึงแกกรรม)    
 
 “ระดับการศึกษา” หมายถึง คุณวุฒิการศึกษาข้ันสูงสุดของพยาบาล จําแนกเปน 2 ระดับ 
คือ ปริญญาตรีหรือเทียบเทา และสูงกวาปริญญาตรี 
 
 “ระดับขั้นทางสภากาชาดไทย” หมายถึง ระดับหรือซีที่บงบอกถึงข้ันทางสภากาชาดไทย
วาอยูในระดับใดของตําแหนงพยาบาล โดยแบงเปน 2 กลุม คือ ระดับ 3-5 และระดับ 6-8 
  
 “อัตราเงินเดือน” หมายถึง เงินเดือนของพยาบาลที่ไดรับจากงบประมาณรายจายประจําป
ของโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา โดยแบงเปน 4 กลุม 
 
 1. ต่ํากวาหรือเทากับ 12,000 บาท 
 2. 12,001-16,000 บาท 
 3. 16,001-20,000 บาท 
 4. มากกวา 20,000 บาท  
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 “ระยะเวลาการปฏิบัติงาน” หมายถึง อายุงานของพยาบาล ตั้งแตบรรจุและแตงตั้ง     
เขาปฏิบัติงานจนถึงวันตอบแบบสอบถาม เศษของเดือนตั้งแต 6 เดือนใหนับเปนป โดยแบงเปน  
4 กลุม คือ 
 
 1. นอยกวาหรือเทากับ 5 ป  
 2. 6-10 ป 
 3. 11-15 ป 
 4. มากกวา 15 ป 
  
 บรรยากาศองคการ หมายถึง การรับรูของพยาบาล เก่ียวกับมิติตางๆขององคการ คือ 
โครงสรางการทํางาน มาตรฐานในการปฏิบัติงาน ความรับผิดชอบ การยอมรับ การสนับสนุน และ
ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน    
 
 “โครงสรางการทํางาน” หมายถึง เปาหมาย นโยบาย ข้ันตอนการดําเนินงาน สายการ
บังคับบัญชา โดยที่องคการไมเนนความเครงครัดจนเกินไปในการปฏิบัติงาน คือ สามารถคิด
ข้ันตอนการปฏิบัติงานที่เนนตามสายการบังคับบัญชา เพ่ือสามารถแกไขปญหาไดทันทวงที  
 
 “มาตรฐานในการปฏิบัติงาน” หมายถึง การที่องคการรับรูถึงความสําคัญของเปาหมาย 
ซึ่งกําหนดไวในลักษณะที่ชัดเจนหรือคลุมเครือ  มาตรฐานในการปฏิบัติงานเนนการทํางานตาม
เปาหมายขององคการ   
 
 “ความรับผิดชอบ” หมายถึง การที่บุคลากรสามารถแสดงความคิดเห็นในเรื่องของการ
ทํางาน และสามารถตัดสินใจในหนาที่ความรับผิดชอบของตนได 
 
 “การยอมรับ” หมายถึง การรับรูและยกยองในผลงานที่ดีเดนของบุคลากร รวมทั้งให
ความสําคัญตอระบบและวิธีการตอบแทนบุคลากรที่ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพดวยความ
ยุติธรรม และเหมาะสมกับการใหรางวัลและคาตอบแทน  
 
 “การสนับสนุน” หมายถึง การที่องคการมีนโยบายสนับสนุนใหบุคลากรไดรับการ
ฝกอบรมและรับการพัฒนาทักษะการทํางาน โดยการสนับสนุนใหบุคลากรไดลาศึกษาตออยางเทา
เทียมกัน รวมทั้งใหความชวยเหลือในการแกไขปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นภายในองคการ 
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 “ความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน” หมายถึง ความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี ความรักกัน
ฉันทเพ่ือน ความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคการ และความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันนั้นสงผลให
องคการบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว 
 
 ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความรูสึกหรือทัศนคติของบุคลากรที่แสดงออกถึง
ความเสียสละ ความอุตสาหะ การทุมเวลา อุทิศตนเอง เพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคการโดย
พิจารณาจากความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมองคการ ความเต็มใจที่จะ
ทุมเทความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถเพื่อประโยชนขององคการ ความตองการที่จะคง
อยูเปนสมาชิกองคการตอไป 
 
 “ความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ” หมายถึง  
การยอมรับในแนวทางการปฏิบัติงาน เพ่ือใหสําเร็จตามเปาหมาย และเปนไปตามคานิยมของ
องคการ 
 
 “ความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถ เพื่อประโยชนของ
องคการ” หมายถึง การยอมเสียสละเวลา กําลังกาย กําลังความคิด และส่ิงตางๆในการทํางาน
อยางเต็มที่ เพ่ือใหงานขององคการประสบความสําเร็จอยางมีคุณภาพภายในเวลาที่กําหนด 
 
 “ความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคการตอไป” หมายถึง ความตองการที่จะ
อยูปฏิบัติงาน โดยไมคิดหรือมีความตองการที่จะลาออกจากการเปนสมาชิกขององคการไมวาจะ
เปนการลาออก เพ่ือประกอบอาชีพอ่ืน หรือโยกยายไปปฏิบัติงานในหนวยงานอื่น 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



บทที่2

การตรวจเอกสาร

การศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดรวบรวมแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการวิจัย  
เพื่อนํามาเปนแนวทางในการศึกษาวิจัย  โดยแบงตามหัวขอดังนี้

1. แนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ
2. แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ
3. โครงสรางการบริหารงานของโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวีณศรีราชา
4. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ

แนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ

ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดทําการตรวจสอบ ทบทวนเอกสาร แนวคิดเกี่ยวกับ
บรรยากาศองคการ เพื่อเปนแนวทางในการศึกษาวิจัย โดยแบงเปน 5 หัวขอ ดังนี้

1. ความหมายของบรรยากาศองคการ
2. ความสําคัญของบรรยากาศองคการ
3. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับบรรยากาศองคการ
4. องคประกอบหรือปจจัยที่เกี่ยวกับบรรยากาศองคการ
5. ลักษณะหรือรูปแบบบรรยากาศขององคการ

ความหมายของบรรยากาศองคการ

จากการศึกษางานวิชาการและงานวิจัยที่เกี่ยวกับบรรยากาศองคการ พบวามีนักวิชาการ
หลายทานไดใหความหมายของบรรยากาศองคการไวแตกตางกันดังนี้ 

Gilmer (1971: 28) ใหทัศนะวาบรรยากาศองคการ หมายถึง ลักษณะตางๆที่ทําใหองคการ
หนึ่งแตกตางไปจากอีกองคการหนึ่งและมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคนในองคการ รวมทั้ง
กระบวนการตางๆ ในองคการ
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Dessler (1976: 279) ไดใหความหมายของบรรยากาศองคการไววา เปนการรับรูที่บุคคล
มีตอประเภทขององคการที่เขากําลังทํางานอยู และความรูสึกของเขาที่มีตอองคการในดานตางๆ 
เชน ความเปนตัวของตัวเอง การเปดโอกาส  โครงสราง การใหผลตอบแทน ความอบอุน และการ
ใหความสนับสนุน

Steers (1977: 101) เชื่อวาบรรยากาศองคการเปนเรื่องของความรูสึก ซึ่งสะทอนใหเห็น
ถึงทัศนคติ  คานิยม ปทัสถาน และพฤติกรรมของพนักงานในองคการ

Brown and Moberg (1980: 667) ใหความหมายบรรยากาศองคการ คือ กลุมของลักษณะ
ตางๆในองคการที่สมาชิกในองคการรับรู และตองมีลักษณะ ดังนี้

1. บรรยายถึงสภาพขององคการ
2. เปนเครื่องชี้ใหเห็นความแตกตางระหวางองคการหนึ่งกับอีกองคการหนึ่ง
3. เปนคุณลักษณะที่คงทนอยูในชวงเวลาหนึ่งเมื่อสภาพการเปลี่ยนแปลงไปบรรยากาศ

ขององคการก็จะเปลี่ยนแปลงตามไปดวย 
4. มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคนในองคการ

Hall (1982: 267) กลาวถึงบรรยากาศขององคการวา เปนความรูสึก นึกคิดของพนักงาน
ที่มีตอองคการ ซึ่งสะทอนใหเห็นถึงคานิยม ทัศนคติและพฤติกรรมของพนักงานที่เปนผลจาก
สภาพแวดลอมในการทํางานขององคการและสงผลตอพฤติกรรมของพวกเขา

Davis and Newstrom (1985 : 23) กลาววาบรรยากาศองคการ คือ สภาพแวดลอมที่
ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานอยูในองคการนั้น ไมวาจะเปนองคการประเภทบริษัทหรือองคการ
สาธารณะชนประเภทกระทรวงทบวง กรม บรรยากาศองคการเปนสิ่งซึ่งไมสามารถสัมผัสได
แตเรารับรูไดวามีอยู

Stringer (2002: 9) ไดใหความหมายของบรรยากาศองคการ คือ สิ่งที่สะสมไวในองคการ
รวมทั้งรูปแบบสภาพแวดลอมที่เปนตัวกําหนดการสรางแรงจูงใจ

อรุณ(2536 : 13) กลาววาปกติคนทํางานจะเกิดความพอใจหรือไมนั้นขึ้นอยูกับ
สภาพแวดลอมของงานวาดีหรือไมเปนสิ่งสําคัญความสําเร็จตามเปาหมายอันสูงสงขององคการ 
ยอมเกิดขึ้นไดเมื่อบรรยากาศขององคการอยูในระดับดีเทานั้น ดังนั้นสวนประกอบ 3 ประการ
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จึงถือเปนสิ่งสําคัญในการสรางบรรยากาศที่ดีคือ งาน หัวหนางาน และองคการ ยอมมีบทบาท
สําคัญในการสรางบรรยากาศของสภาพแวดลอมของงานแตละอยาง

บุญมั่น(2537: 97) กลาววาบรรยากาศขององคการ หมายถึง สภาพแวดลอมของ
องคการที่มีผลกระทบตอการปฏิบัติงานของบุคคลภายในองคการทั้งทางตรงและทางออม

เทพนมและสวิง(2540: 278) ใหความหมายของบรรยากาศองคการ คือ ตัวแปรชนิด
ตางๆ เมื่อนํามารวมกันแลวมีผลกระทบตอระดับของการทํางาน หรือการปฏิบัติงานของ
ผูดําเนินงานภายในองคการ แตอยางไรก็ตามตัวแปรขององคการนี้จะมีผลกระทบแตกตางกัน
สุดแทแตวาผูปฏิบัติงานนั้นเปนอยางไร แตกตางกันอยางไรดวย 

สมยศ(2544: 298) ไดใหความหมายของบรรยากาศองคการคือ กลุมคุณลักษณะของ
สภาพแวดลอมของพนักงานที่รับรูทั้งโดยทางตรงและทางออม และบรรยากาศเปนแรงกดดัน
ที่สําคัญอยางหนึ่งที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของพวกเขาในการทํางาน

จากที่นักวิชาการตาง  ๆไดใหความหมายของบรรยากาศองคการก็พอจะนํามาสรุปไดวา 
“บรรยากาศองคการ” หมายถึงสภาพแวดลอมขององคการที่มีผลตอการปฏิบัติงาน ซึ่งสะทอน
ใหเห็นถึง ทัศนคติ คานิยม ปทัสถาน ของบุคคลในองคการที่แสดงออกจากความรูสึก หรือการ
รับรู อาจเปนทางตรงหรือทางออม โดยที่เราไมสามารถสัมผัสได

ความสําคัญของบรรยากาศองคการ

นักวิชาการหลายทานเห็นความสําคัญของบรรยากาศองคการและไดทําการศึกษา 
สามารถสรุปการศึกษาของนักวิชาการตางๆ ไดดังนี้

Steers and Porter (1979: 364) กลาวถึงความสําคัญของบรรยากาศขององคการวาเปน
ตัวแปรสําคัญในการศึกษาองคการวิเคราะหพฤติกรรมการทํางานของบุคคล ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลขององคการ ซึ่งจะไมถูกตองสมบูรณ หากไมพิจารณาถึงสภาพแวดลอมในองคการ
(Internal Environment) ซึ่งเขาเรียกวาบรรยากาศองคการที่มีสวนกําหนดทัศนคติและพฤติกรรม
การทํางานของคน
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Brown and Moberg (1980: 420) สรุปวาบรรยากาศองคการชวยวางรูปแบบความ
คาดหวังของสมาชิกตอองคประกอบตางๆ ขององคการ บรรยากาศองคการเปนตัวกําหนดทัศนคติ
ที่ดีและความพอใจที่จะอยูกับองคการหากตองการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาองคการแลว 
สิ่งที่ตองพิจารณาเปลี่ยนแปลงกอนอื่นคือบรรยากาศองคการ

เสนาะ(2535: 14) ใหความเห็นวา ผูบริหารที่ใชอิทธิพลในการบริหารไดอยางมีประสิทธิภาพ
จะตองรูจักความสําคัญของบรรยากาศและตองไมละเลยในการกอใหเกิดบรรยากาศที่ดีในการ
ทํางานคือ

1. บรรยากาศในการทํางานตองสรางใหเกิดขึ้นไมใชปลอยใหเกิดขึ้นเองตามธรรมชาติ
2. บรรยากาศในองคการมีผลกระทบตอทุกคน
3. การกระทําของผูบริการมีผลตอบรรยากาศในองคการไมวาจะมองเห็นหรือไมก็ตาม

สมยศ(2544: 298) ไดอธิบายโดยใชแนวคิดของ Downey et al. ที่กลาวถึง ความสําคัญ
ของบรรยากาศองคการตอผูบริหารและบุคคลอื่นในองคการ ดวยเหตุผล 3 ประการคือ

1. บรรยากาศบางแบบทําใหผลการปฏิบัติงานของงานอยางใดอยางหนึ่งดีกวาบรรยากาศ
แบบอื่นๆ

2. ผูบริหารมีอิทธิพลตอบรรยากาศของงาน

3. ความเหมาะสมระหวางบุคคลและองคการ ซึ่งมีผลกระทบตอผลการปฏิบัติงาน
และความพอใจของบุคคลภายในองคการ

จากที่กลาวมานั้น สามารถสรุปไดวา บรรยากาศองคการมีความสําคัญตอองคการ
ผูบริหาร และบุคคลที่อยูในองคการ ดังนั้นหากตองการปรับปรุงบรรยากาศองคการหรือพัฒนา
องคการ สิ่งที่จะตองพิจารณาเปลี่ยนแปลงกอนอื่น คือ บรรยากาศองคการ ซึ่งสอดคลองกับ 
Brown and Moberg
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แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับบรรยากาศองคการ

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับบรรยากาศองคการมีหลายแนวคิดและทฤษฎี ซึ่งผูวิจัย
ไดนํามาเสนอเฉพาะแนวคิดและทฤษฎีที่นาสนใจ ดังตอไปนี้

Gibson et al. (1973 อางถึงใน ษมาภรณ, 2547: 12-13) ไดรวบรวมทฤษฎีองคการที่
กลาวถึงแนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการไวตามตารางที่ 1 ดังนี้

ตารางที่1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศ

แนวคิดหรือทฤษฎี การใหความสําคัญ แนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ
การบริหารงานแบบ
วิทยาศาสตร
(Scientific management)

การบริหารงานมีวิธีที่ดีที่สุด
เพียงวิธีเดียว

การจัดแบงหนวยงานและการ
กําหนดสายการบังคับบัญชาสู
การทํางานที่มีประสิทธิภาพ

ทฤษฎีของWoodward,
Lowrence และLorsch

ความสัมพันธระหวาง
เทคโนโลยีโครงสรางและการ
ปฏิบัติงาน

โครงสรางขององคการและ
เทคโนโลยีกําหนดบรรยากาศ
องคการ

ทฤษฎีไซเบอรเนติค
(Cybernetics)

มนุษยสามารถควบคุมและ
ปรับปรุงสภาพแวดลอม

ขอมูลมีอิทธิพลตอบรรยากาศ
ในการปฏิบัติงาน

ตัวแปรการจัดชวงการบังคับ
บัญชาของLockheed

ขอบเขตหรือชวงของการบังคับ
บัญชา

ใชการประเมินคาองคประกอบ
สําคัญ เชน สหภาพแรงงาน

การกระจายอํานาจ
(Decentralization)

การกระจายอํานาจในการ
ตัดสินใจใหกับหนวย
ปฏิบัติงาน

การมอบงาน อํานาจหนาที่และ
ความรับผิดชอบขึ้นอยูกับ
ความไววางใจ ความเชื่อมั่น
ของบุคคล

ระบบ4 ของLikert
(System 4)

กระบวนการของกลุม ซึ่งจะ
สัมพันธกับการมีสวนรวม 
การติดตอสื่อสาร การจูงใจ

บรรยากาศองคการแบบ
ปรึกษาหรือนําไปสูการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ

การเพิ่มภาระหนาที่และ ความ
รับผิดชอบในงาน
(Job enrichment)

ปรับปรุงประสิทธิภาพการ
ทํางานและความพึงพอใจของ
บุคคล

สรางบรรยากาศที่สนองตอบ
บุคคลในดานความรับผิดชอบ          
การยอมรับและโอกาส
ความกาวหนา

ที่มา: Gibson et al. (1973 อางถึงใน ษมาภรณ, 2547: 12-13)
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จากทฤษฎีและแนวคิดทั้งหมดสามารถนํามาอธิบายรายละเอียดไดดังนี้(Gibson et al.,
1973 อางถึงใน ษมาภรณ, 2547: 13-14)

1. แนวคิดการบริหารงานแบบวิทยาศาสตร(Scientific management) ของTaylor ซึ่งเปน
บิดาของการบริหารแบบวิทยาศาสตร ตามแนวคิดนี้จะใหความสําคัญเกี่ยวกับความชํานาญเฉพาะ
ดานและการแบงหนาที่การงาน โดยกําหนดโครงสรางของการบริหารงานเปนแบบรูปนัย
การบริหารงานตามแนวคิดของTaylor กอใหเกิดบรรยากาศภายในองคการที่มีลักษณะเฉพาะ
ตามแบบการบริหารงานแบบวิทยาศาสตร

2. ทฤษฎีของWoodward, Lanrince and Lorsch ตามทฤษฎีนี้การบริหารงานที่ยึดความสัมพันธ
ระหวางสภาพแวดลอมขององคการเทคโนโลยี โครงสรางองคการและการปฏิบัติงานดังนั้น
บรรยากาศขององคการ จึงเกิดจากอิทธิพลของเทคโนโลยี โครงสรางองคการ การปฏิบัติที่มีตอ
ความคาดหวังของงาน

3. ทฤษฎีไซเบอรเนติค (Cybernetics) การบริหารงานตามทฤษฎีนี้เชื่อวา มนุษยสามารถ
ควบคุมปรับปรุงเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมรอบตัวได ดังนั้นบรรยากาศองคการจึงขึ้นอยูกับการ
ติดตอสื่อสารระหวางผูปฏิบัติงาน

4. แนวคิดการจัดชวงการบังคับบัญชาของ Lockheed เนนที่ขอบเขตและชวงการบังคับ
บัญชาแนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการจะอยูที่การประเมินหาองคประกอบที่สําคัญของ
บรรยากาศ เชน ระดับของการฝกอบรมผูบริหารและสภาพการวางแผนภายในองคการ

5. แนวคิดการกระจายอํานาจ(Decentralization) ใหความสําคัญของการกระจายอํานาจ
การตัดสินใจใหกับหนวยงานระดับรอง  ๆลงมา ดังนั้นแนวคิดที่เกี่ยวกับบรรยากาศขององคการ
จึงขึ้นอยูกับการกระจายอํานาจ ซึ่งการกระจายอํานาจนี้จะตองขึ้นอยูบนพื้นฐานของความไววางใจ
และเชื่อใจกัน

6. ทฤษฎีระบบ4 ของLikert ยึดระบบของกระบวนการกลุม มีปฏิสัมพันธตอกัน
โดยเนนการมีสวนรวม การสื่อสาร การจูงใจ และระดับของการปฏิสัมพันธวาอยูในระดับใด ขึ้นอยู
กับภาวะผูนําเปนสําคัญ ดังนั้นบรรยากาศองคการจึงอยูที่กระบวนการของกลุมและระดับการ
มีปฏิสัมพันธของบุคคลภายในหนวยงาน
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7. แนวคิดการเพิ่มภาระหนาที่และความรับผิดชอบในงาน(Job enrichment) เปนการ
บริหารงานเพื่อคนหาและปรับปรุงสมรรถภาพการทํางาน ตลอดจนทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึง
พอใจในงานดานการปรับปรุงลักษณะ ดังนั้นบรรยากาศองคการจึงขึ้นอยูกับการทําใหผูปฏิบัติงาน
พรอมที่จะปฏิบัติงาน มีความสํานึกในหนาที่การงานและโอกาสความกาวหนา

Haiman (1985: 456-459) อธิบายโดยใชแนวคิดของ Mc Gregor ซึ่งแบงทฤษฎีบรรยากาศ
องคการวามี 2 รูปแบบคือรูปแบบที่1 ตั้งอยูบนพื้นฐานของทฤษฎีX และอีกรูปแบบตั้งอยูบน
พื้นฐานของทฤษฎีY

1. ทฤษฎีX บรรยากาศจะเปนลักษณะที่ถูกควบคุมอยางใกลชิด อํานาจอยูที่สวนกลาง 
ผูนําเปนแบบอัตตาธิปไตย การตัดสินใจเกิดจากฝายเดียว ผูบริหารตามทฤษฎี X จะสราง
บรรยากาศแบบนี้เนื่องจากมีความเชื่อเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษยวา ชอบหลีกเลี่ยงงาน ตองบังคับ
ใหทํางาน ชอบทําตามคําสั่ง หลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ

2. ทฤษฎีY คิดวาบรรยากาศจะเปนลักษณะไมตึงเครียด อํานาจอยูจึงรวมที่สวนกลาง
นอย ผูนําเปนแบบประชาธิปไตย ผูบริหารตามทฤษฎีY จะสรางบรรยากาศแบบนี้ เนื่องจาก
มีความเชื่อวา คนทั่วไปมีความรูสึกวาการทํางานเหมือนการเลนพักผอน จึงไมหลีกเลี่ยงงาน มีการ
จูงใจตนเอง พอใจในการทํางาน แสวงหาความรับผิดชอบ คนมีความสามารถในการแกปญหา

บรรยากาศแบบใดกอใหเกิดผลการทํางานที่ดีที่สุด สรุปไดวาในบางสถานการณทฤษฎี X
ใชไดผล และในบางสถานการณทฤษฎี Y ใชไดผล

นอกจากนั้นHaiman ยังไดอธิบายโดยใชแนวคิดของ Likert ซึ่งแบงทฤษฎีองคการเปน
4 ระบบดังนี้

1. ระบบเอาแตงาน (Exploitative) เปนระบบอัตตาธิปไตย
2. ระบบบุกงาน(Benevolent authoritative)
3. ระบบใหคําปรึกษา (Consultative)
4. ระบบความรวมมือจากทุกฝาย (Participative-group) เปนระบบประชาธิปไตย
Likert มีความเชื่อวาระบบการบริหารที่มีประสิทธิผล คือ การบริหารงานแบบทุกฝาย

มีสวนรวม
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อารี(2537: 77-78) แบงทฤษฎีบรรยากาศองคการเปน 3 ทฤษฎีดังนี้

1. Multiple measurement-organizational attribute approach หมายถึง ลักษณะตางๆของ
องคการที่ทําใหแตกตางจากองคการอื่นๆ และลักษณะเหลานั้นจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของ
บุคคลในองคการนั้นๆ

2. Perceptual measurement-organizational attribute approach เกี่ยวกับการรับรูโดยตรง
ของสมาชิกและสิ่งแวดลอมในองคการ ความอิสระในการทํางาน ความพึงพอใจในการทํางานและ
โอกาสของแตละบุคคลในการแสดงออกตามความสามารถ

3. Perceptual measurement individual attribute approach การรับรูของแตละบุคคลเหมือนกับ
องคการเปนคนๆหนึ่ง เปนลักษณะทางดานจิตวิทยาบุคคลและบรรยากาศ

สมยศ(2544: 193) ไดอธิบายโดยใชแนวคิดของ Lewin ซึ่งเริ่มการศึกษาบรรยากาศ
องคการ เมื่อป ค.ศ. 1930 วามีการเชื่อมโยงเรื่องพฤติกรรมของบุคคลและสภาพแวดลอมเขาดวยกัน

B = f (P, E)

B หมายถึงพฤติกรรม(Behavior)
f หมายถึงความสัมพันธ (function)
P หมายถึงบุคลิกภาพ(Personality)
E หมายถึงสภาพแวดลอม (Environment)

แบบจําลองของLewin ดังกลาวนี้ชี้ใหเห็นวา พฤติกรรมของพยาบาล (B) ในโรงพยาบาล
ขึ้นอยูกับหรือไดรับอิทธิพลจากบุคลิกภาพหรือคุณลักษณะสวนบุคคล (P)ของพยาบาลและ
สภาพแวดลอมหรือบรรยากาศของโรงพยาบาล (E)

จากแนวคิดและทฤษฎีที่กลาวมานั้น พอสรุปไดวาการบริหารงานในองคการตามแนวคิด
หรือทฤษฎีเกี่ยวของกับพฤติกรรมของบุคคลที่มีตอองคการ และสภาพแวดลอมขององคการ
ที่มีระดับการปฏิสัมพันธของบุคคลในองคการซึ่งจะเปลี่ยนแปลงไปตามสภาพแวดลอม
ขององคการ
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องคประกอบหรือปจจัยที่เกี่ยวกับบรรยากาศองคการ

นักวิชาการหลายทานศึกษาแนวคิดในเรื่องขององคประกอบและปจจัยที่เกี่ยวกับ
บรรยากาศองคการ  ซึ่งพอจะสรุปไดดังนี้

Halpin (1966 อางถึงในจุฑารัตน, 2541: 15) ไดศึกษาถึงองคประกอบของบรรยากาศ
องคการ พบวาบรรยากาศองคการประกอบดวยพฤติกรรมขององคการ 2 ดาน คือ

1. พฤติกรรมของพนักงาน(Subordinate’s behavior) แบงออกเปน 4 ดาน คือ

1.1 การใหความรวมมือ(Disengagement) หมายถึง ความรูสึกที่พนักงานสวนใหญ
รูสึกถึงความชวยเหลือซึ่งกันและกัน การปฏิบัติงานมีลักษณะตางคนตางทํา ขาดความสามัคคี 
ขาดความรวมมือประสานกัน โดยไมคํานึงถึงความสําคัญและประโยชนของการปฏิบัติงาน
เพื่อบรรลุเปาหมาย

1.2 ภาวะที่เปนอุปสรรคขัดขวาง(Hindrance) หมายถึง ความรูสึกของพนักงานวา
การปฏิบัติงานขาดความคลองตัว ขาดความสะดวกสบาย เพราะผูบริหารใชงานมากเกินไปจนเกิด
ความอึดอัดใจที่ตองปฏิบัติตามกฎระเบียบที่ผูบริหารสรางขึ้น ซึ่งเห็นวาไมมีความจําเปนและ
กอใหเกิดความยุงยากอีกทั้งเปนอุปสรรคขัดขวางในการดําเนินงานใหลาชา

1.3 ขวัญและกําลังใจ( Esprit) หมายถึงความรูสึกที่พนักงานไดรับรูถึงการ
ปฏิบัติงานโดยมีขวัญและกําลังใจดี มีความรักในหมูคณะ ทุกคนตางเปนเพื่อนรวมงานที่ดีตอกัน
ชวยเหลือซึ่งกันและกันทั้งในดานสวนตัวและภารกิจในหนวยงาน เพราะไดรับการตอบสนองความ
ตองการทางดานสังคมและไดรับความสําเร็จในการปฏิบัติงานสูง

1.4 ความสนิทสนม(Intimacy) หมายถึง ความรูสึกที่พนักงานสวนใหญรับรูถึง
ความสนิทสนมซึ่งกันและกัน รับรูความเปนอยูและทุกขสุขของเพื่อนรวมงาน ปฏิบัติงานดวยความ
สนุกสนานและมีความสัมพันธใกลชิด แตพฤติกรรมเหลานี้ไมเกี่ยวของกับการทํางาน

2. พฤติกรรมของผูบริหาร(Administrator’s behavior) แบงได 4 ดาน คือ
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2.1 ความหางเหิน(Aloofness) หมายถึง ความรูสึกถึงพฤติกรรมของผูบริหารที่มี
ความสัมพันธกับพนักงานแบบเปนทางการ หรือโดยหนาที่การงานซึ่งผูบริหารยึดถือกฎระเบียบ
ขอบังคับและนโยบายมากกวาคํานึงถึงจิตใจของพนักงาน ในการบริหารจะพยายามไมใหความ
สนิทสนมกับพนักงาน

2.2 การมุงผลงาน(Production emphasis) หมายถึง ความรูสึกถึงพฤติกรรมของ
ผูบริหารที่สอดสองดูแลและควบคุมโดยใกลชิด ผูบริหารพยายามใหคําแนะนําและตรวจตรา
ผลงาน เพื่อใหการดําเนินงานเปนไปตามเปาหมาย โดยคํานึงถึงผลงานและกระตุนใหผูรวมงาน
ทํางานหนักมากขึ้น ซึ่งพนักงานตองปฏิบัติตามโดยเครงครัด

2.3 การเปนแบบอยาง(Trust) หมายถึง ความรูสึกถึงพฤติกรรมของผูบริหารที่
พยายามกระตุนหรือจูงใจพนักงาน โดยวิธีการของผูบริหารโดยเล็งเห็นความสําคัญในการพัฒนา
หนวยงาน โดยพยายามใหความชวยเหลือและใหขอเสนอแนะตางๆ ในการแกปญหาที่เกิดขึ้นเปด
โอกาสใหพนักงานไดแสดงความสามารถ และมีโอกาสแสดงความรับผิดชอบที่สูงขึ้น ผูบริหาร
ปฏิบัติงานของตนอยางดีที่สุด เพื่อเปนตัวอยางใหพนักงานปฏิบัติตาม

2.4 การใหความเอาใจใส(Consideration) หมายถึง ความรูสึกถึงพฤติกรรมของ
ผูบริหารที่ปฏิบัติตอพนักงานโดยแสดงถึงความมีเมตตา กรุณา ใหความชวยเหลือ ทั้งที่ทํางานและ
ภารกิจสวนตัว ใหความเห็นอกเห็นใจพนักงานโดยดูแลดานความเปนอยู และสวัสดิการตางๆ

DuBrin (1984: 411) ไดแบงองคประกอบของบรรยากาศองคการเปน 7 ดาน ดังนี้

1. ความเปนอิสระของบุคคล(Individual autonomy) ระดับของพนักงานที่มีอิสระในการ
จัดการดวยตนเอง มีอํานาจในการตัดสินใจ

2. ตําแหนงตามโครงสราง(Position structure) ระดับของการวางเปาหมาย วิธีการและ
งานจะเปนตัวกําหนดในการติดตอสื่อสารระหวางบุคคลกับหัวหนางาน

3. เนนรางวัล(Reward orientation) ระดับของการใหรางวัล ผลตอบแทน และสงเสริม
ใหประสบความสําเร็จโดยหัวหนางาน องคการจะสงเสริมใหพนักงานเพิ่มผลผลิต และจาย
คาตอบแทนตามที่พวกเขาทําได บรรยากาศองคการลักษณะนี้จะเนนที่การใหรางวัลสูง
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4. ความเห็นใจ ความอบอุน และการสนับสนุน(Consideration, warmth and support)
ระดับของความตองการสนับสนุนและการใหกําลังใจจากสมาชิก หัวหนางานในองคการเพื่อให
เกิดความมั่นใจในการทํางาน

5. ความกาวหนาและการพัฒนา(Progressiveness and development)ระดับของเงื่อนไข
ในองคการจะรวมถึงการจัดการ สงเสริมพนักงานใหมีการพัฒนาความรูและทักษะ สนับสนุนให
เจริญเติบโต นําความคิดและวิธีการใหมๆ มาประยุกตใช

6. ความเสี่ยง(Risk taking) ระดับที่พนักงานรับรูวาตนเองมีอิสระที่จะไดประสบการณ
และนวัตกรรมใหมๆ แมจะเกิดความเสี่ยง โดยไมตองกังวลกับคาตอบแทนและการลงโทษ
ที่เกิดขึ้นในองคการ

7. การควบคุม(Control) ระดับของการควบคุมพฤติกรรมของสมาชิกในองคการที่เปน
ทางการ องคการจะยึดกฎเกณฑสูง มีระบบการควบคุมตางกับองคการที่มีการควบคุมต่ํา 
ใหพนักงานควบคุมตนเอง ตรวจตราพฤติกรรมกันเอง ซึ่งมิตินี้จะคลายกับองคการที่มีความ
ยืดหยุนกับองคการที่เขมงวด ไมยืดหยุน

Stringer (2002: 10-11) ไดกลาวถึงบรรยากาศองคการที่ดี มีองคประกอบตางๆ 6 มิติ
ดังนี้

1. มิติโครงสรางการทํางาน(Structure) สะทอนใหเห็นถึงการรับรูของพนักงานเกี่ยวกับ
ระบบการทํางานที่ดีมีการกําหนดบทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบที่ชัดเจน

2. มิติมาตรฐานในการปฏิบัติงาน(Standards) เปนความรูสึกถึงแรงกดดัน เพื่อใหการ
ปฏิบัติงานดีขึ้นและระดับมาตรฐานในการปฏิบัติงานที่กําหนดขึ้นนั้น เปนตัวกําหนดผลงาน
ของพนักงาน

3. มิติความรับผิดชอบ(Responsibility) สะทอนใหเห็นถึงความรูสึกเกี่ยวกับการเปน
นายของตัวเอง และความรับผิดชอบของตัวเองนั้น ไมตองตรวจสอบการตัดสินใจทุกๆ เรื่อง
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4. มิติการยอมรับ(Recognition) เปนตัวบงชี้ถึงความรูสึกของพนักงานเกี่ยวกับรางวัล
สําหรับงานที่ตนไดปฏิบัติตามเปาหมายขององคการ การยอมรับเปนการใหความสําคัญกับระบบ
การใหรางวัลมากกวาการจับผิดและการลงโทษ

5. มิติการสนับสนุน(Support) สะทอนใหเห็นถึงความรูสึกของพนักงานเกี่ยวกับความ
เชื่อใจรวมทั้งการสนับสนุนซึ่งกันและกันมีอยูทั่วไปภายในกลุมงาน

6. มิติความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน( Commitment) สะทอนใหเห็นความรูสึก
ของพนักงานวาตนมีความภาคภูมิใจวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการและความเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกันนั้น ตองไปใหถึงเปาหมายขององคการ

เชี่ยวชาญ(2532: 221-222) กลาวถึงลักษณะขององคการที่เอื้ออํานวยตอการเปลี่ยนแปลง
วาตองประกอบดวยลักษณะตางๆ ดังนี้

1. โครงสรางขององคการ( Organizational structure ) ตองมีลักษณะกระจายอํานาจ
ในการตัดสินใจ แบงหนาที่รับความผิดชอบ ไมมีลักษณะซ้ําซอนกัน ระบบประสานงานตองเปนไป
อยางมีประสิทธิภาพ

2. มีความเปนอิสระในการทํางาน(Autonomy) หมายความวา อนุญาตใหพนักงาน
มีอิสระอยางเพียงพอที่จะตัดสินใจหรือคิดคนวิธีการทํางาน หรือแนวทางแกไขปญหาใหมๆ

3. ความอบอุนและสนับสนุน(Warmth and support) หมายถึง ผูบริหารจะตองใหความ
อบอุนแกพนักงานและสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงที่ทําใหองคการเกิดประสิทธิผลขึ้นมา

4. การเสี่ยง(Risk-taking) คือ ลักษณะที่องคการ หรือผูบริหารมีนโยบายอยางแนชัด
ที่จะสนับสนุนมาตรฐานการทํางาน ที่จะทําใหองคการบรรลุวัตถุประสงค โดยยินยอมใหมีการเสี่ยง
ในการทํางานอยางมีเหตุผล

5. ความอดกลั้นตอความขัดแยง(Tolerance of conflict) องคการตองมีบรรยากาศที่ทํา
ใหพนักงานรูสึกวาความคิดเห็นที่แตกตางกันสามารถไดรับการยอมรับใหเกิดขึ้นได โดยไมมี
ผลกระทบตอความมั่นคงในการทํางาน
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6. ความตองการที่จะนําสิ่งใหมๆมาปรับใชในองคการ(Need for innovation) หมายถึง
องคการเห็นความจําเปนที่จะตองมีการเปลี่ยนแปลงใหมีความสามารถอยูตลอดเวลาโดยไม
จําเปนตองรอใหเกิดปญหากอน องคการตองสนับสนุนใหมีนโยบายในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
อยางตอเนื่อง

7. การยอมรับในผลงาน(Recognition) คือ ผูบริหารตองยอมรับและสรรเสริญผลงาน
ที่ดีเดนของพนักงานที่มีพฤติกรรมเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง

8. ระบบรางวัลตอบแทน(Reward system) การใหรางวัลตอบแทน ตองมีความยุติธรรม
โดยตั้งอยูบนพื้นฐานของระบบคุณธรรม ไดแก การพิจารณาถึงความรับผิดชอบและความสามารถ
ในการสรางผลงานใหกับองคการเปนสําคัญ

9. ความกลมเกลียวและการมีขวัญในการทํางาน(Cohesiveness and morale) องคการ
จะตองสรางบรรยากาศใหพนักงานมีความภาคภูมิใจ จงรักภักดี มีความรักกันฉันทเพื่อน
และมีความรูสึกเปนเจาขององคการ เพื่อใหพนักงานเกิดแรงจูงใจหรือมีขวัญในการสรางสรรค
เปลี่ยนแปลงสิ่งใหมๆในองคการ

เทพนมและสวิง(2540: 279-280) ไดนําการศึกษาของLawler et al. ที่อธิบายถึง
องคประกอบตางๆ ซึ่งไดรับการพิจารณาวามีความสําคัญตอบรรยากาศขององคการมาสรุป
และแบงเปน 4 ขอ ดังนี้

1. ลักษณะโครงสรางขององคการวัดไดโดยการตรวจสอบคุณสมบัติตางๆ ทางดาน
ลักษณะโครงสราง ดังเชน ความกวางของการบังคับบัญชา ขนาดขององคการ จํานวนระดับตางๆ 
ภายในองคการ และจํานวนระดับตางๆจากฝายบริหารที่สูงสุดถึงแผนกวิจัยและพัฒนา ไมมี
ความสําคัญและความหมายปรากฏใหเห็นแตอยางใด แสดงใหเห็นลักษณะโครงสรางขององคการ
มีความสัมพันธนอยมากตอบรรยากาศองคการหรือโครงสรางขององคการและสวนประกอบของ
โครงสรางมีอิทธิพลนอยมากเกี่ยวกับปฏิกิริยาทางดานบวกหรือลบตอบรรยากาศทั้งหมดของ
องคการ

2. กระบวนการที่ใชในองคการจะรวมความถึงสิ่งตางๆเชนความถี่ของการพิจารณา
ทบทวนการปฏิบัติงานภายในองคการ ความระมัดระวัง ความตั้งใจที่ใหเกี่ยวกับการทบทวนการ
ปฏิบัติงานและการใหสิ่งชดเชย ระดับของความเปนเอกเทศทางดานวิชาชีพ การมอบหมายงาน
โดยทั่วไปเปรียบเทียบกับการมอบหมายงานเฉพาะอยาง การสนับสนุนเจาหนาที่จากผูบริหาร 
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แสดงใหเห็นถึงความสําคัญในระดับที่สําคัญระหวางองคประกอบของสิ่งตางๆดังกลาวกับ
ความชอบพอหรือความพอใจในบรรยากาศขององคการมาก

3. การปฏิบัติงานในองคการโดยวัดจํานวนของสัญญาที่ไดทําขึ้นกับความสําเร็จตามที่
ไดรับตามสัญญาและการยึดมั่นตามตารางเวลาและคาใชจาย องคประกอบทางดานนี้แสดงใหเห็น
ถึงความสัมพันธบางแตก็นอย 

4. ความพอใจในงานโดยอาศัยการวัดทัศนคติเกี่ยวกับเรื่องความมั่นคงของงาน
ความพอใจทางดานสังคม ความมีชื่อเสียง ความเปนตัวของตัวเองในการปฏิบัติงาน การไดรับใน
สิ่งที่ตองการจะไดรับจากการปฏิบัติงานและคาจาง  แสดงใหเห็นถึงความสําคัญอยางชัดเจนของ
ความพอใจในงานวาเปนองคประกอบที่มีความสําคัญที่จะนําไปสูความพอใจในเรื่องบรรยากาศ
ของการทํางานในองคการ

สมพร(2544: 383-387) ไดสรุปองคประกอบตางๆ ขององคการที่ทําใหเกิดบรรยากาศ
ในการทํางานตามแนวคิดของJames and JoneและPugh Hickson, Hining and Turner ดังนี้

1. องคประกอบดานปจจัยแวดลอม(Context) ไดแก

1.1 วัตถุประสงคและเปาหมายขององคการ ถาวัตถุประสงคและเปาหมายชัดเจน
และปฏิบัติไดทุกคนก็สบายใจ

1.2 เจาของกิจการและการควบคุมองคการ ถาหากเจาของกิจการคอยดูแลควบคุม
อยางเครงครัด คอยจับผิดอยูตลอดเวลายอมทําใหบรรยากาศของการทํางานเต็มไปดวยความ
นากลัว ทุกคนจะรูสึกหวาดกลัวและขาดความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน

1.3 กฎเกณฑและหลักปฏิบัติ ถากฎเกณฑและหลักปฏิบัติเครงครัดเกินไป จะทําให
บรรยากาศตึงเครียด ทุกคนตองระมัดระวังไมทําใหผิดกฎ

1.4 สาขายอยขององคการมีมากนอยเพียงใด กอใหเกิดผลในการทํางานหรือไม 
เชน ถาสาขายอยมีมาก การดูแลเอาใจใสผูรวมงานจะมีนอยลง
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1.5 แหลงวัสดุที่มาปอนโรงงาน แหลงวัสดุที่จะมาปอนโรงงานก็ยอมมีผลตอ
บรรยากาศการทํางานเหมือนกัน เชน ถาวัสดุไมพอยอมทําใหการทํางานหยุดชะงัก เกิดความอึด
อัดใจในการทํางาน

2. องคประกอบดานโครงสรางขององคการ(Structure) องคประกอบดานโครงสราง
ตางๆ เชน ขนาดขององคการ การตัดสินใจ ลักษณะเฉพาะขององคการ มาตรฐานการผลิตและการ
บริหาร

2.1 ขนาดขององคการใหญเกินไป พนักงานบางสวนเทานั้นที่ไดรับการดูแลเอาใจใส 
คนที่ไมไดรับความเอาใจใสก็จะหมดกําลังใจในการทํางาน

2.2 การตัดสินใจภายในองคการ การตัดสินใจอาจจะมาจากสวนกลางหรือแบงความ
รับผิดชอบใหผูบริหารแตละระดับตัดสินใจ ถาผูบริหารตัดสินใจมาจากสวนกลาง ก็นับวาเปนการ
รวมอํานาจไวเพียงผูเดียว ขาดความไววางใจผูอื่นจะทําใหเกิดความอึดอัดใจในการทํางาน ถาผูนํา
ระดับสูงที่อยูในสวนกลางไมอยู การทํางานก็ตองหยุดชะงัก

2.3 คุณลักษณะเฉพาะขององคการ เชน มีลักษณะเดนในเรื่องมาตรฐานการผลิต
ที่ดีเยี่ยม มีกระบวนการที่มีระบบจนกระทั่งบางครั้งทําใหผูปฏิบัติงานขาดความสุขเพราะตอง
คํานึงถึงชื่อเสียงขององคการตลอดเวลา

3. องคประกอบดานวิธีดําเนินงานขององคการ(Process) ไดแก

3.1 ลักษณะของผูนํา ผูนําเปนปจจัยสําคัญที่จะทําใหบรรยากาศดีหรือไม บุคคล
มีความสุขหรือทุกขทรมาน

3.2 การติดตอสื่อสารภายในองคการ การติดตอสื่อสารเปนปจจัยสําคัญอีกปจจัย
หนึ่งที่มีผลตอบรรยากาศในองคการ ถาการติดตอสื่อสารชัดเจน เปดเผย ทั่วถึงและรวดเร็ว 
ยอมกอใหเกิดบรรยากาศที่ดีในการทํางาน 

3.3 การควบคุม องคการแตละองคการมีระบบการควบคุมที่กอใหเกิดบรรยากาศ
ที่แตกตางกัน ทั้งนี้ขึ้นอยูกับวาองคการนั้นควบคุมโดยใคร วิธีใด หรือการแบงสายงานการควบคุม
เปนอยางไร
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3.4 การแกปญหาความขัดแยงในองคการ ถาองคการใชวิธีแกปญหาความขัดแยง
ที่มีระบบ เชน มีศาลแรงงาน แรงงานสัมพันธ การแกปญหาความขัดแยงอยางมีระบบยอม
กอใหเกิดบรรยากาศที่ดีในการทํางาน แตถาองคการปลอยใหความขัดแยงเกิดขึ้นและผอนคลาย
ไปเอง ความพึงพอใจยอมเกิดขึ้น

3.5 การเปลี่ยนแปลงและกระบวนการปรับปรุงภายในองคการ การเปลี่ยนแปลง
และการปรับปรุงองคการยอมมีผลกระทบตอบรรยากาศในการทํางาน ผูริหารใชวิธีการ
เปลี่ยนแปลงและปรับปรุงอยางไร เพื่อมิใหกระทบตอสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูรวมงาน

3.6 การรวมมือประสานระหวางบุคคลในองคการ การรวมมือประสานระหวาง
บุคคลยอมเกิดจากบรรยากาศการบริหารที่ดี ในขณะเดียวกันการรวมมือประสานงานก็เปน
องคประกอบหนึ่งในการบริหารที่กอใหเกิดสัมพันธภาพที่ดีเชนกัน

3.7 การคัดเลือกคนเขาทํางาน วิธีการคัดเลือกคนเขาทํางานนั้นองคการใชวิธีใด 
ถาหากคัดเลือกบุคคลเขามาทํางานโดยอาศัยพรรคพวกหรือความสัมพันธสวนตัวก็ยอมกอใหเกิด
ความไมพอใจ โดยเฉพาะถาเอาพรรคพวกของตนมาทํางานแทนคนที่ทํางานอยูกอน ยิ่งทําให
บรรยากาศเลวรายลงไปอีก

3.8 การเขาสังคมและการเรียนรูทางสังคมของสมาชิก องคการควรมีระบบการ
ฝกอบรม หรือระบบถายทอดขนบธรรมเนียมประเพณี เพราะสิ่งเหลานี้มีผลตอการพิจารณา
ความดีความชอบและโอกาสความกาวหนาของผูรวมงาน

3.9 การใหรางวัลและลงโทษ การใหรางวัลและการลงโทษที่เหมาะสมและยุติธรรม 
ยอมกอใหเกิดบรรยากาศที่ดีในการทํางาน

3.10 การตัดสินใจ การตัดสินใจยอมเปนองคประกอบหนึ่งที่กอใหเกิดบรรยากาศ
ในการทํางานดังกลาวแลว

3..11ความสัมพันธระหวางสถานภาพและอํานาจ ถาหากสถานภาพและอํานาจของ
แตละคนในองคการมีความสอดคลองกัน ยอมกอใหเกิดความพึงพอใจแกผูปฏิบัติงาน
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4. องคประกอบดานสิ่งแวดลอมทางกายภาพ(Physical Environment) สิ่งแวดลอมทาง
กายภาพก็เปนปจจัยหนึ่งที่มีผลตอขวัญหรือกําลังใจของบุคคลในองคการเชนกัน องคประกอบ
ดังกลาว ไดแก

4.1 ลักษณะของหองทํางาน  ลักษณะหองทํางานที่กอใหเกิดบรรยากาศในการ
ทํางานที่ดี ไดแก พื้นที่กวางขวาง มั่นคงแข็งแรง สะอาด อากาศเย็นสบาย แสงสวางเพียงพอ 
อากาศถายเทไดดี มีโตะทํางาน และของใชที่เปนสวนตัวพอสมควร

4.2 มีอุปกรณปองกันอุบัติเหตุในการทํางาน เชน มีหมวกปองกันอุบัติเหตุ มีแวน
กันสายตาเสียในงานที่ตองใชแสงมากๆ มีเครื่องกรองฝุน หรือมีรองเทาบูตกันน้ํา เปนตน

4.3 ทําเลที่ตั้งองคการ ที่ตั้งองคการอยูไกลจากเสียงรบกวน กลิ่นเหม็น ฝุนละออง
สารพิษตางๆ 

4.4 สิ่งแวดลอมในองคการ สิ่งแวดลอมในองคการอาจกอใหเกิดอันตราย เชน ฝุน
จากแปงมัน ปูนซีเมนต หรือแกสพิษ ผูบริหารตองตระหนักในเรื่องนี้ และตองพยายามปองกันมิ
ใหมลพิษเกิดขึ้น เพราะนอกจากจะเปนพิษแกคนในองคการแลวอาจเปนพิษตอชุมชน ชุมชนอาจ
รองทุกขใหปดโรงงานได

4.5 ความตองการผลผลิตขององคการ หากผลผลิตที่ออกมาไมเปนที่นิยม ไมเปนที่
ตองการ หรือตลาดตองการในระยะสั้นจะทําใหผูรวมงานเกิดความวิตกวา ในอนาคตจะไมมีงานทํา
แตถาผลผลิตขององคการเปนที่ตองการตลาดในระยะยาวก็จะทําใหผูรวมงานเกิดความมั่นคง
ปลอดภัยในการทํางาน

5. องคประกอบดานคานิยมและมาตรฐานพฤติกรรม (Values and norm) ไดแก

5.1 การปฏิบัติตามคําสั่ง องคการใดผูใตบังคับบัญชาสวนใหญไมปฏิบัติตามคําสั่ง 
กระดางกระเดื่อง ตอตานผูบังคับบัญชา จะทําใหบรรยากาศการทํางานไมราบรื่น

5.2 ความมีเหตุผล ถาทุกคนมีเหตุผลในการปฏิบัติงาน การแกปญหาตางๆ ยอมไม
ตึงเครียดและนําไปสูความรวมมือในการทํางานใหบรรลุเปาหมาย
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5.3 การประสานงาน ถาหากมีการประสานงานอยางมีระบบก็จะทําใหความขัดแยง
นอยลง ทุกคนจะรวมมือรวมใจกันทํางานอยางมีความสุข

5.4 ความซื่อสัตยของบุคคลในองคการ ความซื่อสัตยของบุคคลในองคการนับวา
เปนปจจัยที่สําคัญอีกปจจัยหนึ่งทั้งในองคการรัฐบาลและองคการธุรกิจ โดยเฉพาะองคการธุรกิจ
นั้นตองมีการแขงขัน ตองปกปดขอมูลบางอยางเปนความลับ สมาชิกในองคการจะตองรักษา
ความลับขององคการเอาไว

จากแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบของบรรยากาศองคการตามทัศนะของนักวิชาการ
ดังกลาวขางตน พบวาสวนใหญเหมือนกัน ไดแก โครงสรางขององคการ การดําเนินงานของ
องคการ สภาพแวดลอมขององคการ และพฤติกรรมของผูปฏิบัติงาน ผูวิจัยจะใชองคประกอบหรือ
มิติบรรยากาศองคการ 6 มิติของStringer ทําการศึกษาวิจัยครั้งนี้คือ

1. โครงสรางการทํางาน
2. มาตรฐานในการปฏิบัติงาน
3. ความรับผิดชอบ
4. การยอมรับ
5. การสนับสนุน
6. ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน

ลักษณะหรือรูปแบบบรรยากาศขององคการ

Brown and Moberg (1980: 420-421) ไดจัดบรรยากาศองคการไว 4 แบบดังนี้

1. บรรยากาศเนนการใชอํานาจ(Power-oriented climate) มีโครงสรางอํานาจชัดเจน
และใชอํานาจในการตัดสินใจในองคการ ลักษณะคนในองคการจะตอสูเพื่อผลประโยชนสวนตัว
และแขงขันกับผูรวมงาน ผูใตบังคับบัญชาจะเอาใจผูบังคับบัญชาเพื่อความกาวหนาในการทํางาน

2. บรรยากาศเนนการทํางานตามบทบาท(Role-oriented climate) เปนบรรยากาศที่เนน
กฎระเบียบขององคการและความสมเหตุสมผล การขัดแยงและการแขงขันยังคงมีอยู องคการที่ใช
วิธีนี้จะเนนความมั่นคงเปนสําคัญ
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3. บรรยากาศเนนการทํางาน(Task-oriented climate) จะเนนเปาหมายในการทํางานเปน
สําคัญ การใชอํานาจหนาที่สวนใหญก็เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ กฎระเบียบอาจจะไม
สําคัญและไมจําเปนตองมีถาไมไดชวยใหงานเสร็จตามเปาหมาย

4. บรรยากาศเนนความสําคัญของคน(People -oriented climate) องคการลักษณะนี้
จะสนองตอบความตองการของบุคคลโดยคํานึงถึงความพอใจ และองคการก็คาดหวังวาสมาชิก
จะไมทําในสิ่งที่ขัดตอคานิยมของสมาชิกเอง

Jenks (1990: 415-416) กลาววา บรรยากาศองคการ หมายถึง บรรยากาศทั่วๆไปที่
ลอมรอบองคการ ซึ่งประกอบดวยปจจัยตางๆ ที่แตกตางกัน รวมทั้งปฏิกิริยาของพนักงานที่มีตอ
ปจจัยเหลานั้นองคการแตละแหงจะมีความแตกตางกันบาง ซึ่งจะชวยอธิบายความมีเอกลักษณของ
แตละองคการ บรรยากาศองคการสามารถแบงไดเปน 2 ลักษณะคือ

1. บรรยากาศทางบวกจะประกอบดวยปจจัยตางๆ ที่จะกอใหเกิดสภาพแวดลอมที่ดี
แรงจูงใจ และการสนับสนุนใหเกิดความสําเร็จในองคการ

2. บรรยากาศในทางลบ พนักงานจะพยายามตอสูกับการขาดการนําที่ดีและการไมเขาถึง
เปาหมายขององคการอยางแทจริง ผลของความสับสนนั้นจะกอใหเกิดการแขงขันกันเองของ
พนักงานงานและมีพฤติกรรมทําลายกันเอง

พรรณราย(2534: 37-40) ไดแบงบรรยากาศการทํางานในองคการออกเปน 2 ประเภทคือ

1. บรรยากาศที่มีความไมเปนสุข(Defensive climate) ประกอบดวย

1.1 การวิพากษวิจารณ ผูบริหารจะจูจี้วิพากษวิจารณ ตําหนิ สั่งสอนและตัดสิน
ผูใตบังคับบัญชา รวมทั้งไมยอมรับคําอธิบายจากผูใตบังคับบัญชา

1.2 การบังคับควบคุม ผูบริหารสั่งงานในลักษณะเผด็จการ ถืออํานาจของตน

1.3 การบิดเบือนหรือไมจริงใจ ผูบริหารหลอกใชผูใตบังคับบัญชาเพื่อประโยชน
ของตนเอง พูดอะไรออกไปแลวไมปฏิบัติตามที่พูดหรือไมก็บิดเบือนหรือตีความหมายอยางผิดๆ
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1.4 ความเฉยเมย ผูบริหารไมใหความสนใจ เฉยเมยตอปญหาของผูใตบังคับบัญชา

1.5 การมีอํานาจเหนือกวา ผูบริหารคอยควบคุมดูแลผูใตบังคับบัญชาอยางใกลชิด
ติดตามการทํางานและทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกวาบกพรองอยูเสมอ

1.6 ความดื้อดึง ผูบริหารเปนคนหัวเกา ยึดมั่นในกฎระเบียบ และไมเต็มใจที่จะ
ยอมรับความผิดใดๆ

องคการที่มีบรรยากาศแบบนี้ พนักงานจะมีลักษณะตัวใครตัวมัน ชอบแกตัวและมีขวัญ
กําลังใจต่ํา

2. บรรยากาศที่มีการสนับสนุน(Supportive climate) ประกอบดวย

2.1 ความยืดหยุน ผูบริหารเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชา มีการยืดหยุน ในการ
ทดลองทําอะไรใหมและสงเสริมความคิดสรางสรรค

2.2 ความเสมอภาค ผูบริหารไมทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกวามีปมดอย ไมเอา
ตําแหนงหรือสถานการณมาควบคุมสถานการณ และยอมรับนับถือตําแหนงของผูอื่นรวมทั้ง
มีความเสมอตนเสมอปลายในการปฏิบัติตนตอผูใตบังคับบัญชาแตละคน

2.3 ความเขาใจ ผูบริหารพยายามทําความเขาใจและรับฟงปญหา รวมถึงการ
ยอมรับนับถือความรูสึกและคานิยมของผูใตบังคับบัญชา

2.4 ความเปดเผยจริงใจ การสื่อความหมายของผูบริหารมีลักษณะจริงใจ ไมมีเหตุ
อื่นๆ ที่ซอนเรน ผูใตบังคับบัญชาสามารถแสดงความคิดเห็นออกมาไดอยางอิสระ

2.5 การเนนที่การแกปญหา ผูบริหารทําหนาที่อธิบายปญหามากกวาจะใหขอสรุป
ของปญหา เปดโอกาสใหมีการอภิปรายเกี่ยวกับปญหานั้นรวมกัน และไมบังคับใหผูใตบังคับบัญชา
เห็นดวย

2.6 การสื่อความหมายชัดเจน การสื่อความหมายของผูบริหารชัดเจนแจมแจง
อธิบายสถานการณอยางเปนธรรม
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องคการที่มีลักษณะแบบนี้ พนักงานจะมีขวัญและกําลังใจดี เขาใจกัน และชวยกัน
แกปญหาอยางสรางสรรค

ปรียาพร(2542: 98-100) กลาวถึง รูปแบบของบรรยากาศองคการวา หมายถึง สภาพ
การปฏิบัติงานรวมกันในลักษณะที่แสดงถึงปฏิสัมพันธของทุกคนในองคการ แบงไดเปน 6 แบบ
ดังนี้

1. บรรยากาศแบบแจมใสหรือแบบเปด (Open climate) เปนบรรยากาศที่สมาชิกมีขวัญ
และกําลังใจดีมาก มีความสามัคคีชวยเหลือกันในการทํางานเปนอยางดี กฎระเบียบยังคงมีอยูแต
สามารถยืดหยุนไดตามสถานการณ ทําใหผลผลิตมีประสิทธิภาพ บรรยากาศแบบนี้เปนบรรยากาศ
ที่สมาชิกพึงประสงคมากที่สุด

2. บรรยากาศแบบอิสระ(Autonomous climate) เปนบรรยากาศที่มีแนวโนมที่จะให
พนักงานมีความพึงพอใจในการสรางความสัมพันธฉันทมิตรมากกวาความพึงพอใจที่เกิดจาก
ผลสําเร็จของงาน ผูบริหารเปดโอกาสใหพนักงานทํางานอิสระ

3. บรรยากาศแบบควบคุม( C o n t r o l l e d c l i m a t e) เปนบรรยากาศที่ผูบริหารเนน
ความสําเร็จของงาน มีการควบคุมและสั่งการใหพนักงานทําเพื่อหวังผลสัมฤทธิ์ทางการทํางาน 
ถึงแมพนักงานไมคอยมีโอกาสสรางความสัมพันธกัน แตผลงานก็เปนการสรางความภูมิใจและ
พอใจกับพนักงาน

4. บรรยากาศแบบสนิทสนม(Familiar climate) เปนบรรยากาศที่มีความสัมพันธฉันท
มิตร ผูบริหารสนใจผลงานนอยจนละเลยกฎเกณฑ ระเบียบ พนักงานไมคอยสนใจทํางาน แตมี
ความสัมพันธในดานสวนตัวดี

5. บรรยากาศแบบรวบอํานาจ( Paternal climate) เปนบรรยากาศของการปฏิบัติงาน
ที่ผูบังคับบัญชาบริหารโดยการออกคําสั่งควบคุมอยางใกลชิด ผูบังคับบัญชาพยายามสราง
ความสัมพันธฉันทมิตร แตพนักงานไมยอมรับนับถือความสามารถของผูบริหารทําใหเกิดขวัญ
และกําลังใจต่ํา

6. บรรยากาศแบบซึมเซา(Close climate) เปนบรรยากาศที่บริหารโดยขาดความรูไมมี
สมรรถภาพในการบริหารบุคคล พนักงานไมมีขวัญและกําลังใจในการทํางานเพราะขาด
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ความสัมพันธฉันทมิตรและขาดความภาคภูมิใจในการทํางาน เปนบรรยากาศที่ไมพึงประสงค ตอง
รีบแกไข

ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยเห็นวาลักษณะหรือรูปแบบบรรยากาศขององคการแตละองคการ
นั้นยอมแตกตางกันแตจะใหบงชี้วาองคการใดควรมีลักษณะหรือรูปแบบบรรยากาศขององคการ
เปนแบบใดนั้นยอมขึ้นอยูกับองคการแตละองคการวาควรสงเสริมบรรยากาศขององคการใหเปน
แบบใดจึงจะเหมาะสมกับวัฒนธรรมขององคการและเปาหมายขององคการ จากแนวคิดตาม
ทัศนะของนักวิชาการดังกลาวขางตน สามารถสรุปลักษณะหรือรูปแบบบรรยากาศขององคการ
ไดเปน 2 ลักษณะใหญๆ คือ

1. บรรยากาศทางบวกหรือบรรยากาศแบบเปด กอใหเกิดสภาพแวดลอมที่ดี ทํา
ใหเกิดแรงจูงใจ สมาชิกมีขวัญและกําลังใจดี มีความสามัคคี ชวยเหลือกันในการทํางาน มีความ
ยืดหยุนในการทํางาน ผูบังคับบัญชาใหการสนับสนุนรวมทั้งใหโอกาสแสดงความคิดเห็น ทําใหผล
ผลิตขององคการออกมามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลจากที่กลาวมาจะเห็นไดวาบรรยากาศ
ทางบวกหรือบรรยากาศแบบเปดนั้น จะเนนตอบสนองตอความตองการของคนในองคการ

2. บรรยากาศทางลบหรือบรรยากาศแบบปด กอใหเกิดการสับสนในการปฏิบัติงาน ขาด
ผูนําที่ดี ไปไมถึงเปาหมายขององคการที่แทจริง ผูนําขาดความรู  ไมมีสมรรถภาพในการบริหาร 
พนักงานไมมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน ขาดความสัมพันธฉันทมิตรและขาดความภาคภูมิใจ
ในการทํางาน จากที่กลาวมาจะเห็นไดวาบรรยากาศทางลบหรือบรรยากาศแบบปดนั้นมีผลตอ
ความรูสึกของคนในองคการ

แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ

ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดทําการตรวจสอบทบทวนเอกสารแนวคิดเกี่ยวกับความ
ผูกพันตอองคการเพื่อเปนแนวทางในการศึกษาวิจัย โดยแบงเปน 3 หัวขอ

1. ความหมายของความผูกพันตอองคการ
2. ความสําคัญของความผูกพันตอองคการ
3. องคประกอบหรือปจจัยที่เกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ
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ความหมายของความผูกพันตอองคการ

การศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการกับสมาชิกในองคการนั้น ความผูกพันตอองคการ
เปนเรื่องหนึ่งที่ไดรับความสนใจในการศึกษาจากการทบทวนเอกสารไดมีนักวิชาการหลายทานได
ใหความสนใจ และทําการศึกษาไว โดยอธิบายถึงความหมายของความผูกพันตอองคการซึ่งไดแบง
ออกเปน 2 กลุม คือ

1. ความหมายที่เนนทางดานพฤติกรรมที่แสดงออกของสมาชิกในองคการ
2. ความหมายที่เนนทางดานทัศนคติของสมาชิกในองคการ

ความหมายที่เนนทางดานพฤติกรรมที่แสดงออกของสมาชิกในองคการ

นักวิชาการที่สนใจทางดานพฤติกรรมจะมองวาความผูกพันตอองคการของสมาชิกใน
องคการจะแสดงออกดวยพฤติกรรมที่กระทําอยางสม่ําเสมอและตอเนื่อง การไมเปลี่ยนที่ทํางาน 
และการทุมเทกําลังกายและกําลังใจในการปฏิบัติงาน เพื่อความสําเร็จขององคการ นักวิชาการที่
สนใจในดานนี้ไดแก

Buchanan II (1974 อางถึงใน จิรประภา, 2545: 10-11)ไดใหความหมายของความ
ผูกพันตอองคการคือ ความรูสึกพวกเดียวกัน(Partisan) ความผูกพันที่มีเปาหมายและคานิยม
ขององคการและผลการปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเอง เพื่อใหบรรลุเปาหมายและคานิยมของ
องคการ ซึ่งความผูกพันตอองคการจะประกอบดวยองคประกอบ 3 ประการคือ

1. ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ (Identification) โดยการเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงาน ยอมรับในคานิยมและวัตถุประสงคขององคการ และถือเสมือนวาเปนของตนเชนกัน

2. การเขามามีสวนรวม (Involvement) คือการเขามามีสวนรวมในกิจกรรมขององคการ
ตามบทบาทของตนอยางเต็มที่

3. ความจงรักภักดีตอองคการ (Loyalty) คือ ความรูสึกรักและผูกพันตอองคการ

Mowday et al. (1982: 27)ใหความหมายของความผูกพันตอองคการเปนการแสดงออก
ที่มากกวาความจงรักภักดีที่เกิดขึ้นตามปกติ เพราะจะเปนความสัมพันธที่แนบแนนระหวาง
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พนักงานและองคการ แสดงถึงความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน และผลักดันใหบุคคลเต็มใจที่จะอุทิศ
ตัวเอง เพื่อสรางสรรคใหองคการอยูในสภาพดีขึ้น

Steers and Porter (1983: 442-443)ใหความหมายของความผูกพันวาเปนแบบอยาง
พฤติกรรมของคนในองคการ รวมถึงการรับรูที่เกี่ยวขอกับงาน ความจงรักภักดี และความเชื่อใน
คานิยมขององคการ ซึ่งสามารถแสดงใหเห็นถึงลักษณะสําคัญ 3 ประการคือ

1. ความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ
2. ความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถ เพื่อประโยชนของ

องคการ
3. ความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคการตอไป

Dunham et al. (1994 อางถึงใน จิรประภา, 2545: 11-12) ไดสรุปความหมายตามทัศนะของ
Meyer วาความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความสัมพันธของสมาชิกกับองคการ ประกอบดวย
โครงสราง 3 ดาน ไดแก

1. ความผูกพันดานความรูสึก(Affective commitment) หมายถึงความรูสึกของพนักงาน
ที่เกิดความรูสึกวาเปนสวนขององคการ มีสวนรวมในองคการ

2. ความผูกพันตอเนื่อง(Continuance commitment) หมายถึงการที่พนักงานอยูกับ
องคการโดยยึดถือเรื่องตนทุนเปนพื้นฐาน

3. ความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานทางสังคม(Normative commitment) หมายถึง
ความรูสึกของพนักงานที่เกิดขึ้นจากความรูสึกเปนหนี้บุญคุณตอองคการ

Newstrom and Davis (2002: 211) ใหความหมายวาความผูกพันตอองคการหรือความ
ภักดีของสมาชิกคือระดับที่สมาชิกตระหนักถึงองคการและตองการมีสวนรวมตอไปในองคการ
เปนการวัดความเต็มใจของสมาชิกที่จะยังคงอยูกับองคการในอนาคต สะทอนความเชื่อของสมาชิก
ในพันธกิจและเปาหมายขององคการ ความตั้งใจที่จะใชความพยายามในการทํางานใหสําเร็จ
และตั้งใจที่จะทํางานที่นี่ตอไป ความผูกพันจะมีมากในสมาชิกที่อยูมานาน ที่ประสบความสําเร็จ
ในองคการ และผูที่ทํางานอยูภายในกลุมสมาชิกที่มีความผูกพันตอองคการ จะมีประวัติการทํางาน
ที่ดี แสดงความเต็มใจที่จะยึดมั่นในนโยบายขององคการและมีอัตราการลาออกนอย
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จากที่กลาวมาจะเห็นไดวา ความหมายดานพฤติกรรมเปนการแสดงออกของสมาชิก
ในองคการ ซึ่งแสดงใหเห็นถึงบุคคลมีความสัมพันธกับองคการ เปนการเขามามีสวนรวม มีความ
จงรักภักดี เปนอันหนึ่งอันเดียวกัน  ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ เต็มใจที่จะทํางาน 
และตองการเปนสมาชิกขององคการตอไป

ความหมายที่เนนทางดานทัศนคติของสมาชิกในองคการ

เปนการใหความหมายของความผูกพันตอองคการในรูปของทัศนคติที่ดีของบุคคลตอ
องคการวาตนรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคการ มีเปาหมายและวัตถุประสงคในการทํางาน
สอดคลองกับองคการและมีความปรารถนาที่จะอยูกับองคการตอไป นักวิชาการที่สนใจศึกษา
ดานนี้ ไดแก

Sheldon (1971 อางถึงในเอกชัย, 2545 : 23) ใหความหมายของคําวาความผูกพันตอ
องคการวาเปนทัศนคติหรือความรูสึกที่สมาชิกมีตอองคการ โดยประเมินองคการในทางบวก 
ซึ่งกอใหเกิดความรูสึกผูกพันระหวางบุคคลนั้นกับองคการ และเปนความตั้งใจที่จะทํางานให
องคการบรรลุเปาหมาย

Steers (1977: 115) ใหความหมายวา ความผูกพันตอองคการจะสะทอนถึงความรูสึกที่
ดี เต็มใจที่จะคงความเปนสมาชิกในองคการ รวมทั้งมีทัศนคติที่มั่นคงตอองคการ

Luthans (1992: 124) ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคการวาเปนเรื่องทัศนคติ
ที่พนักงานรูสึกจงรักภักดีตอองคการ และมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น เพื่อใหองคการบรรลุผล
สําเร็จและมีความเจริญรุงเรือง

Jennifer and Gareth (1999: 74) ไดใหความหมายของความผูกพันองคการวาเปนรูปแบบ
ของความรูสึกและความเชื่อทั้งหมดที่สมาชิกมีตอองคการทั้งหมด ระดับของความผูกพันสามารถมี
ตั้งแตระดับสูงสุดถึงต่ําสุด และสมาชิกขององคการสามารถที่จะมีทัศนคติในหลายแงมุมเกี่ยวกับ
องคการของตนได
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Ivancevich and Mattteso (2002: 206) ไดกลาววา ความผูกพันตอองคการประกอบดวย
ทัศนคติ3 ประการคือ

1. มีความรูสึกวาองคการมีเปาหมายชัดเจน
2. มีความรูสึกถึงการมีสวนรวมในองคการ
3. มีความรูสึกจงรักภักดีตอองคการ

จุไรรัตน(2530: 10) ไดสรุปความหมายตามทัศนะของ Field วาความผูกพันมีที่มาหลาย
ทาง เชน จากความคาดหวังทางวัฒนธรรมที่ถือเปนขอปฏิบัติโดยทั่วไป จากกฎระเบียบของทาง
ราชการ และจากการปรับตัวตอการงานอาชีพ และตอความคาดหวังที่มีตอประสบการณในการ
ทํางาน ซึ่งสิ่งเหลานี้เกิดจากปจจัยภูมิหลังทางสังคมของบุคคลเปนหลัก แตมีขอแตกตาง
และผลกระทบมาจากแนวคิดในเรื่องภาพพจนของตัวเอง กรอบอางอิง และการเลือกอาชีพ

จากที่กลาวมานั้นจะเห็นไดวา ความหมายดานทัศนคติของสมาชิกในองคการเปนการ
แสดงออกถึงการรับรูและความรูสึกที่มีตอองคการ ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
มีเปาหมายและวัตถุประสงคสอดคลองกับองคการและมีความปรารถนาที่จะอยูกับองคการ

สรุปไดมีนักวิชาการหลายทานใหความหมายของความผูกพันตอองคการ โดยแบง
ความหมายเปน 2 ดาน คือ ดานพฤติกรรม และดานทัศนคติ ที่กลาวมานั้น ผูวิจัยจะใชความหมาย
ในดานพฤติกรรมตามทัศนะของ Steers เปนแนวทางในการศึกษา ซึ่งประกอบดวยลักษณะ 
3 ประการคือ

1. ความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ
2. ความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถ เพื่อประโยชนของ

องคการ
3. ความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคการตอไป 

ความสําคัญของความผูกพันตอองคการ

จากที่กลาวแลววา ความผูกพันตอองคการเปนสิ่งที่มีความสําคัญตอความอยูรอด และ
ความมีประสิทธิผลขององคการ และยังเปนตัวทํานายการลาออกไดดีกวาความพึงพอใจในการ
ทํางาน ผูที่มีความผูกพันตอองคการสูงจะปฏิบัติงานไดดีกวาผูที่มีความผูกพันตอองคการต่ํา
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หรือไมมีเลย ซึ่งผลดีก็จะตกอยูกับองคการและผูปฏิบัติการเอง และสิ่งเหลานั้นเปนสิ่งที่
ปรารถนาของทุกองคการ ซึ่งมีนักวิชาการไดกลาวถึงความสําคัญของความผูกพันตอองคการไว
ดังนี้

Buchanun II (1974 อางถึงใน จิรประภา, 2545: 14) กลาววาความผูกพันเปนทัศนคติที่
สําคัญอยางยิ่งสําหรับองคการไมวาจะเปนองคการแบบใด เพราะความผูกพันเปนตัวเชื่อมระหวาง
จินตนาการของมนุษยกับจุดมุงหมายขององคการ ทําใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึกเปนเจาของ
องคการและเปนผูมีสวนรวมในการเสริมสรางสภาพและความเปนอยูที่ดีขององคการ รวมทั้งชวย
ลดการควบคุมจากภายนอกอีกดวย โดยสรุปแลวความผูกพันตอองคการเปนเงื่อนไขลวงหนา
สําหรับองคการทางสังคมที่จะประสบความสําเร็จ

Steers (1977: 48) ใหความเห็นวา ความผูกพันตอองคการสามารถใชทํานายอัตราการ 
เขา–ออก จากงานของสมาชิกองคการไดดีกวาการศึกษาเรื่องความพึงพอใจในงานเสียอีก กลาวคือ

1. ความผูกพันตอองคการ  เปนแนวคิดซึ่งมีลักษณะครอบคลุมมากกวาความพึงพอใจ
ในงาน สามารถสะทอนถึงผลโดยทั่วไปที่บุคคลสนองตอบตอความตองการโดยสวนรวม ในขณะที่
ความพึงพอใจในงาน สะทอนถึงการตอบสนองของบุคคลตองานหรือแงใดแงหนึ่งของงานเทานั้น

2. ความผูกพันตอองคการคอนขางจะมีเสถียรภาพมากกวาความพึงพอใจ ถึงแมจะมีการ
พัฒนาไปอยางชา  ๆแตก็จะอยูอยางมั่นคง

3. ความผูกพันตอองคการเปนตัวชี้ที่ดีถึงความมีประสิทธิภาพขององคการ

Hellrigel et al. (2001 : 54) กลาววา ผูบริหารใหความสนใจความผูกพันตอองคการมาก 
เพราะความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการและการเปลี่ยนงานมีความสําคัญมาก ถา
สมาชิกในองคการมีความผูกพันตอองคการอยางเขมแข็งก็จะลาออกนอยลง ความผูกพัน ตอ
องคการที่มีมากจะสัมพันธกับการขาดงานนอยลงและทํางานมีประสิทธิผลมากขึ้น ใสใจงานมาก
ขึ้น นอกจากนี้ความผูกพันตอองคการสวนบุคคลมีแนวโนมที่จะไปสูเปาหมายขององคการโดยตรง
และมีผลทางบวกตอการวัดประสิทธิผลของงาน

Ivancevich and Mattteson (2002: 206) ไดศึกษาการวิจัยพบวาหากขาดความผูกพัน
ตอองคการจะทําใหประสิทธิผลขององคการลดลง สมาชิกที่มีความผูกพันตอองคการจะไมคอย
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ลาออก นอกจากนี้สมาชิกที่ผูกพันตอองคการและมีความชํานาญจะไมตองการหัวหนาที่ดูแล
ใกลชิด ทําใหลดคาใชจายที่ตองมีหัวหนาคอยกํากับได สมาชิกที่มีความผูกพันจะรับรูคุณคาและ
ความสําคัญของการบูรณาการเปาหมายสวนบุคคลและองคการเขาดวยกัน

Greenberg (2002: 131) กลาววาความผูกพันตอองคการจะทําใหเกิดผลตอองคการ คือ

1. สมาชิกมีแนวโนมจะไมลาออกจากงาน  
2. สมาชิกเต็มใจที่จะอุทิศตนเพื่อองคการ

เสนาะ(2535: 34-35) กลาวถึงความสําคัญของความผูกพันตอองคการ คือการกอใหเกิด
ความไววางใจกัน ชวยแกไขหรือลดความขัดแยง เปนสิ่งกระตุนใหตัดสินใจและแกปญหาไดเร็วขึ้น 
ขจัดการปองกันตนเอง ลดความเห็นแกตัว และสรางระบบการสื่อสารที่ดี

ปรียาพร(2547: 45-46) ไดใหความสําคัญของความผูกพันตอองคการ เปนตัวบงชี้ถึง
ประสิทธิภาพของความผูกพันและความมั่นคงของสมาชิกในองคการการที่บุคคลจะเกิดความ
ผูกพันตอองคการ และมีความตองการที่จะอยูกับองคการนั้น มีปจจัยในดานตางๆ ดังนี้ 

1. ธรรมชาติของบุคคล เปนลักษณะประจําตังของบุคคลนั้น ในดานจิตวิทยา บุคคลตอง
มีความตองการ มีเจตคติและคานิยม มีอารมณ มีความแตกตางระหวางบุคคลทั้งสติปญญา ความ
สนใจรวมถึงบุคลิกภาพและความสามารถในการปรับตัวของบุคคลนั้น

2. ธรรมชาติของกลุม บุคคลตองอยูรวมกับผูอื่นในดานการทํางาน ความสัมพันธและ
ความสนับสนุนจากกลุม จึงเปนสิ่งที่ดึงดูดใหเขาอยูในกลุมได ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
เพื่อนรวมงานและผูใตบังคับบัญชา

3. ธรรมชาติขององคการ องคการไดสรางสิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางานตลอดจน
สภาพแวดลอมขององคการ

4. ธรรมชาติของการทํางานลักษณะของงานที่ทําความพึงพอใจในการทํางาน
ความสนใจในงาน
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จากแนวคิดของนักวิชาการที่กลาวมานั้น ผูวิจัยพอที่จะสรุปไดวา ความผูกพันตอองคการมี
ความสําคัญตอองคการในดานการดําเนินงาน เปนตัวบงชี้ถึงความพอใจ ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลขององคการ มีการบูรณาการเปาหมายสวนบุคคลและองคการเขาดวยกัน กอใหเกิด
ความไววางใจ ลดความขัดแยง สามารถตัดสินใจและแกปญหาไดเร็วขึ้น รวมทั้งสรางระบบสื่อสารที่ดี

องคประกอบหรือปจจัยที่เกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ

ความผูกพันตอองคการ ไดมีการศึกษาอยางมาก แตยังไมมีการศึกษาใดที่พบตัวแปรที่จะ
สามารถอธิบายพฤติกรรมความผูกพันตอองคการอยางครอบคลุมครบถวน ซึ่งจากการที่ผูวิจัยได
ตรวจเอกสารและงานวิจัยพบวา ตัวแปรที่ใชในการศึกษาความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการแตกตางกันไปตามความสนใจของนักวิชาการแตละทาน ดังนี้ 

Steers (1977: 121-122) เสนอวามี 3 องคประกอบ ที่เปนปจจัยกําหนดความผูกพันตอ
องคการ  ไดแก

1. ลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน(Personal characteristics) รวมไปถึงระยะเวลาการ
ทํางานในองคการและลักษณะความตองการของพนักงาน เชน ความตองการประสบความสําเร็จ 
เปนตน

2. ลักษณะของงาน ซึ่งเปนงานที่พนักงานรับผิดชอบอยู เชน ความมีเอกลักษณของงาน 
และโอกาสในการปฏิสัมพันธกับผูรวมงาน เปนตน

3. ประสบการณทํางาน ซึ่งเปนสิ่งที่บุคคลไดรับและเรียนรู เมื่อเขาไปทํางานในองคการ 
เชน ความรูสึกของพนักงานที่มีตอองคการ ความนาเชื่อถือขององคการ และทัศนคติของกลุมที่มี
ตอองคการ เปนตน 

Mowday et al. (1982: 28-35) เสนอวา ปจจัยที่กําหนดความผูกพันตอองคการสามารถ
จัดเปนกลุมได 4 กลุมใหญ  ๆดังนี้

1. ลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน ไดแก เพศ อายุ รายได สถานภาพทางการสมรส
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับการศึกษา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ความตองการมีอํานาจเหนือผูอื่น 
เปนตน พบวา พนักงานหญิงมีแนวโนมที่จะมีความผูกพันตอองคการสูงกวาเพศชาย ลักษณะสวน
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บุคคลสวนใหญจะมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ แตระดับการศึกษา
มีความสัมพันธทางลบกับความผูกพันตอองคการ

2. ลักษณะของงานหรือบทบาทที่เกี่ยวของกับงาน พบวาการทํางานใหมีคุณภาพ จะทํา
ใหพนักงานมีความผูกพันตอองคการมากขึ้น บทบาทที่ชัดเจน และสอดคลองกับบทบาทสวน
บุคคล จะมีความสัมพันธโดยตรงกับความผูกพันตอองคการ

3. ลักษณะโครงสรางองคการ พบวาโครงสรางองคการที่มีความหลากหลายจะมีอิทธิพล
ตอความผูกพันตอองคการ เชน ระดับของความเปนทางการ ความชัดเจนในหนาที่ การกระจาย
อํานาจการมีสวนรวมในการตัดสินใจ และการมีอํานาจในการควบคุมการทํางานของตนเองจาก
ที่กลาวมาขางตนจะมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ

4. ประสบการณในการทํางาน ซึ่งเปนสิ่งที่เกิดขึ้นในชวงระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคการ 
เชน ทัศนคติของกลุมทํางานที่มีตอองคการ ความนาเชื่อถือขององคการ ความรูสึกวาตนเอง
มีความสําคัญตอองคการ ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคการ เปนตน 
มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ

Steer and Porter (1983: 443-444) ไดสรุปวาสิ่งที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ
นั้นมี4 องคประกอบ คือ

1. คุณลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ ระดับการศึกษาระยะเวลาการปฏิบัติงาน
ในองคการ และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์

2. คุณลักษณะของงานและบทบาทในการทํางานเชน งานที่ทําเปนงานที่มีคุณคา 
มีบทบาทที่เดนชัด มีความสําคัญ สิ่งเหลานี้มีความสัมพันธโดยตรงกับความผูกพันตอองคการ

3. โครงสรางขององคการ จะตองมีลักษณะเปนระบบที่มีแบบแผน มีหนาที่เดนชัด 
มีการกระจายอํานาจ การใหผูรวมงานมีการตัดสินใจ การมีสวนเปนเจาของ สิ่งเหลานี้นับวา
มีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันตอองคการ

4. ประสบการณทํางานเปนเหตุการณ ในระหวางการทํางานความสามารถในการพึ่งพา
ได และการปฏิบัติตัวของผูบังคับบัญชา ความรูสึกวาตนเองเปนบุคคลสําคัญรวมถึงทัศนคติ
ที่มีตอผูรวมงาน สิ่งเหลานี้นับวามีอิทธิพลในทางบวกกับความผูกพันตอองคการ
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Baron (1986: 163-164)ไดเสนอวา ความผูกพันตอองคการเกิดจากปจจัยหลายประการ 
ไดแก 

1. ตัวงาน คือ ระดับความรับผิดชอบในงานที่สูง การมีอิสระในการทํางาน ความนาสนใจ
และความหลากหลายของงาน มีสวนทําใหความผูกพันตอองคการสูงขึ้น ในทางตรงขาม หากวามี
ความตึงเครียดหรือมีความคลุมเครือในบทบาทจะทําใหความผูกพันตอองคการลดลง

2. โอกาสในการจางงาน คือ ถาบุคคลรับรูวามีโอกาสในการหางานอื่นหรือมีทางเลือกที่
มากขึ้น จะมีความผูกพันตอองคการลดลง

3. ลักษณะสวนบุคคล คือ บุคคลที่มีอายุมาก มีระยะเวลาการทํางานที่นาน หรือมีความ
อาวุโสกวาในตําแหนงงาน และบุคคลที่พึงพอใจกับระดับผลการปฏิบัติงานของตนเอง มีแนวโนม
วามีความผูกพันในระดับสูง

4. ปจจัยที่เกี่ยวของกับการจัดการรูปแบบของงานโดยทั่วไป เชน ความพึงพอใจใน
หัวหนางาน ความพึงพอใจในความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจใน
สวัสดิการที่ใหกับพนักงานขององคการ จะทําใหพนักงานมีความผูกพันในระดับสูง

Luthans (1992: 125) กลาววา ทัศนคติของความผูกพันตอองคการ ประกอบดวย

1. กลุมลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ ระยะเวลาการปฏิบัติงานในองคการ และลักษณะ
นิสัยของบุคคล เปนความรูสึกดานบวกหรือลบ หรือการพิจารณาถึงการควบคุมภายในและการ
ควบคุมภายนอก

2. ลักษณะขององคการ เชน การออกแบบงานและลักษณะของผูนํา

3. ปจจัยที่ไมใชลักษณะขององคการ เชน ทางเลือกอื่นๆ ที่มีหลังจากพิจารณาทางเลือก
แลว ถาองคการนั้นอยูในระดับแนวหนาที่จะเลือกเขาไปปฏิบัติงานก็จะทําใหมีความรูสึกผูกพัน
ตามมา
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Hellrigel et al.(2001: 54) ไดกลาวถึงความผูกพันตอองคการมีปจจัยคลายกับ
ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันตอองคการอาจมีที่มาหลากหลาย อาจมาจากลักษณะสวนบุคคล
ของสมาชิกและมาจากประสบการณดานการทํางานกับความคาดหวังของสมาชิก ความผูกพันตอ
องคการอาจไดรับอิทธิพลจากประสบการณทํางาน คาตอบแทน ความสัมพันธกับหัวหนาและ
เพื่อนรวมงาน สภาพแวดลอมที่ทํางาน โอกาสของความกาวหนาและอื่นๆ ที่เปนปจจัยทําใหมี
ความผูกพันตอองคการมากหรือนอย  นอกจากนี้ยังไดกลาวถึงความผูกพันตอองคการมีแนวโนมที่
จะเพิ่มมากขึ้นสืบเนื่องมาจาก

1. ใชเวลาในที่ทํางานมากขึ้นทําใหสมาชิกมีสวนรวมกับองคการและผูกพันกับเพื่อน
รวมงาน 

2. หัวหนาไดเพิ่มขอดีตางๆ ที่ชวยพัฒนาใหเกิดทัศนคติทางบวกในการปฏิบัติงาน
3. สมาชิกตองสรางความสัมพันธกับงานเดิมไว เนื่องจากโอกาสในตลาดแรงงานจะนอยลง

เมื่อมีอายุมากขึ้น

ผูวิจัยไดนําองคประกอบหรือปจจัยที่เกี่ยวกับความผูกพันตอองคการของนักวิชาการท าน
ตางๆ มาปรับใชเพื่อเปนแนวทางในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ โดยจะนําเอาปจจัยลักษณะสวนบุคคล
มาเปนตัวแปรปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ

ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยจะใชความหมายดานพฤติกรรมตามทัศนคติของ Steers เปน
แนวทางในการศึกษา ทั้งนี้เนื่องจากวาความหมายตามทัศนะของSteersนั้นจะครอบคลุม
พฤติกรรมความผูกพันตอองคการ ซึ่งประกอบดวยลักษณะ 3 ประการคือ

1. ความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ
2. ความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถ เพื่อประโยชนของ

องคการ 
3. ความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคการตอไป

โครงสรางการบริหารงานของโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวีณศรีราชา

โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวีณศรีราชาซึ่งเปนองคการที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้  
ผูวิจัยไดทําการตรวจสอบเอกสารเกี่ยวกับประวัติ วิสัยทัศน พันธกิจเปาประสงค นโยบาย
โครงสรางการบริหารงานบทบาทหนาที่ของฝายการพยาบาล  สายการบังคับบัญชาของฝายการ
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พยาบาลลักษณะงานโดยทั่วไปของพยาบาลอัตราเงินเดือนและสวัสดิการ(โรงพยาบาลเด็จพระ
บรมราชเทวีณศรีราชา, 2548)

ประวัติโดยยอ

สมเด็จพระศรีสวรินทิราบรมราชเทวีพระพันวัสสาอัยยิกาเจาพระบรมราชเทวีใน
พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหัว ผูทรงดํารงตําแหนง“ชนนีผูบํารุง” ของสภาอุณาโลมแดง
แหงชาติสยามแตครั้งเริ่มกอตั้งเมื่อครั้งดํารงพระอิสริยยศเปนสมเด็จพระนางเจาสวางวัฒนาพระบรม
ราชเทวี ทรงพระปริวิปโยคเศราโศกเสียพระทัยดวยเหตุที่สมเด็จพระเจาลูกยาเธอเจาฟาสิ้นพระชนม
ในเวลาใกลๆ กันถึง 2 พระองคและหนึ่งในสองพระองคนั้นคือ พระราชโอรสองคใหญ ซึ่งกําลังทรง
ดํารงพระอิสริยยศเปนสมเด็จพระบรมโอรสาธิราช เจาฟามหาวชิรุณหิศ สยามมกุฎราชกุมารนับเปน
การสูญเสียอยางใหญหลวงสุดที่จักหักหามความเศราสลดเสียพระทัยลงไดในระยะเวลาอันสั้นจึงเปน
เหตุใหทรงพระประชวรจนถึงกับจะทรงพระดําเนินเองเกือบไมได

ในป พ.ศ. 2440 พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหัวจึงไดทรงพระกรุณาโปรดเกลาฯ 
ใหเลือกหาที่ชายทะเลซึ่งมีอากาศดีสําหรับเปนที่ประทับรักษาพระองค ของสมเด็จฯ ตามคําแนะนํา
ถวายของแพทยและทรงเลือกไดที่ตําบลบางพระ จังหวัดชลบุรี (ซึ่งเปนที่ตั้งกองทหารเรือชายทะเลที่5
เกา) จึงไดทรงพระกรุณาโปรดเกลาฯ ใหสมเด็จฯเสด็จแปรพระราชฐานไปประทับรักษาพระองคที่
ตําบลนี้ และก็ไดผลตามพระราชประสงคคือพระอาการประชวรของสมเด็จฯ ไดทุเลาดีขึ้น

ในครั้งนั้นเจาพระยาสุรศักดิ์มนตรี (เจิมแสงชูโต) ซึ่งออกไปอํานวยการบริษัทปาไมอยูที่ศรี
ราชาไดรับพระบรมราชโองการใหเปนผูอภิบาลสมเด็จฯ ดวยผูหนึ่งจึงไดดําริสรางเรือนไมขนาดใหญ
ขึ้นหลังหนึ่งที่ชายทะเลตรงเนื้อที่ทานหางจากหาดทรายลงไปประมาณ 1 เสนเมื่อสรางเสร็จไดถวาย
เปนพระตําหนักที่ประทับอยูเกือบ 1 ปพระอาการประชวรก็ทรงทุเลาขึ้นเปนลําดับทรงพอพระ
ราชหฤทัยที่จะประทับอยู ณตําบลนี้อีกตอไปเปนเวลานานแตพระตําหนักที่เจาพระยาสุรศักดิ์มนตรี
จัดถวายนั้นคับแคบ และอยูในทะเลไมถาวรแข็งแรงจึงทรงดําริเลือกหาพื้นที่ดินบนฝงตําบลศรีราชา
สําหรับสรางพระตําหนักเปนที่ประทับตอไปขณะที่ประทับอยูที่ตําบลศรีราชานั้น ไดมีขาราชบริพาร
และเจาหนาที่ประจําการรักษาพระองคเปนจํานวนมาก ทั้งขาราชการฝายทหารและพลเรือนยอมมีการ
ปวยไขเปนธรรมดา และตําบลนี้ก็อยูหางไกลแพทยและเครื่องอุปกรณการรักษาพยาบาลในขณะนั้น
สมเด็จฯซึ่งมีน้ําพระทัยเปยมดวยพระเมตตาคุณ ทรงดําริวาถาไดมีสถานที่พยาบาลคนเจ็บไขขึ้นใน
ตําบลนี้ นอกจากจะไดใชเปนที่รักษาพยาบาลขาราชการบริพารและผูที่ตามเสด็จนั้นแลวยังจะเปน
สาธารณะประโยชนใหประชาชนในทองถิ่นที่ใกลเคียงไดพึ่งพาอาศัยยามเจ็บไข เปนสาธารณกุศลและ
เปนการชวยชาติบานเมืองอีกสวนหนึ่งดวย จึงรับสั่งใหพระบรมวงศเธอสมเด็จกรมพระสวัสดิ์วัตน-
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วิศิษฎ และเจาพระยาสุรศักดิ์มนตรีคิดจัดการเรื่องนี้ตามพระราชประสงค มีพระบําบัดสรรพโรค 
(หมอเอชอาดัมสัน) เปนผูชวยในการกะแผนผังกอสราง และไดตกลงเลือกเอาที่ในน้ําชายทะเลซึ่งอยู
หางจากพระตําหนักในทะเลเดิมประมาณ 4 เสน เปนที่ปลูกสรางโรงพยาบาลขั้นตนสรางเปนเรือน 2
ชั้นขึ้นกอน 1 หลัง แลวเพิ่มอีก 4 หลังเรือนทั้งหมดเปนเรือนไม หลังคามุงดวยจากการกอสรางได
แลวเสร็จในตนเดือนกันยายน พ.ศ.2445 ซึ่งขณะนั้นสมเด็จฯประทับอยูในกรุงเทพฯ จึงไดทรงพระ
กรุณาโปรดเกลาฯ ใหพระเจาบรมวงศเธอกรมหมื่นวิวิธวรรณปรีชา ซึ่งดํารงตําแหนงเปนอธิบดีกรม
พยาบาลกระทรวงธรรมการในเวลานั้น เสด็จประกอบพิธีเปดเมื่อวันที่10 กันยายนพ.ศ.2445
วันคลายวันประสูติของสมเด็จฯและไดเริ่มเปดรับคนไขเขารับการรักษาและพํานักอาศัยแตวันนั้นเปนตนมา

ในปตอมาพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหัวเสด็จประพาสหัวเมืองชายทะเล 
ตะวันออกไดทรงแวะเยี่ยมสมเด็จฯและเสด็จโรงพยาบาลแหงนี้ พรอมกับพระราชทานชื่อ โรงพยาบาล
วา“โรงพยาบาลสมเด็จฯ” เปนสิริมงคลนับตั้งแตนั้นมาตอมาประชาชนไดเรียกขานกันจนติดปากวา
โรงพยาบาลสมเด็จฯณศรีราชาเวลาลวงมาประมาณ 5-6ป ขุนปราณเขตตนครผูดูแลโรงพยาบาลได
นําความกราบบังคมทูลสมเด็จฯใหทรงทราบวาสถานที่ของโรงพยาบาลซึ่งสรางไวแตเดิมในทะเล ชํารุด
ทรุดโทรม เปนที่นากลัวอันตรายแกคนเจ็บไขและเจาหนาที่เวลามีพายุและคลื่นลมจัด จะซอมแซมก็
ไมถาวรสมเด็จฯทรงมีพระเมตตาและทรงหวงใยในความปลอดภัยของคนไขและเจาหนาที่จึงโปรด
เกลาฯ ใหยายโรงพยาบาลขึ้นมาอยูบนบกในที่ดินซึ่งไดทรงบริจาคทรัพยสวนพระองคซื้อไว 
โรงพยาบาลสมเด็จฯ ณ ศรีราชาในชั้นแรกทรงฝากการปกครองไวกับโรงพยาบาลศิริราช

ครั้นถึงพ.ศ.2461 ไดโปรดเกลาฯมอบโรงพยาบาลนี้ใหแกจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยจัดการ
ในความดูแลของกระทรวงธรรมการจนถึงเดือนเมษายนพ.ศ. 2471จึงโปรดเกลาฯใหโอน
โรงพยาบาลจากกระทรวงธรรมการ ไปสังกัดสภากาชาดไทยตั้งแตนั้นมาโรงพยาบาลสมเด็จฯณศรี
ราชาเปนหนวยงานหนึ่งในสภากาชาดไทยซึ่งเริ่มจากเรือนในทะเลทั้งที่ดินอาคารสมเด็จฯ
พระราชทานใหเปนโรงพยาบาลนี้ทั้งสิ้นพรอมดวยพระราชทรัพยอีกจํานวนมากอยางตอเนื่อง ซึ่ง
โรงพยาบาลสมเด็จฯณศรีราชาในปจจุบันไดมีชื่อเปนทางการวา“โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี
ณศรีราชา” ตั้งอยู ณ อําเภอศรีราชา จังหวัดชลบุรี

วิสัยทัศน

มุงมั่นสูมาตรฐาน พัฒนาการตอเนื่อง
เลื่องลือดานบริการ บริหารงานโปรงใส
ไดเรียนรูรวมกัน ชวยสรางสรรคสังคม
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พันธกิจ

โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวีณศรีราชามีขอบเขตพันธกิจดังนี้

1. ใหบริการดานการแพทยแบบองครวมอยางครบวงจร(ตรวจรักษาปองกันสงเสริม
ฟนฟู) แกประชาชนทั่วไป โดยไมเลือกเพศวัยเชื้อชาติศาสนาและฐานะทางการเงินเพื่อความ
มีสุขภาพดีของประชาชนในเขตจังหวัดชลบุรีและจังหวัดในชายทะเลฝงตะวันออก

2. ใหความรวมมือกับมหาวิทยาลัยและแพทยสภาในการเสริมทักษะดานการแพทย
การพยาบาลและดานอื่นๆ แกนักศึกษาทั้งกอนและหลังปริญญา

3. รวมกับหนวยงานของสภากาชาดไทยในการจัดหาโลหิตดวงตาอวัยวะอาสากาชาด
และบรรเทาทุกขแกผูประสบอุบัติเหตุและภัยธรรมชาติในเขตจังหวัดชลบุรีและจังหวัดในชายฝง
ตะวันออก

4. ใหความรวมมือกับองคกรทองถิ่นในดานสุขภาพ

เปาประสงค

1. เสริมงานดานการรักษาพยาบาลของรัฐ

2. เปนที่พึ่งทางเลือกแกประชาชนดานการรักษาพยาบาล โดยมุงใหบริการที่ดีมีคุณภาพ
แบบเอกชนแตราคาแบบรัฐบาล

3. สืบสานเจตนารมณของสมเด็จพระศรีสวรินทิรา บรมราชเทวี พระพันวัสสา อัยยิกาเจา 
ในการรักษาพยาบาลผูดอยโอกาสในสังคม

4. สงเสริมปณิธานของสภากาชาดไทยในการใหการดูแลรักษาพยาบาลผูปวยโดยไม
แบงแยกผูปวยทั้งเศรษฐานะ เชื้อชาติการเมือง
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นโยบาย

1. โรงพยาบาลใหบริการโดยหลักเมตตาธรรม มุงประโยชนของผูปวยและองคกรเปนที่ตั้ง
2. โรงพยาบาลใหการบริการดวยจิตสํานึกในการใหบริการ
3. โรงพยาบาลมุงมั่นพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง
4. เจาหนาที่ทุกทานปฏิบัติงานประสานสัมพันธเปนทีม

โครงสรางการบริหารงานโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวีณศรีราชา

ภาพที่1 โครงสรางการบริหารงานโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศ
ที่มา: สํานักงานการเจาหนาที่ สภากาชาดไทย(2548)

โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวีณศรีราชา

ฝายบริหารงานทั่วไป

ฝายเวชศาสตรชันสูตร

ฝายเวชกรรมฟนฟู

ฝายอายุรกรรม

ฝายวิชาการ

ฝายการเงินและบัญชี

ฝายผูปวยนอกและ
อุบัติเหตุ

ฝายวิสัญญีวิทยา

ฝายศัลยกรรมกระดูก
และขอ

ฝายกุมารเวชกรรม

ฝายโภชนาการ

ฝายทันตกรรม

ฝายการพยาบาล

ฝายเวชระเบียนและ
สถิติ

ฝายสูติ-นรีเวชกรรม

หนวยงานคอมพิวเตอรและสารสนเทศ

ฝายยาและเวชภัณฑ

ฝายรังสีวิทยา

ฝายศัลยกรรม

ฝายจักษุโสตศอ
นาสิกและลาริงซ
หนวยงานพยาธิวิทยา
รีราชา

กายวิภาค
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บทบาทและหนาที่ของฝายการพยาบาล

บทบาทและหนาที่ของฝายการพยาบาลโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวีณศรีราชา
มีดังตอไปนี้(สํานักงานการเจาหนาที่ สภากาชาดไทย, 2548)

1. ใหบริการพยาบาลแกผูปวยและประชาชนทั่วไปทั้งรางกาย จิตใจ และสังคม

2. บริหารงานดานบุคลากร และบริหารงานทั่วไป เชน อัตรากําลัง พัสดุ งบประมาณ

3. ใหบริการดานวิชาการพยาบาลแกบุคลากรในทีมสุขภาพผูปวย และประชาชนทั่วไป 
โดยยึดหลักจรรยาบรรณวิชาชีพ และความรับผิดชอบตอสังคม

4. ประสานงานรวมมือกับหนวยงานอื่น  ๆ

สายการบังคับบัญชาของฝายการพยาบาลโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวีณศรีราชา

ที่มา: สํานักงานการเจาหนาที่ สภากาชาดไทย (254

หัวหนาพยาบาล  โรงพยาบาลสมเด็จฯ

ผูชวยหัวหนาพยาบาล 
ดานบริหาร

ผูชวยหัวหนาพยาบาล 
ดานวิชาการ

ระดับ8

ระดับ8
ผูชวยหัวหนาพยาบาล 

ดานบริการ

ภาพที่2 สายการบังคับบัญชาฝายการพยาบาล 
- ผูตรวจการพยาบาล ระดับ7-8
- หัวหนาหอผูปวย         ระดับ 7
- พยาบาล ระดับ3-5 (6)
- ผูชวยพยาบาล            ระดับ 1-4
- เจาหนาที่พยาบาล        ระดับ 1-4
- เจาหนาที่ธุรการ          ระดับ 1-4 / - ลูกจางประจํา
8)
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ลักษณะงานโดยทั่วไปของพยาบาล

 มีลักษณะงานที่ตองปฏิบัติโดยผูที่ไดรับใบอนุญาตประกอบโรคศิลปสาขาการพยาบาล 
หรือสาขาการพยาบาลและการผดุงครรภชั้นหนึ่ง ปฏิบัติงานสงเสริมและการพัฒนาบริการพยาบาล 
และปฏิบัติงานตรวจวินิจฉัยและบําบัดรักษาภายใตการควบคุมของแพทย โดยทําหนาที่เปนผู
ใหบริการ วางแผน ประสานงาน ประเมินผลและบันทึกผลการใหการพยาบาล ศึกษาวิเคราะห 
คิดคนพัฒนาการพยาบาลและควบคุมการพยาบาลใหเปนไปอยางมีคุณภาพและอยูในมาตรฐาน 
สงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถทางการพยาบาลใหกับเจาหนาที่ที่เกี่ยวของกับงานการ
พยาบาล จัดสถานที่และเตรียมอุปกรณที่ใชในการรักษาพยาบาล ชวยแพทยในการตรวจวินิจฉัย
และบําบัดรักษา จัดเตรียมและสงเครื่องมือในการผาตัด ชวยแพทยในการใชยาระงับความรูสึก 
หรือใชเครื่องมือพิเศษบางประเภทเพื่อการวินิจฉัยและบําบัดรักษาตลอดจนปฏิบัติงานการ
วางแผนครอบครัวและการผดุงครรภ การสงเสริมสุขภาพและปองกันโรค การฟนฟูสภาพผูปวย 
และปฏิบัติหนาที่อื่นที่เกี่ยวของ(สํานักงานการเจาหนาที่ สภากาชาดไทย, 2548)

อัตราเงินเดือนและสวัสดิการ

อัตราเงินเดือนและสวัสดิการของพยาบาลโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวีณศรีราชา
ผูวิจัยสรุปไดดังนี้(สํานักงานการเจาหนาที่ สภากาชาดไทย, 2548 : 18-68)

1. อัตราเงินเดือนอัตราเงินเดือนของพยาบาลโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวีณ
ศรีราชา อนุโลมตามเกณฑขาราชการพลเรือน จะไดรับเงินเดือนเทากับวุฒิการศึกษาปริญญาตรี
ทั่วๆไปตางตรงที่ไดรับคาวิชาชีพพยาบาลและไดคาตอบแทนการอยูเวร

2. สิทธิและสวัสดิการ

2.1 สวัสดิการในการรักษาพยาบาลทั้งครอบครัว(เปนไปตามระเบียบสภากาชาด
ไทย วาดวย การใหสวัสดิการในการรักษาพยาบาลแกผูปฏิบัติงานใหสภากาชาดไทย พ.ศ.2537
ระเบียบนี้ใหไว วันที่ 5 ตุลาคมพ.ศ.2537)

2.2 คาเลาเรียนบุตรสามารถเบิกคาเลาเรียนบุตรไดตามระเบียบของ
กระทรวงการคลังไดเฉพาะบุตรคนที่1 ถึงคนที่3
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2.3 การประกันอุบัติเหตุ

2.4 สวัสดิการเงินกู

2.5 เงินชวยคาทําศพ

2.6 เงินทําขวัญบุคลากรสภากาชาดไทย

2.7 การขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ

2.8 บําเหน็จบํานาญพยาบาลทุกคนที่บรรจุกอนวันที่ 1 มกราคมพ.ศ.2549 ยังไดรับ
บําเหน็จบํานาญเหมือนเดิมยกเวนพยาบาลที่ไดรับการบรรจุตั้งแตวันที่1 มกราคมพ.ศ.2549 เปน
ตนไป จะไมมีสิทธิไดรับบําเหน็จบํานาญเปลี่ยนเปน “กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ” แทน

2.9 กองทุนสํารองเลี้ยงชีพเริ่มใชตั้งแตวันที่1มกราคมพ.ศ.2549(ยกเลิกบําเหน็จ
บํานาญ)

2.10 สหกรณออมทรัพยสภากาชาดไทย(ตองสมัครเปนสมาชิกถึงจะไดรับ
ผลประโยชน)

2.11สมาคมฌาปนกิจสงเคราะหสภากาชาดไทย(ตองสมัครเปนสมาชิกถึงจะไดรับ
ผลประโยชน)

ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ

ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดนําผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับบรรยากาศองคการและความผูกพัน
ตอองคการมาประกอบการศึกษาวิจัยซึ่งผลงานวิจัยดังกลาวมีผูศึกษาไวเปนจํานวนมาก ในที่นี้
ผูวิจัยไดนํามาเฉพาะบางเรื่อง ดังนี้
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ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับบรรยากาศองคการ

ชญานุช(2541) ศึกษาความสัมพันธระหวางทัศนคติตอผูนํากับบรรยากาศองคการ
พบวา พนักงานบริษัท กระเบื้องกระดาษไทย จํากัด มีการรับรูบรรยากาศองคการโดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง เมื่อแยกวิเคราะหตามปจจัยสวนบุคคล พบวา เพศอายุระดับการศึกษาและอายุ
งานที่ตางกันมีผลทําใหการรับรูบรรยากาศองคการตางกัน

สุนทรี(2541) ศึกษาบรรยากาศองคการของโรงพยาบาลตํารวจ สรุปวาบรรยากาศ
องคการของโรงพยาบาลตํารวจเอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงานของพยาบาลตรีโรงพยาบาลตํารวจใน
ระดับปานกลางและการรับรูตอบรรยากาศองคการตามแตละตัวแปรนั้น พยาบาลตรี สวนใหญมี
การรับรูตอทุกตัวแปรในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาตามปจจัยสวนบุคคลแลว พบวาอายุ
ระดับชั้นยศ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับเงินเดือน และแผนกที่ปฏิบัติงานตางกัน มีผลทําให
พยาบาลตรีโรงพยาบาลตํารวจมีการรับรูตอบรรยากาศองคการตางกัน

เรืองศักดิ์(2542) ศึกษาการรับรูของพนักงานบริษัท เทเลคอมเอเชีย คอรปอเรชั่น จํากัด
(มหาชน) ตอบรรยากาศองคการ และทัศนคติของพนักงานตอการปฏิบัติงาน พบวา ปจจัยสวน
บุคคล ไดแก เพศสถานภาพสมรส รายไดและตําแหนงในการทํางานตางกัน มีผลทําใหพนักงาน
ทุกตําแหนงรับรูบรรยากาศองคการตางกัน 

บุญญตา(2545) ศึกษาการรับรูบรรยากาศองคการของพนักงานธนาคารนครหลวงไทย 
จํากัด(มหาชน) กรณีศึกษาสํานักงานใหญ พบวาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการรับรูบรรยากาศองคการ 
ไดแก เพศ สถานภาพสมรสและสายงานตางกันมีการรับรูเกี่ยวกับบรรยากาศองคการตางกัน 

รัตนา(2546) ศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความพึงพอใจในการ
ทํางานของพนักงานธนาคารออมสิน สํานักงานใหญ สรุปวาพนักงานธนาคารออมสินสํานักงาน
ใหญมีการรับรูบรรยากาศองคการในระดับปานกลาง เมื่อแยกวิเคราะหตามปจจัยสวนบุคคล
พบวา อายุ อัตราเงินเดือน ระดับตําแหนง และระยะเวลาในการทํางานตางกัน มีการรับรู
บรรยากาศองคการและความพึงพอใจในการทํางานตางกัน 

ณิชารีย(2547) ศึกษาบรรยากาศองคการในสํานักงานอธิการบดีมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
วิทยาเขตบางเขนสรุปวา บุคลากรในสํานักงานอธิการบดี มีความคิดเห็นตอบรรยากาศองคการโดยรวม
อยูในระดับปานกลางเมื่อแยกวิเคราะหตามปจจัยสวนบุคคล พบวา บุคลากรที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานตางกันมีการรับรูตอบรรยากาศองคการตางกัน 
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ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการ

นรชัย(2541) ศึกษาทัศนคติตองานกับความผูกพันตอองคการของพยาบาล
โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชสรุปวาทัศนคติตองานในปจจุบันของพยาบาล มีความสัมพันธ
ทางบวกกับความผูกพันตอองคการ เมื่อแยกวิเคราะหตามปจจัยสวนบุคคล พบวาระดับชั้นยศ
และระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกันมีผลทําใหพยาบาลโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชมีความผูกพัน
ตอองคการตางกัน

พรอมพรรณ (2541) ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการและความผูกพัน
ตอวิชาชีพของพยาบาล โรงพยาบาลศิริราช สรุปวา พยาบาลโรงพยาบาลศิริราช มีความผูกพันตอ
องคการ และความผูกพันตอวิชาชีพในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อแยกวิเคราะหตามปจจัย
สวนบุคคล พบวา อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และรายไดของพยาบาลมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความผูกพันตอองคการและความผูกพันตอวิชาชีพ สวนสถานภาพสมรสมีความผูกพัน
ตอองคการและความผูกพันตอวิชาชีพตางกัน

จิรประภา(2545) ศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของขาราชการกรมธนารักษ
สรุปวา ระดับความผูกพันตอองคการของขาราชการกรมธนารักษอยูในระดับปานกลาง เมื่อแยก
วิเคราะหตามปจจัยสวนบุคคล  พบวา อายุระดับชั้นทางราชการมีผลตอความผูกพันตอ
องคการ

ธีระศักดิ์(2545) ศึกษาการรับรูคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานฝายปฏิบัติการภาคพื้น บริษัท การบินไทย จํากัด(มหาชน) ณ ทาอากาศยาน
กรุงเทพมหานครสรุปวา ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน
ฝายปฏิบัติการภาคพื้นอยูในระดับปานกลางเมื่อแยกวิเคราะหตามปจจัยสวนบุคคล พบวา เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ตําแหนงงานที่แตกตางกันทําใหความผูกพันตอ
องคการแตกตางกัน

สรรเสริญ(2545) ศึกษาการรับรูคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานบริษัทขนสงสินคาทางทะเล  พบวา พนักงานบริษัท อีสเทอนมารีไทม (ประเทศไทย)
จํากัด มีระดับการรับรูคุณภาพชีวิตในการทํางานและระดับความผูกพันตอองคการ อยูในระดับ
ปานกลาง ในประเด็นของลักษณะสวนบุคคล  พบวา สถานภาพการสมรส และระดับการศึกษา 
ที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน
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รุงนภา (2546) ศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการกรณีศึกษากรมพัฒนาธุรกิจการคา 
สรุปวา ขาราชการกรมพัฒนาธุรกิจการคามีความผูกพันตอองคการในระดับปานกลาง เมื่อแยก
วิเคราะหตามปจจัยสวนบุคคล พบวา  อายุและระยะเวลาการทํางานตางกันทําใหความผูกพันตอ
องคการตางกัน

อมรรัตน (2546) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการกรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมแหงหนึ่ง สรุปวา พนักงานระดับปฏิบัติการมี
คุณภาพชีวิตและความผูกพันตอองคการทุกดานและโดยรวมอยูในระดับสูง เมื่อแยกวิเคราะห
ปจจัยสวนบุคคล พบวา อายุและสถานภาพสมรสมีผลตอความผูกพันตอองคการ

ปทมวรรณ (2547) ศึกษาความระหวางความผูกพันตอองคการและพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานธนาคารแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ สรุปวา ความผูกพัน
ตอองคการโดยรวมและรายดานทุกดานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการโดยรวม เมื่อแยกวิเคราะหตามปจจัยสวนบุคคล พบวา อายุงานตางกันมีความผูกพัน
ตอองคการโดยรวมและดานความรูสึกตางกัน  

ผลงานวิจัยที่มีความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการและความผูกพันตอองคการ

ชาญกิจ(2542) ศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการและความผูกพันตอ
องคการของเจาหนาที่วิเคราะหงบประมาณ สํานักงานงบประมาณ สรุปวา เจาหนาที่วิเคราะห
งบประมาณ สํานักงบประมาณ มีการรับรูบรรยากาศองคการและความผูกพันตอองคการ ในระดับ
ปานกลางเมื่อพิจารณาตามปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอการรับรูบรรยากาศองคการ พบวา อายุ
อัตราเงินเดือน และระยะเวลาในการทํางาน  สวนปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอความผูกพัน พบวา
อายุสถานภาพทางการสมรสอัตราเงินเดือนและระยะเวลาในการทํางานและบรรยากาศองคการ
กับความผูกพันตอองคการนั้นสัมพันธกัน

วรนุช(2543) ศึกษาบรรยากาศองคการและความผูกพันตอองคการ สรุปวาพนักงาน
บริษัท นิปปอนเพนต (ประเทศไทย) จํากัด มีการรับรูบรรยากาศองคการภาพรวมในระดับปาน
กลาง สวนความผูกพันตอองคการอยูในระดับปานกลางในทุกๆ ดาน เมื่อวิเคราะหตามปจจัยสวน
บุคคลพบวาระยะเวลาในการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ สวนบรรยากาศ
องคการและความผูกพันตอองคการนั้นมีความสัมพันธกัน 
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ศศินันท (2545) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล บรรยากาศองคการ และ
การมีสวนรวมในงานกับความยึดมั่นผูกพันในองคการของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐ
กรุงเทพมหานคร พบวา 1)ระดับความยึดมั่นผูกพันในองคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
รัฐ กรุงเทพมหานคร อยูในระดับปานกลาง 2)บรรยากาศองคการตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร เอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงาน อยูในระดับปานกลาง3)อายุ
สถานภาพสมรสระดับการศึกษาและระยะเวลาการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ 4)บรรยากาศองคการและการมีสวนรวมในงาน 
มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันในองคการอยูในระดับปานกลาง

ศุภกร(2546) ศึกษาความผูกพันตอองคการ ของผูประกอบอาชีพวิศวกร: ศึกษากรณี
วิศวกร บริษัท แอดวานซอินโฟรเซอรวิส จํากัด(มหาชน) พบวา บรรยากาศองคการในทุกๆ 
ดานและความพึงพอใจในการทํางานทุกๆดานมีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันตอ
องคการและจากการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนโดยพิจารณาตัวแปรโดยรวม
คือตัวแปรบรรยากาศองคการและตัวแปรความพึงพอใจในการทํางานพบวาที่มีประสิทธิภาพ
เขาสมการพยากรณหรืออธิบายผลที่มีความผูกพันตอองคการ ไดแก ความคาดหวังในโอกาส
กาวหนาในการปฏิบัติงาน ความอบอุนและการสนับสนุน ความรูสึกวาองคการเปนที่พึ่ง
ไดการติดตอสื่อสารที่เปดเผย ทัศนคติของเพื่อนรวมงานและองคการ การใหรางวัลตอบแทน 
ความสามัคคีเปนอันหนึ่งอันเดียวกันและความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ

เพ็ญภัทร(2547) ศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ บุคลิกภาพการ
ปรับตัวเพื่อสูความเปนเลิศ กับความผูกพันตอองคการของพนักงานโรงงานอิเล็กทรอนิกส ในเขต
นิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ จังหวัดลําพูน พบวา การรับรูบรรยากาศองคการโดยรวมมี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ

จากการศึกษาผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ พบวา ปจจัยที่มีผลตอบรรยากาศองคการและความ
ผูกพันตอองคการ คือ ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพทางการสมรสระดับการศึกษา
อายุทางราชการอัตราเงินเดือนระยะเวลาการปฏิบัติงานกลุมงาน ระดับขั้นทางราชการ และ 
ตําแหนงงาน

สําหรับการวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยจะนําตัวแปรเรื่องปจจัยสวนบุคคล มาเปนตัวแปรใน
การศึกษาไดแก อายุสถานภาพทางการสมรสระดับการศึกษาระดับขั้นทางสภากาชาดไทย
อัตราเงินเดือนและระยะเวลาการปฏิบัติงาน



50

ตัวแปรที่ใชในการวิจัย

ในการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยไดทบทวนเอกสารตางๆ โดยกําหนดตัวแปรอิสระและตัวแปร
ตามที่ใชในการศึกษาวิจัย  ดังตอไปนี้

ตัวแปรอิสระ(Independent variable) ประกอบไปดวย

1. อายุ
2. สถานภาพทางการสมรส
3. ระดับการศึกษา
4. ระดับขั้นทางสภากาชาดไทย
5. อัตราเงินเดือน
6. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน

ตัวแปรตาม(Dependent variable) ไดแก บรรยากาศองคการและความผูกพันตอองคการ
ซึ่งประกอบไปดวย 

1. บรรยากาศองคการผูวิจัยใชองคประกอบหรือมิติบรรยากาศองคการ ของ Stringer
มาทําการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ประกอบดวย 6 มิติดังนี้

1.1 โครงสรางการทํางาน
1.2 มาตรฐานในการปฏิบัติงาน
1.3 ความรับผิดชอบ
1.4 การยอมรับ
1.5 การสนับสนุน
1.6 ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน

2. ความผูกพันตอองคการผูวิจัยใชความหมายในดานพฤติกรรมตามทัศนะของ Steers
เปนแนวทางในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ซึ่งประกอบดวย3 ประการดังนี้

2.1 ความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ
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2.2 ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถ  
เพื่อประโยชนขององคการ

2.3 ความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคการตอไป

กรอบแนวคิดในการวิจัย

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม

ภาพที่3 ความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม

ปจจัยสวนบุคคล
- อายุ
- สถานภาพทางการสมรส
- ระดับการศึกษา
- ระดับขั้นทางสภากาชาดไทย
- อัตราเงินเดือน
- ระยะเวลาการปฏิบัติงาน

บรรยากาศองคการ
- โครงสรางการทํางาน
- มาตรฐานในการปฏิบัติงาน
- ความรับผิดชอบ
- การยอมรับ
- การสนับสนุน
- ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน

ความผูกพันตอองคการ
- ความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอม

รับเปาหมายและคานิยมของ
องคการ

- ความเต็มใจที่จะทุมเทความ
พยายามอยางเต็มกําลังความ
สามารถเพื่อประโยชนขององคการ

-  ความตองการที่จะคงอยูเปน
สมาชิกขององคการตอไป
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สมมติฐานในการวิจัย

1. พยาบาลโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวีณศรีราชาที่มีปจจัยสวนบุคคล
ตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการตางกันดังนี้

1.1 พยาบาลโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวีณศรีราชาที่มีอายุตางกันมีการรับรู
บรรยากาศองคการตางกัน

1.2 พยาบาลโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวีณศรีราชาที่มีสถานภาพทางการสมรส
ตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการตางกัน

1.3 พยาบาลโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวีณศรีราชาที่มีระดับการศึกษาตางกัน
มีการรับรูบรรยากาศองคการตางกัน

1.4 พยาบาลโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวีณศรีราชาที่มีระดับขั้นทาง
สภากาชาดไทยตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการตางกัน

1.5 พยาบาลโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวีณศรีราชาที่มีอัตรา
เงินเดือนตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการตางกัน

1.6 พยาบาลโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวีณศรีราชาที่มีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการตางกัน

2. พยาบาลโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวีณศรีราชาที่มีปจจัยสวนบุคคล
ตางกันมีความผูกพันตอองคการตางกันดังนี้

2.1 พยาบาลโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวีณศรีราชาที่มีอายุตางกันมี
ความผูกพันตอองคการตางกัน

2.2 พยาบาลโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวีณศรีราชาที่มีสถานภาพทางการ
สมรสตางกันมีความผูกพันตอองคการตางกัน
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2.3 พยาบาลโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวีณศรีราชาที่มีระดับการศึกษา
ตางกันมีความผูกพันตอองคการตางกัน

2.4 พยาบาลโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวีณศรีราชาที่มีระดับขั้นทาง
สภากาชาดไทยตางกันมีความผูกพันตอองคการตางกัน

2.5 พยาบาลโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวีณศรีราชาที่มีอัตราเงินเดือน
ตางกันมีความผูกพันตอองคการตางกัน

2.6 พยาบาลโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวีณศรีราชาที่มีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานตางกันมีความผูกพันตอองคการตางกัน

3. บรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพยาบาล 
โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวีณศรีราชา



บทที่ 3 
 

วิธีการวิจัย 
 

วิธีการและอุปกรณ 
 

 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ไดทําการศึกษาบรรยากาศองคการและความผูกพันตอองคการของ
พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา ผูวิจัยไดกําหนดวิธีการและอุปกรณ     
ซึ่งประกอบดวย 
 

ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา  
จํานวน 368 คน  
 

กลุมตัวอยาง 
 
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดทําการเลือกขนาดของกลุมตัวอยาง 3 ข้ันตอน ดังนี้ 
 
 ขั้นตอนที่ 1 การคํานวณขนาดของกลุ มต ัวอยา งที ่เหมาะสมดวยการใช ส ูตร 
Yamane’s (บุญธรรม, 2546: 9)  
 

    n =       N 
      1 +  N(e)2

    
  

 โดย   n = จํานวนของกลุมตัวอยาง 
  N = จํานวนรวมทั้งหมดของประชากรที่ใชในการศึกษา 
  e = คาความผิดพลาดที่ยอมรับได (ในการศึกษานี้กําหนดใหมคีาเทากับ .05) 
 

 แทนคา  n  =           368 
       1+ 368  (0.05)2 

      =        192  
 ดังนั้น   กลุมตัวอยางทั้งหมดที่ใชในการวจิัยครั้งนี้ เทากับ   192   คน 
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 ขั้นตอนที่  2 ทําการหาจํานวนประชากรที่ตองการสุมในแตละระดับชั้นทางสภากาชาด
ไทย  โดยใชการสุมตัวอยางแบงช้ันภูมิตามสัดสวน ทั้งนี้การสุมตัวอยางจากประชากรในแตละกลุม 
และในแตละช้ันภูมิ จะทําการสุมตัวอยางแบบสัดสวน (Proportional  stratified  random  sampling)  
โดยใชสูตรดังนี้ 
 
จํานวนตัวอยางในแตละกลุม/ช้ัน  = จํานวนกลุมตัวอยางทั้งหมด X จํานวนประชากรในกลุมนัน้ 
                     จํานวนประชากรทั้งหมด  
 
 ซึ่งสามารถแสดงขนาดของกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยไดดังนี ้
 
ตารางที่ 2  จํานวนประชากรกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

         (หนวย : คน) 
 

ระดับขั้นทางสภากาชาดไทย   
  

 

จํานวนประชากรทั้งหมด        
 

จํานวนกลุมตัวอยาง 
ร                                                      

ะดับ 3-5                 97   51 
ระดับ 6-8       
                     

271 141    
 

รวมทั้งส้ิน 
                                      

 

368 
 

192 
ที่มา:  สํานักงานการเจาหนาที่ สภากาชาดไทย (2548) 

                                                                               
 ขั้นตอนที่ 3 ทําการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple random sampling) เมื่อผูวิจัยแบงกลุม
ตัวอยางตามระดับขั้นทางสภากาชาดไทยแลวคิดสัดสวนตอจํานวนประชากรของแตละระดับขั้นทาง
สภากาชาดไทยไดจํานวนกลุมตัวอยางแลว ก็ทําการจับสลากเลือกกลุมตัวอยางจากรายชื่อทั้งหมด
ของพยาบาล ตามสัดสวนที่คํานวณไดในขางตน โดยไมมีการทดแทน (Without  replacement)
   

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 

 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผูวิจัยสรางข้ึนเพื่อ
เก็บรวบรวมขอมูลโดยสรางข้ึนจากการศึกษา แนวคิด  ทฤษฎี  เอกสารและผลงานวิจัยที่เก่ียวของ  
ซึ่งแบบสอบถาม ไดแบงออกเปน 4 สวน  ดังนี้ 
 
 สวนที่ 1 เปนคําถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย อายุ ระดับการศึกษา  
สถานภาพการสมรส ระดับขั้นทางสภากาชาดไทย อัตราเงินเดือน และระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
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 สวนที่ 2 เปนคําถามเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ โดยแบงออกเปน 6 ตัวแปร  ดังนี้ 
     
   1. โครงสรางการทํางาน 
   2. มาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
   3. ความรับผดิชอบ 
   4. การยอมรับ 
   5. การสนับสนนุ 
   6. ความเปนอนัหนึ่งอันเดียวกนั 
    
 เปนคําถามเกี่ยวกับการรับรูบรรยากาศองคการของพยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระ  
บรมราชเทวี ณ ศรีราชา ผูวิจัยไดสรางแบบสอบถาม โดยใช Likert’s scale  เปนมาตรวัด ลักษณะ
ของขอความที ่ใชมีทั ้งในเชิงบวก (Positive) และเชิงลบ (Negative) ขอความเชิงลบ ไดแก          
ขอ 6,8,10,11,15,17,26,28,43,46,50,51,52 และ54 ที่เหลือนอกนั้นเปนขอความเชิงบวก         
มีเกณฑการใหคะแนนแบงออกเปน  5  ระดับ  ดังนี้ 
 
 ระดับความคดิเห็น            ขอความเชิงบวก ขอความเชิงลบ 
 เห็นดวยอยางย่ิง    5  1 
 เห็นดวย      4  2 
 ไมแนใจ       3  3 
 ไมเห็นดวย     2  4 
 ไมเห็นดวยอยางย่ิง   1  5 
 
 เมื่อรวบรวมขอมูลและแจกแจงความแลว จะใชคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง แบงระดับ
การรับรูบรรยากาศองคการของพยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา  
ออกเปน 3 ระดับ คือ ระดับนอย ระดับปานกลาง และระดับมาก โดยวิธีการคํานวณความกวาง
ของชั้น  ดังนี้ 
  
 คะแนนสูงสุด  -  คะแนนต่าํสุด   = 5 - 1 = 1.33              

จํานวนชัน้                                  3 
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 จากหลักเกณฑดังกลาว  ผูวิจยัไดกําหนดการแปลความหมายของระดับการรับรูบรรยากาศ
องคการ ตามลาํดบัคะแนน  ดังนี ้
 
 ระดับการรับรู        ระดับคาเฉล่ีย 
 นอย        1.00 - 2.33 
 ปานกลาง       2.34 - 3.66 

มาก        3.67 - 5.00 
 

 จากหลักเกณฑดังกลาว  สามารถแปลความหมายของระดับคะแนนไดดังนี้  
 
 1. ระดับคาเฉล่ีย 1.00–2.33  หมายถึง พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี 
ณ ศรีราชา มีการรับรูบรรยากาศองคการนอย 
   
 2. ระดับคาเฉล่ีย 2.34–3.66 หมายถึง พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี  
ณ ศรีราชา มีการรับรูบรรยากาศองคการปานกลาง 
 
 3. ระดับคาเฉล่ีย 3.67–5.00 หมายถึง  พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี 
ณ ศรีราชา  มีการรับรูบรรยากาศองคการมาก 
 
 สวนที่ 3   เปนคําถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการในดานความเชื่อมั่นอยางสูง      
ในการยอมรับเปาหมายและคานิยมองคการ  ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มกําลัง
ความสามารถเพื่อประโยชนขององคการ  และความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกองคการตอไป 
  
 เปนคําถามเก่ียวกับระดับความผูกพันตอองคการของพยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระ
บรมราชเทวี ณ ศรีราชา ผูวิจัยไดสรางแบบสอบถาม  โดยใช Likert’s  scale เปนมาตรวัดลักษณะ
ของขอความที่ใชมีทั้งในเชิงบวก (Positive) และเชิงลบ (Negative) ขอความเชิงลบ ไดแก        
ขอ 4,6,7 และ 11 ที่เหลือนอกนั้นเปนขอความเชิงบวก มีเกณฑการใหคะแนนแบงออกเปน       
5  ระดับ  ดังนี้ 
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 ระดับความคดิเห็น            ขอความเชิงบวก ขอความเชิงลบ 
 เห็นดวยอยางย่ิง    5  1 
 เห็นดวย      4  2 
 ไมแนใจ       3  3 
 ไมเห็นดวย     2  4 
 ไมเห็นดวยอยางย่ิง   1  5 
 
 เมื่อรวบรวมขอมูลและแจกแจงความแลว จะใชคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง แบงระดับ
ความผูกพันตอองคการของพยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา ออกเปน    
3  ระดับ คือ ระดับนอย ระดับปานกลาง และระดับมาก โดยวิธีการคํานวณความกวางของชั้น ดังนี้ 
  

 คะแนนสูงสุด  -  คะแนนต่าํสุด   = 5 - 1 = 1.33                 
ระดับชั้น                                 3 

     
 จากหลักเกณฑดังกลาว ผูวิจัยไดกําหนดการแปลความหมายของระดับความผูกพันตอ
องคการตามลําดับคะแนน  ดังนี้ 
 
 ระดับความผูกพัน          ระดับคาเฉลี่ย  
  นอย        1.00 -  2.33 
  ปานกลาง       2.34 - 3.66 
  มาก        3.67 - 5.00 
 
 จากหลักเกณฑดังกลาว  สามารถแปลความหมายของระดับคะแนนไดดังนี ้
 
 1. ระดับคาเฉล่ีย 1.00–2.33  หมายถึง พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี 
ณ ศรีราชา  มีความผูกพันตอองคการนอย 
   
 2. ระดับคาเฉล่ีย 2.34–3.66  หมายถึง พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี 
ณ ศรีราชา มีความผูกพันตอองคการปานกลาง 
 
 3. ระดับคาเฉล่ีย 3.67–5.00 หมายถึง พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี  
ณ ศรีราชา  มีความผูกพันตอองคการมาก 
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 สวนที่ 4 เปนคําถามแบบปลายเปด (Open ended) เพ่ือใหผูตอบแบบสอบถามเสนอแนะ
เก่ียวกับหนวยงานในเรื่องตาง ๆ  
 

การทดสอบเครื่องมือ 
 

 ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่สรางข้ึนมา เพ่ือการวิจัยครั้งนี้ไปทดสอบความเที่ยงตรง(Validity) 
และความเชื่อมั่น (Reliability)  ดังนี้ 
 
 1. การหาความเที่ยง (Validity) โดยนําแบบสอบถามไปเสนอคณะกรรมการที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ เพ่ือตรวจสอบความถูกตองหาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Con ten t  va l i d i t y)ของ
คําถามในแตละขอวาตรงตามจุดประสงคของการวิจัยหรือไม และนําขอเสนอมาปรับปรุงแก ใหดี
ข้ึน เพ่ือดําเนินการในขั้นตอไป 
 
 2. การหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) โดยผูวิจัยจะนําแบบสอบถามไปทําการทดสอบ
(Try-out) กับกลุมประชากรที่มีลักษณะใกลเคียงกับกลุมพยาบาลโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราช
เทวี ณ ศรีราชา ที่จะทําการศึกษา จํานวน 30 คน  จากนั้นนําแบบสอบถามที่ไดมาวิเคราะห เพ่ือ
หาความเชื่อมั่นเปนรายขอ (Item analysis) ดวยวิธีการหาความสอดคลองภายใน (Internal 
consistency method) และหาความเชื่อมั่นโดยใชวิธีการของ Cronbach (บุญเรียง, 2533: 183-
193) ซึ่งผลการวิเคราะหไดสัมประสิทธิ์อัลฟา ดังนี้  
 
  2.1 แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูบรรยากาศองคการ  สัมประสิทธิ์อัลฟา  = .9443 
  2.2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ  สัมประสิทธิ์อัลฟา =  .8214 
   

การเก็บรวบรวมขอมูล 
 
 ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลดังนี้ 
  
 1. โดยการศึกษาจากทฤษฏี เอกสาร ขอมูล และงานวิจัยที่เก่ียวของเปนกรอบแนวคิด  
ในการศึกษา 
 
 2. สรางเครื่องมือแบบสอบถาม 
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 3. โดยนําแบบสอบถามที่สมบูรณแลว ไปสอบถามพยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรม
ราชเทวี ณ ศรีราชา ที่เปนกลุมตัวอยาง จํานวน 192 คน ระหวางวันที่ 1-22 พฤศจิกายน พ.ศ. 
2548 โดยไดแบบสอบถามที่สมบูรณทั้งส้ิน 192 ชุด 
  
 4. นําแบบสอบถามวัดทุกฉบับที่ไดรับกลับคืนมาตรวจใหคะแนนตามเกณฑที่ไดกําหนดไว 
 
 5. นําขอมูลที่ไดลงรหัสไวแลว ไปวิเคราะหดวยวิธีการทางสถิติตอไป  
 

การวิเคราะหขอมูล 
 
 ในการวิจัยครั้ งนี้ เมื่อผู วิจัยไดรวบรวมขอมูลและตรวจสอบความสมบูรณของ
แบบสอบถามแลว  ผูวิจัยจะทําการวิเคราะห โดยนําแบบสอบถามที่ไดกลับคืนมาทั้งหมดทําการ
วิเคราะห และประมวลผลโดยใชเครื่องคอมพิวเตอรดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ (Statistical  
software )  
 

สถิตทิี่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
 ในการวิจัยครัง้นี้ ผูวิจัยใชสถิติในการวิเคราะหขอมูล  ดังนี ้
  
 1. คารอยละ (Percentage) เพ่ือวิเคราะหปจจัยสวนบุคคล บรรยากาศองคการและความ
ผูกพันตอองคการของพยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา 
 
 2. คาเฉล่ีย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) เพ่ือใชอธิบาย
ระดับการรับรูบรรยากาศองคการและความผูกพันตอองคการของพยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จ  
พระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา 
 
 3. คา t-test ใชทดสอบเปรียบเทียบคาเฉล่ียของตัวแปรอิสระซึ่งจําแนกเปน 2 กลุม ไดแก  
สถานภาพทางการสมรส  ระดับการศึกษา  และระดับขั้นทางสภากาชาดไทย 
 
 4. การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ใชทดสอบเปรียบเทียบ
คาเฉล่ียตัวแปรอิสระซึ่งจําแนกเปน 3 กลุมข้ึนไป ไดแก อายุ อัตราเงินเดือน และระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน 
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 5. คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s product moment correlation 
coefficient) ใชอธิบายความสัมพันธของปจจัยสวนบุคคลกับบรรยากาศองคการและความผูกพัน
ตอองคการของพยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา 
 
 สําหรับคานัยสําคัญทางสถิติที่ใชในการวิเคราะหครั้งนี้  กําหนดไวที่ระดับ .05  
 

สัญลักษณที่ใชในการวิจัย 
 

 การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณ และอักษรยอ เพ่ือใหเกิดความเขาใจตรงกัน   
ในการแปลผลและการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
 
 n หมายถึง  จํานวนกลุมตัวอยาง 
 x  หมายถึง  คาเฉล่ียของคะแนน 
 S.D. หมายถึง  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 t หมายถึง  คาสถิติที่ใชทดสอบสมมติฐานประชากร 
 F หมายถึง  คาสถิติ F ใชทดสอบนัยสําคญัของความแปรปรวนของกลุม 
 df หมายถึง องศาความเปนอิสระ (degree of  freedom) 
 SS หมายถึง  ผลรวมกําลังสอง (Sum of  Square) 
 MS หมายถึง  ผลเฉลี่ยของผลรวมกําลังสอง (Mean Square) 
 r หมายถึง  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธแบบเพียรสัน 
 p หมายถึง  ระดบันัยสําคัญทางสถิติ 
 * หมายถึง  มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



บทที่ 4 
 

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 
 

ผลการวิจัย 
 

  การศึกษาวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาเรื่อง บรรยากาศองคการและความผูกพันตอองคการ
ของพยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา ผูวิจัยไดดําเนินการวิเคราะหโดยแบง
การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลออกเปน  4 สวน ดังตอไปนี้ 
 
 สวนที่ 1  ปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 
 
 สวนที่ 2 การวิเคราะหการระดับการรับรูบรรยากาศองคการของพยาบาล โรงพยาบาล
สมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา 
 
 สวนที่ 3  การวิเคราะหระดับความผูกพันตอองคการของพยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จ       
พระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา 
  
 สวนที่ 4  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
สวนที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง  
 
 ในการศึกษา เร่ือง บรรยากาศองคการและความผูกพันตอองคการของพยาบาล 
โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา สามารถแสดงใหเห็นถึงปจจัยสวนบุคคลของกลุม
ตัวอยาง ไดแก อายุ สถานภาพทางการสมรส ระดับการศึกษา ระดับขั้นทางสภากาชาดไทย  อัตรา
เงินเดือน และระยะเวลาการปฏิบัติงาน ตามตารางที่ 3  
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ตารางที่ 3  ปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 
                                                                                                         (n =192) 

 

ปจจัยสวนบุคคล 
 

 

จํานวน 
 

รอยละ 

1. อายุ 
       นอยกวาหรือเทากับ 30 ป 
      31-35 ป 
      36-40 ป  
        มากกวา 40 ป 
     อายุเฉลี่ย   34.54 ป                                

 
64 
53 
41 
34 

อายุสูงสุด  59 ป 

 
33.3 
27.6 
21.4 
17.7 

อายุต่ําสุด 22 ป 
 

2. สถานภาพทางการสมรส 
      โสด 
      สมรส(รวมถึงหยาราง แยกกันอยู  
      หรือคูสมรสถึงแกกรรม) 

 
103 
89 

 
53.6 
46.4 

 

3. ระดับการศึกษา 
       ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
       สูงกวาปริญญาตรี 

 
161 
31 

 
83.9 
16.1 

 

4. ระดับขั้นทางสภากาชาดไทย 
       ระดับ 3-5 
       ระดับ 6-8 

 
51 
141 

 
26.6 
73.4 

 

5. อัตราเงินเดือน 
         ต่ํากวาหรือเทากับ 12,000 บาท/เดือน 
       12,001-16,000 บาท/เดือน 
       16,001-20,000 บาท/เดือน 
       มากกวา 20,000 บาท/เดือน 
    อัตราเงินเดือนเฉลี่ย 15,312.71 บาท/เดือน     
 

 
54 
54 
57 
27 

อัตราเงินเดือนสูงสุด 
32,230 บาท 

 
28.1 
28.1 
29.7 
14.1 

อัตราเงินเดือนต่ําสุด 
7,260 บาท 

6. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
      นอยกวาหรือเทากับ 5 ป 
       6-10 ป 
        11-15 ป 
      มากกวา 15 ป 
    ระยะเวลาการปฏิบัติงานเฉลี่ย  10.98 ป            
 

 
46 
51 
48 
47 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน
สูงสุด 34 ป 

 
24.1 
26.1 
25.0 
24.5 

ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานต่ําสุด 1 ป 
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 จากตารางที่ 3 สามารถอธบิายปจจัยสวนบุคคลได ดังนี ้
 
 อายุ กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้มีอายุเฉล่ีย 34.54 ป โดยกลุมตัวอยางที่มีอายุนอย
กวาหรือเทากับ 30 ป จํานวน 64 คน คิดเปนรอยละ 33.3 รองลงมาตามลําดับคือ อายุ 31-35 
ป จํานวน 53 คน คิดเปนรอยละ 27.6 และอายุ 36-40 ป จํานวน 41 คน คิดเปนรอยละ 21.4 
และอายุมากกวา 40 ป จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 17.7 
 
 สถานภาพทางการสมรส กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้สวนใหญโสด จํานวน 103 คน     
คิดเปนรอยละ 53.6 และสมรสแลว จํานวน 89 คน คิดเปนรอยละ 46.4 
 
 ระดับการศึกษา กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้ สวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรี
หรือเทียบเทา จํานวน 161 คน คิดเปนรอยละ 83.9 และสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 31 คน     
คิดเปนรอยละ 16.1  
 
 ระดับขั้นทางสภากาชาดไทย กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้สวนใหญมีระดับ 6-8 
จํานวน 141 คน คิดเปนรอยละ 73.4 และระดับ 3-5 จํานวน 51 คน คิดเปนรอยละ 26.6 
 
 อัตราเงินเดือน กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้มีอัตราเงินเดือนเฉลี่ย 15,312.71 บาท
ตอเดือน  โดยกลุมตัวอยางมีอัตราเงินเดือน 16,000 บาทตอเดือน จํานวน 57 คน คิดเปนรอยละ 
29.7 รองลงมาตามลําดับ คือ อัตราเงินเดือน ต่ํากวาหรือเทากับ 12,000 บาทตอเดือน และอัตรา
เงินเดือน 12,001-16,000 บาทตอเดือน จํานวน 54 คน คิดเปนรอยละ 28.1 เทากัน และอัตรา
เงินเดือนมากกวา 20,000 บาทตอเดือน จํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 14.1  
 
 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้มีระยะเวลาการปฏิบัติงานเฉลี่ย 
10.98 ป  โดยกลุมตัวอยางมีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 6-10 ป จํานวน 51 คน คิดเปนรอยละ
26.6 รองลงมาตามลําดับ คือ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 11-15 ป จํานวน 48 คน คิดเปนรอยละ 
25.0 และระยะเวลาการปฏิบัติงานมากกวา 15 ป จํานวน 47 คน คิดเปนรอยละ 24.5   
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สวนที่ 2  การวิเคราะหบรรยากาศองคการของพยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี 
ณ ศรีราชา 

 
ตารางที่ 4  แสดงระดบัความคดิเห็น คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดบัการรับรูบรรยากาศ 
  องคการของพยาบาล โรงพยาบาลสมเดจ็พระบรมราชเทว ีณ ศรีราชา  

 (n=192) 
ระดับความคิดเห็น  

 
บรรยากาศองคการ 

เห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง 

ใ 
 

ห x
คือ
คาเฉลีย่ 

 
S.D. 

 
ระดับการ

รับรู 

ดานโครงสรางการทํางาน 
 

       

1.หนวยงานของทานมี
การกําหนดโครงสราง
การทํางานและขั้นตอน
ในการปฏิบ ัต ิงานที ่มี
ความยืดหยุ น งายตอ
การเปลี่ยนแปลง 
 

6 
(3.1) 

86 
(44.8) 

68 
(35.4) 

23 
(12.1) 

9 
(4.7) 

3.30 0.89 ปานกลาง 

2.หนวยงานของทานมี
การแบ งหน า ที ่ความ
ร ับ ผ ิด ช อบ ไ ว อ ย า ง
ช ัดเจนเปนระบบ  ไม
ซ้ําซอนกัน 
 

17 
 (8.9) 

92 
 (47.9) 

58 
(30.2) 

17 
 (8.9) 

8 
 (4.2) 

3.48 0.93 ปานกลาง 

3.หนวยงานของทานมี
การสนับสนุนใหมีการ
นําแนวคิดหรือวิธีการ
ใหม ๆ  มาปร ับใช ใน
องคการตลอดเวลา 
 

15 
 (7.8) 

114 
 (59.4) 

49 
(25.5) 

12 
 (6.3) 

2 
 (1.0) 

3.67 0.75 มาก 

4 . ในหน วยง านของ
ท า น ม ีน โ ย บ า ย 
กฎระเบียบขอบังคับที่
มีความเหมาะสมและ
ย ืด ห ยุ น ต อ ก า ร
ปฏิบัติงาน 
 

7 
 (3.6) 

100 
(52.1) 

56 
(29.2) 

25 
(13.0) 

4 
 (2.1) 

3.42 0.84 ปานกลาง 
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ตารางที่ 4  (ตอ) 
(n=192) 

ระดับความคิดเห็น  
 
บรรยากาศองคการ 

เห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง 

ใ 
 

 x
คือ
คาเฉ
ลีย่ 

 
S.D. 

 
ระดับการ

รับรู 

5.หนวยงานของทานมีการ
ใช เทคโนโลยีที ่ท ันสมัยต อ
ก า ร ปฏ ิบ ัต ิง า น ทํ า ใ ห ล ด
ขั ้นตอนการปฏิบัติงานและ
เวลาการทํางานลง 
 

7 
(3.67) 

 
 

68 
(35.4) 

 
 
 

57 
(29.7) 

51 
(26.6) 

9 
 (4.7) 

3.07 0.98 ปานกลาง 

6 .หน ว ย ง า น ข อ ง ท า น มี
ชื่อเสียงในดานบริการทานจึง
ทํางานดวยความกดดันเสมอ 
 

9 
 (4.7) 

66 
(34.4) 

42 
(21.9) 

69 
(35.9) 

6 
 (3.1) 

2.98 1.01 ปานกลาง 

7.หนวยงานของทานมีการ
ต ิด ต อ สื ่อ ส า ร ภ า ย ใ น
หนวยงานอย าง ทั ่วถ ึงและ
รวดเร็วเสมอ 
 

9 
 (4.7) 

81 
(42.2) 

57 
(29.7) 

41 
(21.4) 

4 
 (2.1) 

3.26 0.92 ปานกลาง 

8.หนวยงานของทานมีชวง
การบังคับบัญชาที่ยาวมาก
เปนอุปสรรคตอการปฏิบัติงาน 
 

17 
 (8.9) 

54 
(28.1) 

54 
(28.1) 

63 
(32.8) 

4 
 (2.1) 

2.91 1.02 ปานกลาง 

9.หนวยงานของทานมีระบบ
การประสานงานกันภายใน
หนวยงานอยางมีประสิทธิภาพ 
 

5 
(2.61) 

94 
(49.0) 

60 
(31.3) 

27 
(14.1) 

6 
 (3.1) 

3.34 0.87 ปานกลาง 

10.หนวยงานของทานอํานาจ
การตัดสินใจสวนใหญอยูท่ีผู
บังคับสูงสุด  
 

40 
(20.8) 

89 
(46.4) 

33 
(17.2) 

30 
(15.6) 

0 
 (0.0) 

2.28 0.97 นอย 

11.หนวยงานของทานมีระบบ
อาวุ โ ส ท่ี มี อิท ธิพลตอการ
ปฏิบัติงานของทานมาก 
 

35 
(18.2) 

85 
(44.3) 

41 
(21.4) 

30 
(15.6) 

1 
 (0.6) 

2.36 0.97 ปานกลาง 
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ตารางที่ 4  (ตอ) 
(n=192) 

ระดับความคิดเห็น  
 
บรรยากาศองคการ 

เห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง 

ใ 
 

ห x
คือ
คาเฉ
ลีย่ 

 
S.D. 

 
ระดับการ

รับรู 

ดานมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
  

       

12.หนวยงานของทานมีการ
กํ าหนดมาตรฐานในการ
ปฏิ บัติ งานไวอย างชัดเจน 
เพ่ือใหการปฏิบัติงานเปนไป
ในแนวทางเดียวกัน 
 

23 
(12.1) 

137 
(71.4) 

28 
(14.6)

4 
 (2.1) 

0 
 (0.0) 

3.93 0.59 มาก 

13.หนวยงานทานเปดโอกาสให
แสดงความคิดเห็นและมีสวน
รวมในการกําหนดมาตรฐานการ
ปฏิบัติงาน  
 

15 
 (7.8) 

118 
(61.5) 

37 
(19.3)

19 
 (9.9) 

3 
 (1.6) 

3.64 0.83 ปานกลาง 

14 .หน ว ย ง านท านมี ก า ร
ติดตามและเสนอแนะใหมี
การปรับปรุงงานใหเปนไป
ต า ม ม า ต ร ฐ า น จ า ก
ผูบังคับบัญชา     
 

10 
 (5.2) 

135 
(70.3) 

37 
(19.3)

9 
 (4.7) 

1 
 (0.5) 

3.75 0.65 มาก 

15 .หน ว ย ง านท านมี ก า ร
กํ า ห น ด ม า ต ร ฐ า น ก า ร
ปฏิ บั ติ ง า น ไ ว สู ง ม า ก จ น  
ท านไม ส ามารถปฏิ บัติ ได
ตามที่กําหนด  
 

6 
 (3.1) 

35 
(18.2) 

68 
(35.4)

82 
 (42.7) 

1 
 (0.5) 

3.20 0.85 ปานกลาง 

16.โอกาสความกาวหนาใน
อาชีพหรือสายงานของทานสูง 
 

0 
 (0.0) 

24 
(12.5) 

78 
(40.6)

72 
 (37.5) 

18 
 (9.4) 

2.56 0.83 ปานกลาง 

17.ทานอยากลาออกจากงาน 
เพราะลักษณะงานที่ทําตอง
ขึ้นเวรเชา/บาย/ดึก อีกท้ัง
วันหยุดพักผอนก็แตกตางจาก
ตําแหนงงานอ่ืนๆโดยสิ้นเชิง 

32 
(16.7) 

47 
(24.5) 

47 
(24.5)

58 
(30.2) 

8 
 (4.2) 

2.80 1.16 ปานกลาง 
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ตารางที่ 4  (ตอ) 
(n=192) 

ระดับความคิดเห็น  
 
บรรยากาศองคการ 

เห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง 

ใ 
 

  x
คือ
คาเฉ
ลีย่ 

 
S.D. 

 
ระดับการ

รับรู 

18.ระบบคุณภาพที่หนวยงาน
ทานไดรับทําใหมีระบบการ
ทํางานที่ดีขึ้นกวาเดิม  
 

11 
 (5.7) 

113 
(58.9) 

53 
(27.6) 

13 
 (6.8) 

2 
 (1.0) 

3.61 0.74 ปานกลาง 

19.หนวยงานทานมีเครื่องมือ
ในการวัดและประเมินผลการ 
 ปฏิบัติงานที่มีมาตรฐาน 
 

5 
 (2.6) 

97 
(50.5) 

65 
(33.9) 

22 
(11.5) 

3 
 (1.6) 

3.41 0.79 ปานกลาง 

ดานความรับผิดชอบ 
 

        

20.งานที่ทานทําเปนงานที่
ท า น รั ก แ ล ะ ใ ช ค ว า ม รู
ความสามารถทางวิชาชีพได
อยางเต็มความสามารถ 
 

28 
(14.6) 

118 
(61.5) 

35 
(18.2) 

7 
 (3.6) 

4 
 (2.1) 

3.83 0.80 มาก 

21.ปริมาณงานที่ทานไดรับ
การมอบหมายใหรับผิดชอบ
อยูในระดับที่เหมาะสม 
 

3 
 (1.6) 

122 
(63.5) 

31 
(16.1) 

30 
(15.6) 

6 
 (3.1) 

3.45 0.88 ปานกลาง 

2 2 . ท า น มี อิ ส ร ะ ใ น ก า ร
ตัดสินใจเต็มที่ในงานที่ไดรับ
มอบหมาย 
 

5 
 (2.6) 

101 
(52.6) 

55 
(28.6) 

26 
(13.5) 

5 
 (2.6) 

3.39 0.85 ปานกลาง 

23.หนวยงานของทานมีการ
ก ร ะ จ า ย อํ า น า จ ค ว า ม
รับผิดชอบหรือมอบอํานาจใน
ก า ร ตั ด สิ น ใ จ ใ ห แ ก
ผูปฏิบัติงานในระดับตางๆ 
 

7 
 (3.6) 

113 
(58.9) 

53 
(27.6) 

19 
 (9.9) 

0 
 (0.0) 

3.56 0.72 ปานกลาง 

24.การตัดสินใจตางๆของ
ผู บั งคับบัญชาจะคํ านึ ง ถึ ง
ผู ใต บังคับบัญชา โดยให มี
สวนรวมในการพิจารณาดวย 
 

4 
 (2.1) 

84 
(43.8) 

63 
(32.8) 

29 
(15.1) 

12 
 (6.3) 

3.20 0.94 ปานกลาง 
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ตารางที่ 4  (ตอ) 
(n=192) 

ระดับความคิดเห็น  
 
บรรยากาศองคการ 

เห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง 

ใ 
 

 x
คือ
คาเฉ
ลีย่ 

 
S.D. 

 
ระดับการ

รับรู 

25.หนวยงานของทานเปด
โอกาสให ผู ปฏิ บั ติ ง าน ได
แสดงความสามารถในการคิด
ริเริ่มโครงการใหมๆ ไดเต็มที่ 
 

12 
 (6.3) 

122 
(63.5) 

41 
(21.4) 

15 
 (7.8) 

2 
 (1.0) 

3.66 0.76 ปานกลาง 

26.หนวยงานของทานไมเปด
โอกาสใหทานมีการทํางานที่
เ สี่ ย งต อความสํ า เ ร็ จ ของ
องคการ 
 

3 
 (1.6) 

38 
(19.8) 

96 
(50.0) 

48 
(25.0) 

7 
 (3.6) 

3.09 0.81 ปานกลาง 

ดานการยอมรบั 
 

        

27.ทานมักไดรับคําชมจาก
ผู บั ง คั บ บั ญ ช า  ถ า ท า น
ปฏิบัติงานไดดี 
 

3 
 (1.6) 

85 
(44.3) 

91 
(47.4) 

8 
 (4.2) 

5 
 (2.6) 

3.38 0.71 ปานกลาง 

28.ผู บังคับบัญชาของทาน
ไมใหความสนใจตอผลสําเร็จ
ของงาน  เพราะถือว า เปน
หนาท่ีของผูใตบังคับบัญชาที่
ตองปฏิบัติอยูแลว 
 

5 
 (2.6) 

35 
(18.2) 

60 
(31.3) 

89 
(46.4) 

3 
 (1.6) 

3.26 0.87 ปานกลาง 

29.ผู บังคับบัญชาของทาน
ย อ ม รั บ แ ล ะ ย ก ย อ ง
ผูปฏิบัติงานท่ีมีผลงานดีเดน
ท้ังตอหนาและลับหลัง 
 

9 
 (4.7) 

87 
(45.3) 

85 
(44.3) 

8 
 (4.2) 

3 
 (1.6) 

3.47 0.72 ปานกลาง 

30.หนวยงานของทานจะนํา
ผลการปฏิบัติงานท่ีผานมา 
เ พ่ื อ ป รั บ ป รุ ง แ ก ไ ข
ขอผิดพลาดมากกวานํามาใช
เพ่ือการลงโทษหรือตําหนิ   
  
 

4 
 (2.1) 

110 
(57.3) 

55 
(28.6) 

19 
 (9.9) 

4 
 (2.1) 

3.47 0.79 ปานกลาง 
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ตารางที่ 4  (ตอ) 
(n=192) 

ระดับความคิดเห็น  
 
บรรยากาศองคการ 

เห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง 

ใ 
 

 x
คือ
คาเฉ
ลีย่ 

 
S.D. 

 
ระดับการ

รับรู 

31.หนวยงานของทานมีระบบ
ก า ร พิ จ า ร ณ า ค ว า ม ดี 
ความชอบที่มีความยุติธรรม
และเปนที่ยอมรับ 
 

3 
 (1.6) 

59 
(30.7) 

99 
(51.6) 

23 
(12.0) 

8 
 (4.2) 

3.14 0.80 ปานกลาง 

32.สวัสดิการที่ทานไดรับมี
ความเหมาะสมกับหน า ท่ี
ความรับผิดชอบของทาน 
 

3 
 (1.6) 

67 
(34.9) 

53 
(27.6) 

55 
(28.6) 

14 
 (7.3) 

2.95 1.00 ปานกลาง 

33.ทานคิดวาเงินลวงเวลาที่
ได รั บขณะนี้ เหมาะสมกับ
อาชีพทานแลว 
 

0 
 (0.0) 

22 
(11.5) 

39 
(20.3) 

83 
(43.2) 

48 
(25.0) 

2.18 0.94 นอย 

34.เงินเดือนที่ทานไดรับขณะนี้
เหมาะสมกับอาชีพทานแลว 
 

0 
 (0.0) 

30 
(15.6) 

36 
(18.8) 

79 
(41.1) 

47 
(24.5) 

2.26 1.00 นอย 

35.หนวยงานของทานมีการ
จั ด เ ว ล า พั ก ผ อ น ใ ห กั บ
ผูปฏิบัติงานอยางเหมาะสม 
 

0 
 (0.0) 

73 
(38.0) 

51 
(26.6) 

47 
(24.5) 

21 
(10.9) 

2.92 1.03 ปานกลาง 
 

36.หนวยงานของทานยอมรับ
ตอผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน
ของผูปฏิบัติงาน 
 

4 
 (2.1) 

126 
(65.5) 

49 
(25.5) 

13 
 (6.8) 

0 
 (0.0) 

3.63 0.64 ปานกลาง 
 

ดานการสนับสนุน
 

        

3 7 .ห น ว ย ง า น ข อ ง ท า น
สนับสนุนใหมีนโยบายการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยอยาง
ตอเนื่อง 
 

7 
 (3.6) 

177 
(60.9) 

43 
(22.4) 

19 
 (9.9) 

6 
 (3.1) 

3.52 0.84 ปานกลาง 

38.หนวยงานของทานให
ความสําคัญตอการพัฒนา
บุคลากร     

13 
 (6.8) 

120 
(62.5) 

38 
(19.8) 

13 
 (6.8) 

8 
 (4.2) 

3.61 0.87 ปานกลาง 
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ตารางที่ 4  (ตอ) 
(n=192) 

ระดับความคิดเห็น  
 
บรรยากาศองคการ 

เห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง 

ใ 
 

ห x
คือ
คาเฉ
ลีย่ 

 
S.D. 

 
ระดับการ

รับรู 

39.หนวยงานของทานเปด
โอกาสใหบุคลากรไดศึกษาตอ 
ฝกอบรมหรือดูงาน อยางเทา
เทียมกันและทั่วถึง 
 

13 
 (6.8) 

87 
(45.3) 

42 
(21.9) 

34 
(17.7) 

16 
 (8.3) 

3.24 1.09 ปานกลาง 

40 .หน วย ง านของท านมี
เอกสารทางวิ ชาการไว ให
บุคลากรไดศึกษาคนควาอยาง
เพียงพอ 
 

11 
 (5.7) 

68 
(35.4) 

61 
(31.8) 

46 
(24.0) 

6 
 (3.1) 

3.17 0.96 ปานกลาง 

41.ผู บังคับบัญชาใหความ
เปนกันเองและเปดโอกาสให 
ผู ใ ต บั ง คั บ บั ญ ช า เ ข า พบ
ปรึกษาไดเสมอ 
 

17 
 (8.9) 

111 
(57.8) 

49 
(25.5) 

11 
 (5.7) 

4 
 (2.1) 

3.66 0.80 ปานกลาง 

42.ผูบังคับบัญชาจะใหขอมูล
ท่ีเก่ียวของในการปฏิบัติงาน
แกผูใตบังคับบัญชาเสมอ 
 

16 
 (8.3) 

120 
(62.5) 

42 
(21.9) 

13 
 (6.8) 

1 
 (0.5) 

3.71 0.74 มาก 

43.ผูบังคับบัญชามักจะปลอย
ใหทานแกไขปญหาในการ
ทํางานตางๆ ดวยตนเอง โดย
ไมใหคําแนะนํา 
 

4 
 (2.1) 

22 
(11.5) 

42 
(21.9) 

115 
(59.9) 

9 
 (4.7) 

3.54 0.84 ปานกลาง 

44.ผูบริหารเอาใจใสบุคลากร 
โดยดูแลความเปนอยู และ
สวัสดิการตางๆ 
 

5 
 (2.6) 

60 
(31.3) 

73 
(38.0) 

41 
(21.4) 

13 
 (6.8) 

3.02 0.95 ปานกลาง 

45.บุคลากรในหนวยงานของ
ทานมีความเปนมิตรหรือให
ความชวยเหลือเก้ือกูลกันใน
การปฏิบัติงาน 
 
 

26 
(13.5) 

110 
(57.3) 

43 
(22.4) 

11 
 (5.7) 

2 
 (1.0) 

3.77 0.79 มาก 
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ตารางที่ 4  (ตอ) 
(n=192) 

ระดับความคิดเห็น  
 
บรรยากาศองคการ 

เห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง 

ใ 
 

ห x
คือ
คาเฉ
ลีย่ 

 
S.D. 

 
ระดับการ

รับรู 

ดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน
 

       

4 6 . เ พ่ื อ น ร ว ม ง า น ใ น
หนวยงานของทานปฏิบัติงาน
แบบตางคนตางทําแบงพรรค
แบงพวก 
 

2 
 (1.0) 

22 
(11.5) 

55 
(28.6) 

96 
(50.0) 

17 
 (8.9) 

3.54 0.85 ปานกลาง 

47.เม่ือทานมีปญหาในเรื่อง
ง า น จ ะ มี เ พ่ื อ น ร ว ม ง า น
ชวยเหลือเปนอยางดี 
 

14 
 (7.3) 

131 
(68.2) 

36 
(18.8) 

11 
 (5.7) 

0 
 (0.0) 

3.77 0.66 มาก 

48.ทานและเพื่อนรวมงานให
เกียรติและเคารพสิทธิซึ่งกัน
และกัน ท้ังในดานการทํางาน
และการแสดงความคิดเห็น
เพ่ือสวนรวม 
 

16 
 (8.3) 

129 
(67.2) 

33 
(17.2) 

13 
 (6.8) 

1 
 (0.5) 

3.76 0.72 มาก 

49.ทานและเพ่ือนรวมงาน
เต็มใจจะใหความรวมมือใน
กิ จ ก ร ร ม ข อ ง ห น ว ย ง า น 
เพ่ือใหบรรลุเปาหมายของ
องคการ 
 

13 
 (6.8) 

138 
(71.9) 

32 
(16.7) 

9 
 (4.7) 

0 
 (0.0) 

3.81 0.62 มาก 

5 0 . เ พ่ื อ น ร ว ม ง า น ใ น
หนวยงานของทานมักทํางาน 
โดยคํานึงถึงผลประโยชนของ
ตนเองเปนหลัก 
 

5 
 (2.6) 

29 
(15.1) 

67 
(34.9) 

78 
(40.6) 

13 
 (6.8) 

3.34 0.91 ปานกลาง 

51.เพ่ือนรวมงานและทานจะ
มีการพูดคุยกันตอเม่ือตอง
ทํางานรวมกันเทานั้น 
 
 
 
 

4 
 (2.1) 

19 
 (9.9) 

29 
(15.1) 

105 
(54.7) 

35 
(18.2) 

3.77 0.93 มาก 
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ตารางที่ 4  (ตอ) 
(n=192) 

ระดับความคิดเห็น  
 
บรรยากาศองคการ 

เห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง 

ใ 
 

ห x
คือ
คาเฉ
ลีย่ 

 
S.D. 

 
ระดับการ

รับรู 

5 2 . ใ น ก า ร ป ร ะ ชุ ม ข อ ง
หน ว ย ง านท านมั ก มี เ รื่ อ ง
ขัดแยงเกิดขึ้นเสมอ 
 

2 
 (1.0) 

25 
(13.0) 

39 
(20.3) 

100 
(52.1) 

26 
(13.5) 

3.64 0.91 ปานกลาง 

53.การพบปะสั งสรรค ใน
หนวยงานของทานเปนไป
อยางฉันทมิตรและมีความ
ไววางใจกัน 
 

22 
(11.5) 

115 
(59.9) 

46 
(24.0) 

7 
 (3.6) 

2 
 (1.0) 

3.77 0.74 มาก 

54.การทํางานเปนทีมหรือหมู
คณะมีอยูนอยมากในหนวยงาน
ของทาน 
 

1 
 (0.5) 

27 
(14.1) 

36 
(18.8) 

106 
(55.2) 

22 
(11.5) 

3.63 0.88 ปานกลาง 

 

บรรยากาศองคการรวมทุกดาน 
 

     

3.33 
 

0.41 
 

ปานกลาง 

  
 จากตารางที่ 4 แสดงใหเห็นระดับการรับรูบรรยากาศองคการของพยาบาล โรงพยาบาล
สมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา เมื่อแยกพิจารณาเปนรายดาน ไดดังนี้ 
 
 1. ดานความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน พบวา พยาบาลมีการรับรูบรรยากาศองคการดาน
ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน มาก มีคาเฉล่ีย 3.67 และเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาสวนใหญมี
การรับรูบรรยากาศองคการมาก คือ ขอ 47 ในเรื่องเม่ือมีปญหาในเรื่องงานจะมีเพ่ือนรวมงาน
ชวยเหลือเปนอยางดี มีคาเฉล่ีย 3.77 ขอ 48 ในเรื่องทานและเพื่อนรวมงานใหเกียรติและเคารพ
สิทธิซึ่งกันและกัน ทั้งในดานการทํางานและการแสดงความคิดเห็น เพ่ือสวนรวม มีคาเฉล่ีย 3.76 
ขอ 49 ในเร่ืองทานและเพื่อนรวมงานเต็มใจจะใหความรวมมือในกิจกรรมของหนวยงานเพื่อให
บรรลุเปาหมายขององคการ มีคาเฉล่ีย 3.81 ขอ 51 ในเรื่องเพ่ือนรวมงานและทานจะมีการพูดคุย
กันเสมอไมวาจะทํางานรวมกันหรือไมก็ตาม มีคาเฉล่ีย 3.77 และขอ 53 ในเรื่องการพบปะ
สังสรรคในหนวยงานเปนไปอยางฉันทมิตรและมีความไววางใจกัน สวนในขออ่ืนๆ ที่ไมไดกลาวนัน้ 
มีการรับรูบรรยากาศองคการปานกลาง 
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 2. ดานการสนับสนุน พบวา พยาบาลมีการรับรูบรรยากาศองคการดานการสนับสนุน
ปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.47 และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีสองขอที่มีการรับรูบรรยากาศ
องคการมาก คือ ขอ 42 ในเรื่องผูบังคับบัญชาจะใหขอมูลเก่ียวของในการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ย 
3.71 และขอ 45 ในเรื่องบุคลากรในหนวยงานมีความเปนมิตรหรือใหความชวยเหลือเก้ือกูลกัน
ในการปฏิบัติงาน มีคาเฉล่ีย 3.77 สวนในขออ่ืนๆ ที่ไมไดกลาวนั้น มีการรับรูบรรยากาศองคการ
ปานกลาง 
 
 3. ดานความรับผิดชอบ พบวา พยาบาลมีการรับรูบรรยากาศองคการดานความ
รับผิดชอบ ปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.46 และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีเพียงขอเดียวที่มีการ
รับรูบรรยากาศองคการมาก คือ ขอ 20 ในเรื่องงานที่ทําเปนงานที่รักและใชความรูความสามารถ
ทางวิชาชีพไดอยางเต็มความสามารถ มีคาเฉล่ีย 3.83 สวนในขออ่ืนๆ ที่ไมไดกลาวนั้น มีการรับรู
บรรยากาศองคการปานกลาง 
 
 4. ดานมาตรฐานในการปฏิบัติงาน พบวา พยาบาลมีการรับรูบรรยากาศองคการดาน
มาตรฐานในการปฏิบัติงาน ปานกลาง มีคาเฉล่ีย 3.36 และเมื่อแยกพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
พยาบาลมีการรับรูบรรยากาศองคการมาก คือ ขอ 12 ในเรื่องการกําหนดมาตรฐานในการ
ปฏิบัติงานไวชัดเจน เพ่ือใหการปฏิบัติงานเปนไปในแนวทางเดียวกัน มีคาเฉล่ีย 3.93 และขอ 14 
หนวยงานมีการติดตามและเสนอแนะใหมีการปรับปรุงงานใหเปนไปตามมาตรฐานจาก
ผูบังคับบัญชา มีคาเฉลี่ย 3.75 สวนในขออ่ืนๆ ที่ไมไดกลาวนั้น มีการรับรูบรรยากาศองคการปานกลาง
  
 5. ดานโครงสรางการทํางาน พบวา พยาบาลมีการรับรูบรรยากาศองคการดาน
โครงสรางการทํางาน ปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.10 และเมื่อแยกพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีเพียง
ขอเดียวที่มีการรับรูบรรยากาศองคการมาก คือ ขอ 3 ในเรื่องหนวยงานมีการสนับสนุนใหมีการนํา
แนวคิดหรือวิธีการใหมๆ มาปรับใชกับองคการตลอดเวลา มีคาเฉล่ีย 3.67 และในขอที่มีการรับรู
บรรยากาศองคการนอย คือ ขอ 10 ในเ ร่ืองอํานาจการตัดสินใจสวนใหญยัง ข้ึนอยู กับ
ผูบังคับบัญชาสูงสุด มีคาเฉลี่ย 2.28  สวนในขออ่ืนๆ ที่ไมไดกลาวนั้น มีการรับรูบรรยากาศ
องคการปานกลาง  
 
 6. ดานการยอมรับ พบวา พยาบาลมีการรับรูบรรยากาศองคการดานการยอมรับ ปาน
กลาง มีคาเฉล่ีย 3.07 และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ไมมีขอใดเลยที่มีการรับรูบรรยากาศ
องคการมาก มีการรับรูบรรยากาศองคการนอย 2 ขอ คือ ขอ 33 ในเรื่องเงินลวงเวลาที่ไดรับ
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ขณะนี้เหมาะสมกับอาชีพ มีคาเฉล่ีย 2.18 และขอ 34 ในเร่ืองเงินเดือนที่ไดรับขณะนี้เหมาะสมกับ
อาชีพ มีคาเฉล่ีย 2.26 สวนในขออ่ืนๆ ที่ไมไดกลาวนั้น มีการรับรูบรรยากาศองคการปานกลาง 
 
ตารางที่ 5 แสดงคาเฉล่ีย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการรับรูบรรยากาศองคการรวม     
   ทุกดานของพยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา  

(n=192) 
 

ระดับความคดิเห็น 
 

 
บรรยากาศองคการ  

ห x คือ
คาเฉลีย่ 

 

S.D. 

 
ระดับการรับรู 

 
 

1.ดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 
 

 
 

3.67 
 
 

0.55 
 
 

มาก 

4.ดานการสนับสนุน 
 

3.47 0.58 ปานกลาง 

3.ดานความรับผิดชอบ 
 

3.46 0.49 ปานกลาง 

4.ดานมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
 

3.36 0.47 ปานกลาง 

5.ดานโครงสรางการทํางาน 
 

3.10 0.56 ปานกลาง 

6.ดานการยอมรับ 
 

3.07 0.52 ปานกลาง 

 

บรรยากาศองคการรวมทุกดาน 
 

 

3.33 
 

0.41 
 

ปานกลาง 

 
 จากตารางที่ 5 เมื่อพิจารณาระดับการรับรูบรรยากาศองคการรวมทุกดานแลว พบวา 
พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา มีการรับรูบรรยากาศองคการปานกลาง 
มีคาเฉล่ีย 3.33  
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สวนที่  3  การวิเคราะหความผูกพันตอองคการของพยาบาล  โรงพยาบาลสมเด็จ             
พระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา 
 
 การวิเคราะหขอมูลในสวนนี้ ผูวิจัยไดนําคําตอบจากแบบสอบถาม ในสวนของความผูกพัน
ตอองคการมาทําการวิเคราะห ตามตารางที่ 6 
 
ตารางที่ 6  แสดงคาเฉล่ีย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นความผูกพันตอองคการ   
  ของพยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา 

  (n=192) 
ระดับความคิดเห็น  

 
ความผูกพันตอองคการ 

เห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง 

ใ 
 

ห x
คือ
คาเฉ
ลีย่ 

 
S.D. 

 
ระดับ
ความ
ผูกพัน 

 

ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ
 

1.ทานศรัทธาและยอมรับ
คานิยมในองคการ 
 

14 
 (7.3) 

115 
(59.9) 

41 
(21.4) 

20 
(10.4) 

2 
 (1.0) 

3.62 0.81 ปานกลาง 

2.ทานภูมิใจที่จะบอกกับผูอ่ืน
ว า ท า น เป นบุ คล าก รขอ ง
หนวยงาน 
 

2.9 
(15.1) 

134 
(69.8) 

23 
(12.0) 

6 
 (3.1) 

0 
 (0.0) 

3.97 0.63 มาก 
 

3.ทานมักพูดใหผูอ่ืนฟงเสมอ
ว าหนวยงานของท านเปน
หนวยงานที่นาทํางานมาก 
 

12 
 (6.3) 

80 
(41.7) 

67 
(34.9) 

29 
(15.1) 

4 
 (2.1) 

3.35 0.89 ปานกลาง 

4.บอยครั้งท่ีทานไมเห็นดวย
กับนโยบายการดําเนินงาน
ของหนวยงาน 
 

8 
 (4.2) 

78 
(40.6) 

65 
(33.9) 

40 
(20.8) 

1 
 (0.5) 

2.72 0.86 ปานกลาง 

5 . เ ม่ื อ มี ผู อ่ื น ก ล า ว ถึ ง
หนวยงานของทานในทาง
เสียหาย ทานจะรูสึกไมดีและ
รีบกลาวแกไขทันที 
 
 
 
 
 

24 
(12.5) 

135 
(70.3) 

28 
(14.6) 

4 
 (2.1) 

1 
 (0.5) 

3.92 0.63 มาก 
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ตารางที่ 6  (ตอ) 
(n=192) 

ระดับความคิดเห็น  
 
ความผูกพันตอองคการ 

เห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง 

ใ 
 

  x
คือ
คาเฉ
ลีย่ 

 
S.D. 

 
ระดับ
ความ
ผูกพัน 

6. ทานมักรวมวิพากษวิจารณ
ถึ งหน วยงานในแง ลบ กับ
เพ่ือนรวมงานอยูเสมอ 
 

0 
 (0.0) 

21 
(10.9) 

47 
(24.5) 

107 
(55.7) 

17 
 (8.9) 

3.63 0.80 ปานกลาง 

7. นโยบายของหนวยงานทํา
ใหรูสึกไมม่ันคงในการทํางาน 
 

2 
 (1.0) 

33 
(17.2) 

71 
(37.0) 

80 
(41.7) 

6 
 (3.1) 

3.29 0.82 ปานกลาง 

 

ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากในการปฏิบัติงาน เพ่ือประโยชนขององคการ
 

8. ทานจะปฏิบัติงานที่ไดรับ
ม อ บ ห ม า ย อ ย า ง เ ต็ ม
ความสามารถทุกครั้ง เ พ่ือ
ความสําเร็จของหนวยงาน 
 

33 
(17.2) 

141 
(73.4) 

14 
 (7.3) 

4 
 (2.1) 

0 
 (0.0) 

4.06 0.57 มาก 

9.ทานเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน
แมวาจะเปนงานที่ไมไดอยูใน
ความรับผิดชอบของทาน 
 

15 
 (7.8) 

140 
(72.9) 

33 
(17.2) 

3 
 (1.6) 

1 
 (0.5) 

3.86 0.58 มาก 

10.หากงานยังไมเสร็จทานก็
เ ต็ ม ใ จที่ จ ะ อยู ทํ า ง านต อ 
ถึงแมเวลาเลิกงานแลว 
 

33 
(17.2) 

117 
(60.9) 

28 
(14.6) 

12 
 (6.3) 

2 
 (1.0) 

3.87 0.80 มาก 

11.บอยครั้ งท านรู สึกเ บ่ือ
หนายไมอยากทํางาน เม่ือมี
ปญหาและอุปสรรคในการ
ปฏิบัติงาน 
 

24 
(12.5) 

87 
(45.3) 

56 
(29.2) 

22 
(11.5) 

3 
 (1.6) 

2.44 0.91 ปานกลาง 

12.ทานพรอมเสมอที่จะทํา
ทุกอยางเพ่ือความกาวหนา
ของหนวยงาน     
 

20 
(10.4) 

136 
(70.8) 

33 
(17.2) 

2 
 (1.0) 

1 
 (0.5) 

3.90 0.60 มาก 

13.ทานเต็มใจที่จะทุมเทใน
การปฏิ บัติ งานถึงแมว าจะ
ไดรับคาตอบแทนไมมากนัก 

17 
 (8.9) 

103 
(53.6) 

58 
(30.2) 

11 
 (5.7) 

3 
 (1.6) 

3.63 0.79 ปานกลาง 
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ตารางที่ 6  (ตอ) 
(n=192) 

ระดับความคิดเห็น  
 
ความผูกพันตอองคการ 

เห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง 

ใ 
 

ห x
คือ
คาเฉ
ลีย่ 

 
S.D. 

 
ระดับ
ความ
ผูกพัน 

 

ดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคการตอไป 
 

14.ทานรูสึกภูมิใจเปนอยาง
ยิ่ ง ท่ีทานเปนสวนหนึ่ งของ
หนวยงานนี้ 
 

28 
(14.6) 

135 
(70.3) 

25 
(13.0) 

4 
 (2.1) 

0 
 (0.0) 

3.97 0.60 มาก 

15.ทานรูสึกผูกพันและเลือก
ท่ี จะทํ า ง าน กับหน วย ง าน 
ถึงแมวาท่ีอ่ืนจะยื่นขอเสนอ
คาตอบแทนสูงกวา 
 

20 
(10.4) 

85 
(44.3) 

73 
(38.0) 

10 
 (5.2) 

4 
 (2.1) 

3.56 0.83 ปานกลาง 

16.ยิ่งทํางานนานขึ้น ทานยิ่ง
รูสึกผูกพันและจงรักภักดีตอ 
 หนวยงานมากยิ่งขึ้น 
 

15 
 (7.8) 

94 
(49.0) 

70 
(36.5) 

10 
 (5.2) 

3 
 (1.6) 

3.56 0.78 ปานกลาง 

1 7 . ท า น จ ะ ทํ า ง า น กั บ
หนวยงานของทานตลอดไป 
จนกวาทานจะเกษียณอายุ
ราชการ 
 

8 
 (4.2) 

32 
(16.7) 

123 
(64.1) 

19 
 (9.9) 

10 
 (5.2) 

3.05 0.80 ปานกลาง 

18.ทานยินดี หากจะตองมี
การเปลี่ยนแปลงหนาท่ีความ
รั บ ผิ ด ช อ บ  เ พ่ื อ ค ว า ม
เหมาะสม 
 

9 
 (4.7) 

111 
(57.8) 

55 
(28.6) 

12 
 (6.3) 

5 
 (2.6) 

3.56 0.79 ปานกลาง 

1 9 . ท า น รู สึ ก ยิ น ดี ท่ี ไ ด
ปฏิบัติงานกับหนวยงานนี้ 
 

23 
(12.0) 

133 
(69.3) 

33 
(17.2) 

3 
 (1.6) 

0 
 (0.0) 

3.92 0.59 มาก 

20.ทานไม มีความคิดที่จะ
ลาออกจากหนวยงานนี้เลย 
 

7 
 (3.6) 

38 
(19.8) 

102 
(53.1) 

27 
(14.1) 

18 
 (9.4) 

2.94 0.93 ปานกลาง 

 

ความผูกพันตอองคการรวมทุกดาน 
 

     

3.54 
 

0.42 
 

ปานกลาง 
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 จากตารางที่ 6 แสดงใหเห็นระดับความผูกพันตอองคการของพยาบาล โรงพยาบาล
สมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา เมื่อแยกพิจารณาเปนรายดาน ไดดังนี้ 
 
 1. ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากในการปฏิบัติงาน เพื่อ
ประโยชนขององคการ พบวา พยาบาลมีความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะทุมเทความ
พยายามอยางมากในการปฏิบัติงาน เพ่ือประโยชนขององคการ ปานกลาง มีคาเฉล่ีย 3.63 และ
เมื่อแยกพิจารณาเปนรายขอ พบวา สวนใหญมีความผูกพันตอองคการมาก คือ ขอ 8 ในเรื่องการ
ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มความสามารถทุกครั้ง เพ่ือความสําเร็จของหนวยงาน มี
คาเฉล่ีย 4.06  ขอ 9 ในเรื่องความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานแมวาจะเปนงานที่ไมไดอยูในความ
รับผิดชอบ มีคาเฉล่ีย 3.86 ขอ 10 ในเรื่องหากงานยังไมเสร็จก็เต็มใจที่จะอยูทํางานตอถึงแมเวลา
เลิกงานแลว มีคาเฉล่ีย 3.87 และขอ 12 ในเรื่องพรอมเสมอที่จะทําทุกอยางเพ่ือความกาวหนา
ของหนวยงาน มีคาเฉล่ีย 3.90 สวนในขออ่ืนๆ ที่ไมไดกลาวนั้น มีความผูกพันตอองคการปานกลาง
  
 2. ดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคการตอไป พบวา พยาบาลมีความ
ผูกพันตอองคการดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคการตอไป ปานกลาง  มีคาเฉล่ีย 
3.51 และเมื่อแยกพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีเพียงสองขอที่มีความผูกพันตอองคการมาก คือ 
ขอ 14 ในเรื่องความรูสึกภูมิใจเปนอยางย่ิงที่เปนสวนหนึ่งของหนวยงาน มีคาเฉล่ีย 3.97 และขอ 
19 ในเรื่องความรูสึกยินดีที่ไดปฏิบัติงานกับหนวยงาน มีคาเฉล่ีย 3.92 สวนในขออ่ืนๆ ที่ไมได
กลาวนั้น มีความผูกพันตอองคการปานกลาง  
 
 3. ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ พบวา 
พยาบาลมีความผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคการ โดยรวมปานกลาง มีคาเฉล่ีย 3.50 และเมื่อแยกพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีเพียง
สองขอที่มีความผูกพันตอองคการมาก คือ ขอ 2 ในเรื่องทานภูมิใจที่จะบอกกับผูอ่ืนวาทานเปน
บุคลากรของหนวยงาน มีคาเฉล่ีย 3.97 ขอ 5 ในเรื่องเม่ือมีผูอ่ืนกลาวถึงหนวยงานของทานในทาง
เสียหาย ทานจะรูสึกไมดีและรีบกลาวแกไขทันที มีคาเฉล่ีย 3.92 สวนในขออ่ืนๆ ที่ไมไดกลาวนั้น 
มีความผูกพันตอองคการปานกลาง  
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ตารางที่ 7  แสดงคาเฉล่ีย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพันตอองคการของพยาบาล 
  โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา รวมทุกดาน 

 (n=192) 
 

ระดับความคิดเห็น 
 

 
 

ความผูกพันตอองคการ 
      x คือ
คาเฉลีย่ 

S.D. 

 
ระดับความผูกพัน 

1.ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยาง 
   มากในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ 
 

3.63 0.48 ปานกลาง 

2.ดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกของ 
   องคการตอไป 
 

3.51 0.53 ปานกลาง 

3.ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมาย 
   และคานิยมขององคการ 
 

3.50 0.51 ปานกลาง 

 

ความผูกพันตอองคการรวมทุกดาน 
 

 

3.54 
 

0.42 
 

ปานกลาง 

  
 จากตารางที่ 7 เมื่อพิจารณาระดับความผูกพันตอองคการรวมทุกดานแลว พบวา พยาบาล
โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา มีความผูกพันตอองคการปานกลาง มีคาเฉล่ีย 3.54  
 
สวนที่ 4  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
 การวิจัยในครั้งนี้ผูวิจัยไดกําหนดสมมติฐานไว 3 สมมติฐาน เพ่ือทดสอบความแตกตาง
ระหวางตัวแปรอิสระ (ปจจัยสวนบุคคล) ซึ่งไดแก อายุ สถานภาพทางการสมรส ระดับการศึกษา 
ระดับขั้นทางสภากาชาดไทย อัตราเงินเดือน และระยะเวลาการปฏิบัติงาน โดยใชสถิติ t-test  
สําหรับตัวแปรที่จําแนก 2 กลุม ไดแก  สถานภาพทางการสมรส  ระดับการศึกษา และระดับขั้น
ทางสภากาชาดไทย สวนตัวแปรที่จําแนกมากกวา 2 กลุม ใชสถิติ F-test ไดแก อายุ อัตราเงินเดือน 
และระยะเวลาการปฏิบัติงาน และใชคา Scheffe ในการทดสอบความแตกตางเปนรายคู  
 
 สมมติฐานที่ 1 พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา ที่มีปจจัยสวน
บุคคลตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการตางกัน ซึ่งแบงออกเปน 6 สมมติฐานยอย ดังนี้ 
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 สมมติฐานที่ 1.1  พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา มีอายุตางกัน
มีการรับรูบรรยากาศองคการตางกัน 
 
ตารางที่ 8  แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูบรรยากาศองคการในภาพรวม  
 จําแนกตามอายุ 

(n=192) 

 

แหลงความแปรปรวน 
 

 

df 
 

SS 
 

MS 
 

F 
 

P 

ความแตกตางระหวางกลุม 
 

3 1.711 0.570 3.46 0.02* 

ความแตกตางภายในกลุม 188 30.980 0.165   
 

    รวม 
 

 

192 
 

32.692    

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 
 

 จากตารางที่ 8 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พยาบาลที่มีอายุตางกัน มีการรับรู
บรรยากาศองคการในภาพรวมตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับที่ .05 ซึ่งเปนไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว 
 

 เมื่อทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบความแตกตางการรับรูบรรยากาศองคการในภาพรวม
ของพยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา ที่มีอายุตางกัน เปนรายคู                
ผลการวิเคราะหปรากฏตามตารางที่ 9 
 
ตารางที่ 9  แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางการรับรูบรรยากาศองคการในภาพรวม        
    จําแนกตามอายุ เปนรายคู 

(n=192) 
 

อายุ 
 

 
บรรยากาศองคการ/อาย ุ

 
ห     x คือ
คาเฉลีย่ 

 
S.D.  

1 
 

2 
 

3 
 

4 
1. มากกวา 40 ป 3.18 0.44 -    
2. 36-40 ป 3.27 0.42  -   
3. 31-35 ป 3.35 0.45   -  
4. นอยกวาหรือเทากับ 30 ป 3.44 0.34 *   - 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 
1 =  มากกวา 40 ป    2 = 36-40 ป    3 = 31-35 ป    4 = นอยกวาหรือเทากับ 30 ป 
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 จากตารางที่ 9 เปรียบเทียบความแตกตางการรับรูบรรยากาศองคการในภาพรวมของ
พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา โดยจําแนกตามอายุ เปนรายคู พบวา 
พยาบาลที่มีอายุนอยกวาหรือเทากับ 30 ป มีคาเฉล่ีย 3.44 มีการรับรูบรรยากาศองคการใน
ภาพรวมมากกวาพยาบาลที่มีอายุมากกวา 40 ป มีคาเฉล่ีย 3.18 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   
 
 เมื่อแยกวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางการรับรูบรรยากาศองคการดานตางๆ ทั้ง 6 
ดาน จําแนกตามอายุ  ผลการทดสอบสมมติฐาน ตามตารางที่ 10   
 
ตารางที่ 10 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูบรรยากาศองคการในดานตางๆ  
   ทั้ง 6 ดาน จําแนกตามอายุ 

(n=192) 

 

แหลงความแปรปรวน 
 

 

df 
 

SS 
 

MS 
 

F 
 

P 

1.ดานโครงสรางการทํางาน 
   ความแตกตางระหวางกลุม 
   ความแตกตางภายในกลุม 

 
3 

188 

 
3.795 
55.611 

 
1.265 
0.296 

 
4.28 

 
0.01* 

   รวม 191 59.406    
2.ดานมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
     ความแตกตางระหวางกลุม 
     ความแตกตางภายในกลุม 

 
3 

188 

 
0.926 
40.941 

 
0.309 
0.218 

 
1.42 

 
0.24 

   รวม 191 41.867    
3.ดานความรับผิดชอบ 
     ความแตกตางระหวางกลุม 
     ความแตกตางภายในกลุม 

 
3 

188 

 
2.097 
43.317 

 
0.699 
0.230 

 
3.04 

 
0.03* 

   รวม 191 45.414    
4.ดานการยอมรับ 
     ความแตกตางระหวางกลุม 
     ความแตกตางภายในกลุม 

 
3 

188 

 
1.204 
51.289 

 
0.401 
0.273 

 
1.47 

 
0.22 

   รวม 191 52.493    
5.ดานการสนับสนุน 
     ความแตกตางระหวางกลุม 
     ความแตกตางภายในกลุม 

 
3 

188 

 
2.735 
62.424 

 
0.912 
0.332 

 
2.75 

 
0.04* 

   รวม 191 65.159    
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ตารางที่ 10 (ตอ) 
(n=192) 

 

แหลงความแปรปรวน 
 

 

df 
 

SS 
 

MS 
 

F 
 

P 

6.ดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 
     ความแตกตางระหวางกลุม 
     ความแตกตางภายในกลุม 

 
3 

188 

 
1.703 
56.048 

 
0.568 
0.298 

 
1.90 

 
0.13 

   รวม 191 57.751    
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

 จากตารางที่ 10  พบวา พยาบาลที่มีอายุตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการมีเพียง      
3 ดาน ที่ตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ ดานโครงสรางการทํางาน ดานความ
รับผิดชอบ และดานการสนับสนุน สวนดานอื่นๆ นอกจากนี้ มีการรับรูบรรยากาศองคการไม
ตางกัน 
 

 เมื่อทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบความแตกตางการรับรูบรรยากาศองคการดาน
โครงสรางการทํางาน ดานความรับผิดชอบ และดานการสนับสนุนของพยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จ
พระบรมราชเทวี ณ ศรีราชาที่มีอายุตางกัน เปนรายคู ผลการวิเคราะหปรากฏตามตารางที่ 11 
  

ตารางที่ 11  แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางการรับรูบรรยากาศองคการดานโครงสรางการ
  ทํางาน ดานความรับผิดชอบ และดานการสนับสนุน จําแนกตามอายุ เปนรายคู 

(n=192) 
 

อายุ 
 

 
บรรยากาศองคการ/อาย ุ

 
ห     x คือ
คาเฉลีย่ 

 
S.D. 

 

1 
 

2 
 

3 
 

4 
ดานโครงสรางการการทํางาน       
1. มากกวา 40 ป 2.84 0.71 -    
2. 36-40 ป 3.08 0.51  -   
3. 31-35 ป 3.09 0.61   -  
4. นอยกวาหรือเทากับ 30 ป 
 

3.25 0.39 *   - 

ดานความรับผิดชอบ       
1. มากกวา 40 ป 3.29 0.44 -    
2. 36-40 ป 3.37 0.53  -   
3. 31-35 ป 3.51 0.51 *  -  
4. นอยกวาหรือเทากับ 30 ป 
 

3.56 0.43 *   - 
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 ตารางที่ 11  (ตอ)  
(n=192) 

 

อายุ 
 

 
บรรยากาศองคการ/อาย ุ

 
ห     x คือ
คาเฉลีย่ 

 
S.D. 

 

1 
 

2 
 

3 
 

4 
ดานการสนับสนุน       
1. มากกวา 40 ป 3.30 0.59 -    
2. 36-40 ป 3.38 0.58  -   
3. 31-35 ป 3.47 0.66   -  
4. นอยกวาหรือเทากับ 30 ป 
 

3.61 0.49 * *  - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 
1 =  มากกวา 40 ป    2 = 36-40 ป    3 = 31-35 ป    4 = นอยกวาหรือเทากับ 30 ป 
 
 จากตารางที่ 11 เปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูบรรยากาศองคการดานโครงสราง
การทํางาน ดานความรับผิดชอบ และดานการสนับสนุน จําแนกตามอายุ เปนรายคู พบวามีความ
แตกตาง ดังนี้ 
 
 ดานโครงสรางการทํางาน พบวา พยาบาลที่มีอายุนอยกวาหรือเทากับ 30 ป มีคาเฉล่ีย 
3.25 มีการรับรูบรรยากาศองคการดานโครงสรางการทํางานมากกวาพยาบาลที่มีอายุมากกวา 40 
ป มีคาเฉล่ีย 2.84 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 ดานความรับผิดชอบ พบวา พยาบาลที่มีอายุนอยกวาหรือเทากับ 30 ป มีคาเฉล่ีย 3.56 
และพยาบาลที่มีอายุ 31-35 ป มีคาเฉลี่ย 3.51 มีการรับรูบรรยากาศองคการดานความรับผิดชอบ
มากกวาพยาบาลที่มีอายุมากกวา 40 ป มีคาเฉล่ีย 3.29 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 ดานการสนับสนุน พบวา พยาบาลที่มีอายุนอยกวาหรือเทากับ 30 ป มีคาเฉล่ีย 3.61 มี
การรับรูบรรยากาศองคการดานการสนับสนุนมากกวาพยาบาลที่มีอายุมากกวา 40 ป มีคาเฉลี่ย 
3.30 และพยาบาลที่มีอายุ 36-40 ป มีคาเฉล่ีย 3.38 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 สมมติฐานที่ 1.2  พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา ที่มี
สถานภาพทางการสมรสตางกัน มีการรับรูบรรยากาศองคการตางกัน 
 
ตารางที่ 12  แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางการรับรูบรรยากาศองคการในภาพรวม      
   จําแนกตามสถานทางภาพทางการสมรส 

(n=192)  
 

สถานภาพทางการสมรส 
 

 

จํานวน 
 

ห x คือ
คาเฉลีย่ 

 

S.D. 
 

t 
 

P 

 

โสด 
สมรสแลว(รวมถึงผูหยาราง แยกกันอยู หรือคูสมรส
ถึงแกกรรม) 
 

 

103 
89 

 

3.35 
3.32 

 

0.41 
0.42 

 

0.64 
 

0.79 

 
 จากตารางที่ 12 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พยาบาลที่มีสถานภาพทางการสมรส
ตางกัน มีการรับรูบรรยากาศองคการในภาพรวมไมตางกัน ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
 เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบความแตกตางการรับรูบรรยากาศองคการดานตางๆ ทั้ง 6 ดาน 
จําแนกตามสถานภาพทางการสมรสแลว พบวา ผลการทดสอบสมมติฐาน ตามตารางที่ 13   
 
ตารางที่ 13  แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางการรับรูบรรยากาศองคการในดานตางๆ       

ทั้ง 6 ดาน จําแนกตามสถานภาพทางการสมรส 
(n=192) 

 

บรรยากาศองคการ/สถานภาพทางการสมรส 

 

จํานวน 
 

ห  x
คาเฉลีย่ 

 

S.D. 
 

t 
 

P 

1.ดานโครงสรางการทํางาน 
     โสด 
     สมรสแลว(รวมถึงหยาราง แยกกันอยู หรือ 
     คูสมรสถึงแกกรรม) 
 

 
103 
89 

 
3.13 
3.06 

 
0.55 
0.57 

 
0.92 

 

 
0.44 

 

2.ดานมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
     โสด 
     สมรสแลว(รวมถึงหยาราง แยกกันอยู หรือ 
     คูสมรสถึงแกกรรม) 
 
 

 
103 
89 

 
3.39 
3.33 

 
0.49 
0.44 

 
0.82 

 

 
0.32 
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ตารางที่ 13 (ตอ) 
(n=192) 

 

บรรยากาศองคการ/สถานภาพทางการสมรส 
 

 

จํานวน 
 

ห  x คื
อาเฉลีย่ 

 

S.D. 
 

t 
 

P 

3.ดานความรับผิดชอบ 
     โสด 
     สมรสแลว(รวมถึงผูหยาราง แยกกันอยู หรือ 
     คูสมรสถึงแกกรรม) 
 

 
103 
89 

 
3.46 
3.45 

 
0.48 
0.50 

 
0.24 

 
0.50 

4.ดานการยอมรับ 
     โสด 
     สมรสแลว(รวมถึงหยาราง แยกกันอยู หรือ 
     คูสมรสถึงแกกรรม) 
 

 
103 
89 

 
3.08 
3.04 

 
0.52 
0.53 

 
0.54 

 
0.64 

5.ดานการสนับสนุน 
     โสด 
     สมรสแลว(รวมถึงหยาราง แยกกันอยู หรือ 
     คูสมรสถึงแกกรรม) 
 

 
103 
89 

 
3.47 
3.47 

 
0.58 
0.60 

 
-0.04 

 

 
0.84 

 

6.ดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 
     โสด 
     สมรสแลว(รวมถึงหยาราง แยกกันอยู หรือ 
       คูสมรสถึงแกกรรม) 
 

 
103 
89 

 
3.68 
3.66 

 
0.52 
0.58 

 
0.29 

 

 
0.18 

 

 
 จากตารางที่ 13  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พยาบาลที่มีสถานภาพทางการสมรส
ตางกัน มีการรับรูบรรยากาศองคการไมตางกัน ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
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 สมมติฐานที่ 1.3  พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา ที่มีระดับ
การศึกษาตางกัน มีการรับรูบรรยากาศองคการตางกัน 
 
ตารางที่ 14 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางการรับรูบรรยากาศองคการในภาพรวม       
 จําแนกตามระดับการศึกษา 

(n=192) 
 
 

ระดับการศึกษา 
 

จํานวน 
ใ 

ห x คือ
คาเฉลีย่ 

 

S.D. 
 

t 
 

P 

 

ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
สูงกวาปริญญาตรี 
 

 

161 
31 

 

 

3.36 
3.22 

 

 

0.41 
0.42 

 

1.76 
 

0.38 

 
 จากตารางที่ 14 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พยาบาลที่มีระดับการศึกษาตางกัน     
มีการรับรูบรรยากาศองคการในภาพรวมไมตางกัน ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
 เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบความแตกตางการรับรูบรรยากาศองคการดานตางๆ ทั้ง 6 ดาน 
จําแนกตามระดับการศึกษาแลว พบวา ผลการทดสอบสมมติฐาน ตามตารางที่ 15   
 
ตารางที่ 15  แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางการรับรูบรรยากาศองคการในดานตางๆ       
 ทั้ง 6 ดาน จําแนกตามระดับการศึกษา 

(n=192) 
 

บรรยากาศองคการ/ระดับการศึกษา 
 

จํานวน 
ใ 

ห   x คือ
คาเฉลีย่ 

 

S.D. 
 

t 
 

P 

1.ดานโครงสรางการทํางาน 
     ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
     สูงกวาปริญญาตรี 
 

 
161 
31 

 
3.13 
2.91 

 
0.55 
0.55 

 
2.10 

 

 
0.55 

 

2.ดานมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
     ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
     สูงกวาปริญญาตรี 
 

 
161 
31 

 
3.38 
3.26 

 
0.45 
0.57 

 
1.38 

 

 
0.04* 

 

3.ดานความรับผิดชอบ 
     ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
     สูงกวาปริญญาตรี 
 

 
161 
31 

 
3.49 
3.28 

 
0.47 
0.54 

 
2.19 

 

 
0.14 
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ตารางที่ 15  (ตอ) 
(n=192) 

 

บรรยากาศองคการ/ระดับการศึกษา 
 

จํานวน 
ใ 

ห   x คือ
คาเฉลีย่ 

 

S.D. 
 

t 
 

P 

4.ดานการยอมรับ 
     ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
     สูงกวาปริญญาตรี 
 

 
161 
31 

 
3.09 
2.94 

 
0.50 
0.61 

 
1.48 

 
0.27 

5.ดานการสนับสนุน 
     ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
     สูงกวาปริญญาตรี 
 

 
161 
31 

 
3.49 
3.38 

 
0.59 
0.58 

 
0.94 

 
0.45 

6.ดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 
     ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
     สูงกวาปริญญาตรี 
 

 
161 
31 

 
3.67 
3.65 

 
0.55 
0.58 

 
0.24 

 
0.63 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 
 
 จากตารางที่ 15  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พยาบาลที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี
หรือเทียบเทา มีการรับรูบรรยากาศองคการดานมาตรฐานในการปฏิบัติงานมากกวาพยาบาลที่มี
ระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนดานอื่นๆ นอกจากนี้
มีการรับรูบรรยากาศองคการไมตางกัน 
 

สมมติฐานที่ 1.4 พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา ที่มีระดับขั้น
ทางสภากาชาดไทยตางกัน มีการรับรูบรรยากาศองคการตางกัน  
 
ตารางที่ 16  แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางการรับรูบรรยากาศองคการในภาพรวม         
 จําแนกตามระดับขั้นทางสภากาชาดไทย 

(n=192) 
 

ระดับขั้นทางสภากาชาดไทย 
 

จํานวน 
ใ 

ห x คือ
คาเฉลีย่ 

 

S.D. 
 

t 
 

P 

 

ระดับ 3-5 
ระดับ 6-8 
 

 

51 
141 

 

3.49 
3.28 

 

0.36 
0.42 

 

3.20 
 

0.09 
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 จากตารางที่ 16 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พยาบาลที่มีระดับขั้นทางสภากาชาด
ไทยตางกัน มีการรับรูบรรยากาศองคการในภาพรวมไมตางกัน  ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
 เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบความแตกตางการรับรูบรรยากาศองคการดานตางๆ ทั้ง 6 ดาน 
จําแนกตามระดับขั้นทางสภากาชาดไทยแลว พบวา ผลการทดสอบสมมติฐาน ตามตารางที่ 17   
 
ตารางที่ 17  แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางการรับรูบรรยากาศองคการในดานตางๆ      
  ทั้ง 6 ดาน  จําแนกตามระดับขั้นทางสภากาชาดไทย  

(n=192) 

 

บรรยากาศองคการ/ระดับขั้นทางสภากาชาดไทย 
 

จํานวน 
 

ห   x คือ
คาเฉลีย่ 

 

S.D. 
 

t 
 

P 

1.ดานโครงสรางการทํางาน 
     ระดับ 3-5 
     ระดับ 6-8 
 

 
51 
141 

 
3.31 
3.02 

 
0.42 
0.58 

 
3.29 

 
0.01* 

2.ดานมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
     ระดับ 3-5 
     ระดับ 6-8 
 

 
51 
141 

 
3.54 
3.30 

 
0.43 
0.47 

 
3.19 

 
0.45 

3.ดานความรับผิดชอบ 
     ระดับ 3-5 
     ระดับ 6-8 
 

 
51 
141 

 
3.59 
3.41 

 
0.44 
0.50 

 
2.40 

 
0.18 

4.ดานการยอมรับ 
     ระดับ 3-5 
     ระดับ 6-8 
 

 
51 
141 

 
3.19 
3.02 

 
0.47 
0.54 

 
1.96 

 
0.16 

5.ดานการสนับสนุน 
     ระดับ 3-5 
     ระดับ 6-8 
 

 
51 
141 

 
3.68 
3.39 

 
0.49 
0.60 

 
3.13 

 
0.03* 

6.ดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 
     ระดับ 3-5 
     ระดับ 6-8 
 

 
51 
141 

 
3.72 
3.65 

 
0.52 
0.56 

 
0.81 

 
0.37 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

 



 

90

 จากตารางที่ 17 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พยาบาลที่มีระดับขั้นทางสภากาชาด
ไทย ระดับ 3-5 มีการรับรูบรรยากาศองคการดานโครงสรางการทํางาน และดานการสนับสนุน
มากกวาพยาบาลที่มีระดับขั้นทางสภากาชาดไทย ระดับ 6-8 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
สวนดานอื่นๆ นอกจากนี้มีการรับรูบรรยากาศองคการไมตางกัน 
 
 สมมติฐานที่ 1.5  พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา ที่มีอัตรา
เงินเดือนตางกัน มีการรับรูบรรยากาศองคการตางกัน 
 
ตารางที่ 18  แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางการรับรูบรรยากาศองคการในภาพรวม         
  จําแนกตามอัตราเงินเดือน 

(n=192) 

 

แหลงความแปรปรวน 
 

 

df 
 

SS 
 

MS 
 

F 
 

P 
 

ความแตกตางระหวางกลุม 
ความแตกตางภายในกลุม 
 

 
3 

188 

 
1.256 
31.436 

 
0.419 
0.167 

 
2.50 

 
0.61 

รวม 191 32.692    
  
 จากตารางที่ 18 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พยาบาลที่มีอัตราเงินเดือนตางกัน      
มีการรับรูบรรยากาศองคการในภาพรวมไมตางกัน ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
 เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบความแตกตางการรับรูบรรยากาศองคการดานตางๆทั้ง 6 ดาน 
จําแนกตามอัตราเงินเดือนแลว พบวา ผลการทดสอบสมมติฐาน ตามตารางที่ 19 
 
ตารางที่ 19  แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางการรับรูบรรยากาศองคการในดานตางๆ       
  ทั้ง 6 ดาน จําแนกตามอัตราเงินเดือน 

(n=192) 

 

แหลงความแปรปรวน 
 

 

df 
 

SS 
 

MS 
 

F 
 

P 

1.ดานโครงสรางการทํางาน 
      ความแตกตางระหวางกลุม 
      ความแตกตางภายในกลุม 

 
3 

188 

 
2.682 
56.724 

 
0.894 
0.302 

 
2.96 

 
0.03* 

   รวม 191 59.406    
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ตารางที่ 19  (ตอ) 
(n=192) 

 

แหลงความแปรปรวน 
 

 

df 
 

SS 
 

MS 
 

F 
 

P 

2.ดานมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
      ความแตกตางระหวางกลุม 
      ความแตกตางภายในกลุม 

 
3 

188 

 
1.165 
40.702 

 
0.388 
0.216 

 
1.79 

 
0.15 

   รวม 191 41.867    
3.ดานความรับผิดชอบ 
      ความแตกตางระหวางกลุม 
      ความแตกตางภายในกลุม 

 
3 

188 

 
1.754 
43.659 

 
0.585 
0.232 

 
2.52 

 
0.06 

   รวม 191 45.413    
4.ดานการยอมรับ 
      ความแตกตางระหวางกลุม 
      ความแตกตางภายในกลุม 

 
3 

188 

 
0.714 
51.779 

 
0.238 
0.275 

 
0.87 

 
0.46 

   รวม 191 52.493    
5..ดานการสนับสนุน 
      ความแตกตางระหวางกลุม 
      ความแตกตางภายในกลุม 

 
3 

188 

 
2.233 
62.926 

 
0.744 

 
0.22 

 
0.09 

   รวม 191 65.159    
6.ดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 
      ความแตกตางระหวางกลุม 
      ความแตกตางภายในกลุม 

 
3 

188 

 
0.417 
57.334 

 
0.139 
0.305 

 
0.46 

 
0.71 

   รวม 191 57.751    
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 19 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พยาบาลที่มีอัตราเงินเดือนตางกันมีการ
รับรูบรรยากาศองคการ ดานโครงสรางการทํางานเพียงดานเดียวที่ตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติระดับ .05 สวนดานอื่นๆ นอกจากนี้มีการรับรูบรรยากาศองคการไมตางกัน 
 
 เมื่อทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบความแตกตางการรับรูบรรยากาศองคการดาน
โครงสรางการทํางานของพยาบาลที่มีอัตราเงินเดือนตางกัน เปนรายคู ผลการวิเคราะหปรากฏตาม
ตารางที่ 20 
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ตารางที่ 20  แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางการรับรูบรรยากาศองคการดานโครงสรางการ
  ทํางาน จําแนกตามอัตราเงินเดือน เปนรายคู 

(n=192) 
 

อัตราเงินเดือน 
 

 
โครงสรางการทํางาน/อัตราเงินเดือน 

 
ห x คืา
เฉลี ่

 
S.D. 

 

1 
 

2 
 

3 
 

4 
1. มากกวา 20,000   บาท/เดือน 2.89 0.66 -    
2. 16,001-20,000  บาท/เดือน 3.02 0.59  -   
3. 12,001-16,000  บาท/เดือน 3.13 0.56   -  
4. ต่ํากวาหรือเทากับ 12,000 บาท/เดือน 
 

3.24 0.43 * *  - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 
1 = มากกวา 20,000 บาท/เดือน    2 = 16,001-20,000 บาท/เดือน  
3 = 12,001-16,000 บาท/เดือน   4 = ต่ํากวาหรือเทากับ 12,000 บาท/เดอืน 
 
 จากตารางที่ 20 เปรียบเทียบความแตกตางการรับรูบรรยากาศองคการดานโครงสรางการ
ทํางานของพยาบาลโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา จําแนกตามอัตราเงินเดือน 
เปนรายคู  พบวา พยาบาลที่มีอัตราเงินเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 12,000 บาท/เดือน มีคาเฉลี่ย 
3.24 มีการรับรูบรรยากาศองคการดานโครงสรางการทํางานมากกวาพยาบาลที่มีอัตราเงินเดือน
มากกวา 20,000 บาท/เดือน มีคาเฉล่ีย 2.89 และพยาบาลที่มีอัตราเงินเดือน 16,001-20,000 
บาท/เดือน มีคาเฉล่ีย 3.02 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 
 สมมติฐานที่ 1.6  พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา ที่มีระยะเวลา
การปฏิบัติงานตางกัน มีการรับรูบรรยากาศองคการตางกัน 
 
ตารางที่ 21  แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางการรับรูบรรยากาศองคการในภาพรวม             
   จําแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

(n=192) 
 

แหลงความแปรปรวน 
 

 

df 
 

SS 
 

MS 
 

F 
 

P 

ความแตกตางระหวางกลุม 
ความแตกตางภายในกลุม 

3 
188 

1.401 
31.291 

0.467 
0.166 

2.81 0.04* 

 

รวม 
 

 

191 
 

32.692    

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 
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 จากตารางที่ 21 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พยาบาลที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน
ตางกัน มีการรับรูบรรยากาศองคการในภาพรวมตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 
 เมื่อทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบความแตกตางการรับรูบรรยากาศองคการของพยาบาล 
โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชาที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกัน ผลการวิเคราะห
ปรากฏตามตารางที่ 22 
 
ตารางที่ 22  แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางการรับรูบรรยากาศองคการรวมทุกดาน       
    จําแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน เปนรายคู 

(n=192) 
 

อายุ 
 

 

บรรยากาศองคการ 
 

   ห x คือ
คาเฉลีย่ 

 

S.D. 
 

1 
 

2 
 

3 
 

4 
1. มากกวา 15 ป 3.20 0.43 -    
2. 11-15 ป 3.32 0.43  -   
3. 6-10 ป 3.36 0.37   -  
4. นอยกวาหรือเทากับ 5 ป 3.44 0.39 *  * - 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 
1 = มากกวา 15 ป    2 = 11-15 ป    3 = 6-11 ป    4 =  นอยกวาหรือเทากับ 5 ป 
 
 จากตารางที่ 22 เปรียบเทียบความแตกตางการรับรูบรรยากาศองคการรวมทุกดาน 
จําแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน เปนรายคู พบวา พยาบาลที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานนอย
กวาหรือเทากับ 5 ป มีคาเฉลี่ย 3.44 มีการรับรูบรรยากาศองคการในภาพรวมมากกวาพยาบาลที่
มีระยะเวลาการปฏิบัติงานมากกวา 15 ป มีคาเฉล่ีย 3.20 และพยาบาลที่มีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน 6-10 ป มีคาเฉล่ีย 3.36 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 
 เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบความแตกตางการรับรูบรรยากาศองคการดานตางๆ ทั้ง 6 ดาน 
จําแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงานแลว ผลการทดสอบสมมติฐาน ตามตารางที่ 23   
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ตารางที่ 23  แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางการรับรูบรรยากาศองคการในดานตางๆ     
ทั้ง 6 ดาน จําแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

(n=192) 
 

แหลงความแปรปรวน 
 

 

df 
 

SS 
 

MS 
 

F 
 

P 

1.ดานโครงสรางการทํางาน 
      ความแตกตางระหวางกลุม 
      ความแตกตางภายในกลุม 
 

 
3 

188 

 
3.299 
56.107 

 
1.100 
0.298 

 
3.69 

 
0.01* 

   รวม 191 59.406    
2.ดานมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
      ความแตกตางระหวางกลุม 
      ความแตกตางภายในกลุม 

 
3 

188 

 
0.609 
41.259 

 
0.203 
0.219 

 
0.92 

 
0.43 

   รวม 191 41.867    
3.ดานความรับผิดชอบ 
      ความแตกตางระหวางกลุม 
      ความแตกตางภายในกลุม 

 
3 

188 

 
2.256 
43.158 

 
0.752 
0.230 

 
3.28 

 
0.02* 

   รวม 191 45.413    
4.ดานการยอมรับ 
      ความแตกตางระหวางกลุม 
      ความแตกตางภายในกลุม 

 
3 

188 

 
0.683 
51.810 

 
0.228 
0.276 

 
0.83 

 

 
0.48 

   รวม 191 52.493    
5.ดานการสนับสนุน 
     ความแตกตางระหวางกลุม 
     ความแตกตางภายในกลุม 

 
3 

188 

 
2.024 
63.136 

 
0.675 
0.336 

 
2.01 

 
0.11 

   รวม 191 65.159    
6.ดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 
     ความแตกตางระหวางกลุม 
     ความแตกตางภายในกลุม 

 
3 

188 

 
0.850 
56.900 

 
0.283 
0.303 

 
0.94 

 
0.42 

   รวม 191 57.751    
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที่ 23 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พยาบาลที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน
ตางกัน มีการรับรูบรรยากาศองคการเพียง 2 ดานตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05  
คือดานโครงสรางการทํางาน และดานความรับผิดชอบ สวนดานอื่นๆ นอกจากนี้มีการรับรู
บรรยากาศองคการไมตางกัน 
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 เมื่อทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบความแตกตางการรับรูบรรยากาศองคการทั้ง 2 ดาน 
คือ ดานโครงสรางการทํางาน และดานความรับผิดชอบ เปนรายคู ผลการวิเคราะหปรากฏ      
ตามตารางที่ 24  
 
ตารางที่ 24   แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางการรับรูบรรยากาศองคการ ดานโครงสรางการ 
  ทํางาน และดานความรับผิดชอบ จําแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน เปนรายคู 

(n=192) 
 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
 

 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
 

 
ห x คือ
คาเฉลีย่ 

 
S.D.  

1 
 

2 
 

3 
 

4 
ดานโครงสรางการทํางาน       
1. มากกวา 15 ป  2.91 0.65 -    
2. 11-15 ป 3.05 0.52  -   
3. 6-10 ป 3.16 0.52   -  
4. นอยกวาหรือเทากับ 5 ป 
 

3.26 0.45 *   - 

ดานความรับผิดชอบ       
1. มากกวา 15 ป  3.29 0.50 -    
2. 11-15 ป 3.43 0.53  -   
3. 6-10 ป 3.51 0.45   -  
4. นอยกวาหรือเทากับ 5 ป 
 

3.59 0.44 *   - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 
1 = มากกวา 15 ป     2 = 11-15 ป     3 = 6-11 ป     4 =  นอยกวาหรือเทากับ 5 ป 
 
 จากตารางที่ 24 เปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูบรรยากาศองคการดานโครงสราง
การทํางาน และดานความรับผิดชอบ จําแนกตามระยะเวลาการทํางาน เปนรายคู พบวา มีความ
แตกตาง ดังนี้ 
 
 ดานโครงสรางการทํางาน พบวา พยาบาลที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานนอยกวาหรือ
เทากับ 5 ป มีคาเฉล่ีย 3.26 มีการรับรูบรรยากาศองคการดานโครงสรางการทํางานมากกวา
พยาบาลที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานมากกวา 15 ป มีคาเฉลี่ย 2.91อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  
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 ดานความรับผิดชอบ พบวา พยาบาลที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานนอยกวาหรือเทากับ   
5 ป มีคาเฉล่ีย 3.59 มีการรับรูบรรยากาศองคการดานความรับผิดชอบมากกวาพยาบาลที่มี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานมากกวา 15 ป มีคาเฉล่ีย 3.29 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 
 สมมติฐานที่ 2  พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา  ที่มีปจจัยสวน
บุคคลตางกัน มีความผูกพันตอองคการตางกัน ซึ่งประกอบไปดวยสมมติฐานยอย 6 สมมติฐาน 
ดังนี้ 
 
 สมมติฐานที่ 2.1 พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา ที่มีอายุ
ตางกันมีความผูกพันตอองคการตางกัน 
 
ตารางที่ 25  แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอองคการในภาพรวม      

จําแนกตามอายุ 
(n=192) 

 

แหลงความแปรปรวน 
 

 

df 
 

 

SS 
 

MS 
 

F 
 

P 

 

ความแตกตางระหวางกลุม 
ความแตกตางภายในกลุม 
 

 

3 
188 

 

0.467 
33.612 

 

0.156 
0.179 

 

0.87 
 

0.46 

 

รวม 
 

 

191 
 

34.080    

 
 จากตารางที่ 25 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พยาบาลที่มีอายุตางกันมีความผูกพัน
ตอองคการในภาพรวมไมตางกัน ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
 เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบความแตกตางความผูกพันตอองคการในดานตางๆ ทั้ง 3 ดาน 
จําแนกตามอายุแลว พบวา ผลการทดสอบสมมติฐาน ตามตารางที่ 26  
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ตารางที่ 26  แสดงการเปรยีบเทียบความแตกตางความผูกพันตอองคการในดานตางๆท้ัง 3 ดาน                 
  จําแนกตามอายุ 

(n=192) 
 

แหลงความแปรปรวน 
 

 

df 
 

 

SS 
 

MS 
 

F 
 

P 

1.ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ
 

  
      ความแตกตางระหวางกลุม 
      ความแตกตางภายในกลุม 
   

3 
188 

0.519 
48.634 

0.170 
0.259 

0.66 0.58 

 รวม 
 

191 49.143    

2.ดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถ เพ่ือประโยชนตอองคการ
 

 
      ความแตกตางระหวางกลุม 
      ความแตกตางภายในกลุม 
 

3 
188 

1.554 
41.946 

0.518 
0.223 

2.32 0.07 

  

 รวม 
 

191 43.500    

3.ดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคการตอไป
 

 
      ความแตกตางระหวางกลุม 
      ความแตกตางภายในกลุม 
     

3 
188 

1.357 
52.834 

0.452 
0.281 

1.61 0.19 

รวม 
 

191 54.191    

 

 จากตารางที่ 26 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พยาบาลที่มีอายุตางกัน มีความผูกพัน
ตอองคการไมตางกัน ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 

สมมตฐิานที่ 2.2  พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา ที่มีสถานภาพ
ทางการสมรสตางกัน มีความผูกพันตอองคการตางกัน 
 

ตารางที่ 27  แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางความผูกพันตอองคการในภาพรวม          
จําแนกตามสถานภาพทางการสมรส 

(n=192) 
 
สถานภาพการสมรส 

 
จํานวน 

 

ห x คือ
คาเฉลีย่ 

 

S.D. 
 

t 
 

P 
 

โสด 
สมรส 
 

 

103 
89 

 

3.35 
3.32 

 

0.41 
0.42 

 

0.64 
 

0.79 
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 จากตารางที่ 27 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พยาบาลที่มีสถานภาพทางการสมรส
ตางกัน มีความผูกพันตอองคการในภาพรวมไมตางกัน ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
 เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบความแตกตางความผูกพันตอองคการในดานตางๆทั้ง 3 ดาน 
จําแนกตามสถานภาพทางการสมรสแลว พบวา ผลการทดสอบสมมติฐาน ตามตารางที่ 28   
 
ตารางที่ 28  แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางความผูกพันตอองคการในดานตางๆทัง้ 3 ดาน         
 จําแนกตามสถานภาพทางการสมรส 

(n=192) 
 

ความผูกพันตอองคการ/สถานภาพทางการสมรส 
 

จํานวน 
 

ห x คือ
คาเฉลีย่ 

 

S.D. 
 

t 
 

P 

1.ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ
 

  
      โสด 
      สมรส 
 

103 
89 

3.48 
3.52 

0.51 
0.51 

-0.46 0.98 

2.ดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถ เพ่ือประโยชนตอองคการ
 

 
     โสด 
     สมรส 
 

103 
89 

3.59 
3.66 

0.49 
0.47 

-1.07 0.59 

3.ดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคการตอไป
 

   
     โสด 
     สมรส 
 

103 
89 

3.46 
3.56 

0.56 
0.50 

-1.22 0.48 

  
 จากตารางที่ 28 พบวา พยาบาลที่มีสถานภาพทางการสมรสตางกัน มีความผูกพันตอองคการ 
ไมตางกัน ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  
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  สมมติฐานที่ 2.3  พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา ที่มีระดับ
การศึกษาตางกัน มีความผูกพันตอองคการตางกัน 
 
ตารางที่ 29  แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางความผูกพันตอองคการในภาพรวม           

จําแนกตามระดับการศึกษา 
(n=192) 

 
ระดับการศึกษา 

 
จํานวน 

ใ 

  ห x คือ
คาเฉลีย่ 

 

S.D. 
 

t 
 

P 

 

ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
สูงกวาปริญญาตรี 
 

 

161 
31 

 

3.53 
3.60 

 

0.41 
0.49 

 

-0.90 
 

0.34 

 
 จากตารางที่ 29 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พยาบาลที่มีระดับการศึกษาตางกัน     
มีความผูกพันตอองคการในภาพรวมไมตางกัน ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
 เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบความแตกตางความผูกพันตอองคการในดานตางๆทั้ง 3 ดาน 
จําแนกตามระดับการศึกษาแลว พบวา ผลการทดสอบสมมติฐาน ตามตารางที่ 30   
 
ตารางที่ 30  แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางความผูกพันตอองคการในดานตางๆทั้ง 3 ดาน  
  จําแนกตามระดับการศึกษา 

(n=192) 
 
ความผูกพันตอองคการ/ระดับการศึกษา 

 
จํานวน 

 

ห x คือ
คาเฉลีย่ 

 

S.D. 
 

t 
 

P 

1.ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับ เปาหมายและคานิยมขององคการ
 

 
   ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
   สูงกวาปริญญาตรี 
 

161 
31 

3.51 
3.47 

0.49 
0.58 

0.41 0.19 

2.ดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถ เพ่ือประโยชนตอองคการ 
 

 
   ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
   สูงกวาปริญญาตรี 
 
 
 
 
 
 

161 
31 

3.59 
3.82 

0.47 
0.49 

-2.48 0.16 
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ตารางที่ 30  (ตอ) 
(n=192) 

 

ความผูกพันตอองคการ/ระดับการศึกษา 
 

จํานวน 
 

ห x คือ
คาเฉลีย่ 

 

S.D. 
 

t 
 

P 

3.ดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคการตอไป
 

 

   ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
   สูงกวาปริญญาตรี 
 

161 
31 

3.50 
3.56 

0.52 
0.60 

-0.56 0.51 

 
 จากตารางที่ 30 พบวา พยาบาลที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความผูกพันตอองคการไม
ตางกัน ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 

สมมตฐิานที่ 2.4  พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา ทีม่ีระดับขั้น
ทางสภากาชาดไทยตางกัน มีความผูกพันตอองคการตางกัน 
 
ตารางที่ 31 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางความผูกพันตอองคการในภาพรวม           

จําแนกตามระดับขั้นทางสภากาชาดไทย 
(n=192) 

 

ระดับขั้นทางสภากาชาดไทย 
 

จํานวน 
 

ห   x คือ
คาเฉลีย่ 

 

S.D. 
 

t 
 

P 

 

ระดับ 3-5 
ระดับ 6-8 
 

 

51 
141 

 

3.61 
3.52 

 

0.41 
0.43 

 

1.33 
 

0.75 

  
 จากตารางที่ 31 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พยาบาลที่มีระดับขั้นทางสภากาชาด
ไทยตางกัน มีความผูกพันตอองคการในภาพรวมไมตางกัน ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
 เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบความแตกตางความผูกพันตอองคการในดานตางๆทั้ง 3 ดาน 
จําแนกตามระดับขั้นทางสภากาชาดไทยแลว พบวา ผลการทดสอบสมมติฐาน ตามตารางที่ 32  
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ตารางที่ 32  แสดงการเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการในดานตางๆ ทั้ง 3 ดาน จําแนกตาม
ระดับขั้นทางสภากาชาดไทย  

(n=192) 
 

ความผกูพันตอองคการ/ระดับขั้นทางสภากาชาดไทย 
 

จํานวน 
ใ 

ห  x คือ
คาเฉลีย่ 

 

S.D. 
 

t 
 

P 

1.ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
 

 
   ระดับ 3-5 
   ระดับ 6-8 
 

51 
141 

3.62 
3.46 

0.49 
0.51 

1.92 0.54 

2.ดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถ เพ่ือประโยชนตอองคการ 
 

 
   ระดับ 3-5 
   ระดับ 6-8 
 

51 
141 

3.65 
3.62 

0.47 
0.48 

0.44 0.42 

3.ดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคการตอไป 
 

  
   ระดับ 3-5 
   ระดับ 6-8 
 

51 
141 

3.56 
3.49 

0.55 
0.53 

0.86 0.99 

 
 จากตารางที่ 32 พบวา พยาบาลที่มีระดับขั้นทางสภากาชาดไทยตางกัน มีความผูกพันตอ
องคการไมตางกัน ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
 สมมติฐานที่ 2.5  พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา ที่มีอัตรา
เงินเดือนตางกัน มีความผูกพันตอองคการตางกัน 
 
ตารางที่ 33 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางความผูกพันตอองคการในภาพรวม จําแนก             
 ตามอัตราเงินเดือน 

(n=192) 
 

แหลงความแปรปรวน 
 

 

df 
 

SS 
 

MS 
 

F 
 

P 
 

ความแตกตางระหวางกลุม 
ความแตกตางภายในกลุม 
 

 

3 
188 

 

0.879 
33.200 

 

0.293 
0.177 

 

1.66 
 

0.18 

รวม 191 34.080    
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 จากตารางที่ 33 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พยาบาลที่มีอัตราเงินเดือนตางกัน      
มีความผูกพันตอองคการในภาพรวมไมตางกัน ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
 เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบความแตกตางความผูกพันตอองคการในดานตางๆทั้ง 3 ดาน 
จําแนกตามอัตราเงินเดือนแลว ผลการทดสอบสมมติฐาน ตามตารางที่ 34 
 
ตารางที่ 34  แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางความผูกพันตอองคการในดานตางๆทั้ง 3 ดาน      
  จําแนกตามอัตราเงินเดือน 

(n=192) 
 

แหลงความแปรปรวน 
 

 

df 
 

SS 
 

MS 
 

F 
 

P 

1.ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
 

 
   ความแตกตางระหวางกลุม 
   ความแตกตางภายในกลุม 
 

3 
188 

0.586 
48.557 

0.195 
0.258 

0.76 0.52 

   รวม 191 49.143    
2.ดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถ เพ่ือประโยชนตอองคการ 
 

 
   ความแตกตางระหวางกลุม 
   ความแตกตางภายในกลุม 
 

3 
188 

2.195 
41.305 

0.732 
0.220 

3.33 0.02* 

   รวม 191 43.500    
3.ดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคการตอไป 

 

 
   ความแตกตางระหวางกลุม 
   ความแตกตางภายในกลุม 
 

3 
188 

1.050 
53.141 

0.350 
0.283 

1.24 0.30 

   รวม 191 54.191    
 *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 34 พบวา พยาบาลที่มีอัตราเงินเดือนตางกัน มีความผูกพันตอองคการ
ตางกันเพียงดานเดียว คือ ความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถเพื่อประโยชน
ตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 สวนดานอื่นๆนอกจากนี้มีความผูกพันตอองคการ
ไมตางกัน 
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 เมื่อทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบความแตกตางความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจ
ที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถเพื่อประโยชนตอองคการของพยาบาล 
โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา ที่มีอัตราเงินเดือนตางกัน ผลการวิเคราะหปรากฏ
ตามตารางที่ 35 
 
ตารางที่ 35  แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะใช

ความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถเพื่อประโยชนตอองคการ จําแนกตาม
อัตราเงินเดือน เปนรายคู 

(n=192) 
 

อัตราเงินเดือน 
 

 

อัตราเงินเดือน 
 

ห  x
อคาเฉลีย่ 

 

S.D. 
 

1 
 

2 
 

3 
 

4 
1. ต่ํากวาหรือเทากับ 12,000 บาท/เดือน 
2. 12,001-16,000 บาท/เดือน 
3. 16,001-20,000 บาท/เดือน    
4. มากกวา 20,000 บาท/เดือน 
 

3.57 
3.57 
3.59 
3.88 

0.50 
0.48 
0.41 
0.47 

- 
 
 
* 

 
- 
 
 

 
 
- 
* 

 
 
 
- 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
1 =  ต่ํากวาหรือเทากับ 12,000 บาท/เดือน    2 = 12,001-16,000 บาท/เดือน 
3 = 16,001-20,000 บาท/เดือน 4 = มากกวา 20,000 บาท/เดือน  
  
 จากตารางที่ 35 เปรียบเทียบความแตกตางความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะ
ใชความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถเพื่อประโยชนตอองคการ จําแนกตามอัตราเงินเดือน 
เปนรายคู พบวา พยาบาลที่มีอัตราเงินเดือนมากกวา 20,000 บาท/เดือน มีคาเฉลี่ย 3.88 มี
ความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถเพื่อ
ประโยชนตอองคการมากกวาพยาบาลที่มีอัตราเงินเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 12,000 บาท/เดือน มี
คาเฉล่ีย 3.57 และพยาบาลที่มีอัตราเงินเดือน 16,001-20,000 บาท/เดือน มีคาเฉล่ีย 3.59 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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 สมมติฐานที่ 2.6  พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา ที่มีระยะเวลา
การปฏิบัติงานตางกัน มีความผูกพันตอองคการตางกัน 
 

ตารางที่ 36   แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางความผูกพันตอองคการในภาพรวม           
จําแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

(n=192) 
 

แหลงความแปรปรวน 
 

 

df 
 

SS 
 

MS 
 

F 
 

P 
 

ความแตกตางระหวางกลุม 
ความแตกตางภายในกลุม 
 

 
3 

188 

 
0.589 
33.490 

 
0.196 
0.178 

 
1.10 

 
0.35 

 

รวม 
 

 

191 
 

34.080    

 

 จากตารางที่ 36 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พยาบาลที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน
ตางกัน มีความผูกพันตอองคการในภาพรวมไมตางกัน ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 

เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบความแตกตางความผูกพันตอองคการในดานตางๆทั้ง 3 ดาน 
จําแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงานแลว พบวา ผลการทดสอบสมมติฐาน ตามตารางที่ 37  
 
ตารางที่ 37  แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางความผูกพันตอองคการดานตางๆท้ัง 3 ดาน 

จําแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
(n=192) 

 

แหลงความแปรปรวน 
 

 

df 
 

SS 
 

MS 
 

F 
 

P 

1.ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
 

 
   ความแตกตางระหวางกลุม 
   ความแตกตางภายในกลุม 
 

3 
188 

0.025 
49.118 

8.129 
0.261 

0.03 
 

0.99 

   รวม 191 49.143    
2.ดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถ เพ่ือประโยชนตอองคการ 
 

   ความแตกตางระหวางกลุม 
   ความแตกตางภายในกลุม 
 

3 
188 

0.890 
42.610 

0.297 
0.227 

1.31 0.27 

   รวม 191 43.500 191   
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ตารางที่ 37 (ตอ)  
(n=192) 

 

แหลงความแปรปรวน 
 

 

df 
 

SS 
 

MS 
 

F 
 

P 

3.ดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคการตอไป 
 

 
   ความแตกตางระหวางกลุม 
   ความแตกตางภายในกลุม 
 

3 
188 

2.119 
52.072 

0.706 
0.277 

2.55 0.06 

   รวม 191 54.191    
 

จากตารางที่ 37 พบวา พยาบาลที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกัน มีความผูกพันตอ
องคการไมตางกัน ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
  สมมติฐานที่ 3 บรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของ
พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา  
 
ตารางที่ 38  แสดงความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคการกับความผูกพันตอองคการ  
 ในภาพรวม 

(n=192) 
ความผูกพันตอองคการ  

บรรยากาศองคการ r P 
 

1.ดานโครงสรางการทํางาน 
 

 

0.42 
 

0.00* 
 

2.ดานมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
 

0.61 0.00* 

3.ดานความรับผิดชอบ 
 

0.54 0.00* 

4.ดานการยอมรับ 
 

0.54 0.00* 

5.ดานการสนับสนุน 
 

0.54 0.00* 

6.ดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 
 

0.36 0.00* 

 

บรรยากาศองคการรวมทุกดาน 
 

 

0.63 
 

0.00* 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 



 

106

 จากตารางที่ 38 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา บรรยากาศองคการในภาพรวม          
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการในภาพรวม (r = 0.63, P = 0.00) อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ทั้งนี้ยังพบวา ความสัมพันธดังกลาวเปนไปใน
ทางบวก ซึ่งกลาวอีกนัยหนึ่งไดวา บรรยากาศองคการที่เอ้ืออํานวยตอการทํางานที่เพ่ิมข้ึนมาก
เทาไร ย่ิงทําใหพยาบาลมีความผูกพันตอองคการมากยิ่งข้ึนตามไปดวย เชนเดียวกับการรับรู
บรรยากาศองคการในแตละดานทั้ง 6 ดาน และบรรยากาศองคการทุกๆ ดานมีความสัมพันธใน
ทางบวกกับความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 
ขอวิจารณ 

 
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ เปนการศึกษา เร่ือง บรรยากาศองคการและความผูกพันตอองคการ
ของพยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา ผูวิจัยขอเสนอขอวิจารณ ดังนี้ 
 
 ปจจัยสวนบุคคล ผลการวิจัย พบวา พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี       
ณ ศรีราชา โดยเฉลี่ยอายุ 35 ป สวนใหญ โสด รอยละ 53.6 ระดับการศึกษาสวนใหญปริญญาตรี
หรือเทียบเทา รอยละ 83.9 มีระดับขั้นทางสภากาชาดไทย ระดับ 6-8 รอยละ 73.6 จะมีอัตรา
เงินเดือนเฉลี่ย 15,313 บาทตอเดือน และมีระยะเวลาการปฏิบัติงานเฉลี่ย 11 ป  
 
 บรรยากาศองคการ จากผลการวิจัย พบวา พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี 
ณ ศรีราชา มีการรับรูบรรยากาศองคการรวมทุกดาน ปานกลาง มีคาเฉล่ีย 3.33 ซึ่งแสดงใหเห็นวา
บรรยากาศองคการรวมทุกดานของพยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา เอ้ือ
ตอการทํางานไมมากนัก เมื่อแยกพิจารณาเปนรายดานไดดังนี้ 
 
 1. ดานความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน พบวา พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราช-
เทวี ณ ศรีราชา มีการรับรูบรรยากาศองคการดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน มาก มีคาเฉล่ีย 
3.67 ซึ่งแสดงใหเห็นวาบรรยากาศองคการของพยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ 
ศรีราชา เอ้ือตอการทํางานคอนขางมาก ซึ่งเปนจุดแข็งของหนวยงาน เนื่องจากบุคลากรภายใน
หนวยงานมีการชวยเหลือซึ่งกันและกันเมื่อเกิดปญหาในการปฏิบัติงาน รวมทั้งใหเกียรติและ
เคารพสิทธิซึ่งกันและกันทั้งในงานและเรื่องสวนตัวเปรียบเสมือนคนในครอบครัวเดียวกัน   
 
 2. ดานการสนับสนุน พบวา พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา   
มีการรับรูบรรยากาศองคการดานการสนับสนุน ปานกลาง มีคาเฉล่ีย 3.47 ซึ่งแสดงใหเห็นวา
บรรยากาศองคการของพยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา เอ้ือตอการ
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ทํางานไมมากนัก เนื่องจากหนวยงานยังไมใหความสําคัญตอการพัฒนาบุคลากรเทาที่ควร เห็นได
จากการสงบุคลากรไปศึกษาตอ เมื่อจบมาแลวตําแหนงที่รองรับยังไมมี ทําแตงานเดิมๆ มองไม
เห็นความกาวหนาในอาชีพ 
 
 3. ดานความรับผิดชอบ พบวา พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรี
ราชา มีการรับรูบรรยากาศองคการดานความรับผิดชอบ ปานกลาง มีคาเฉล่ีย 3.46 ซึ่งแสดงให
เห็นวาบรรยากาศองคการของพยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา เอ้ือตอ
การทํางานไมมากนัก เนื่องจากผูบังคับบัญชายังไมใหอิสระในการตัดสินใจงานที่ไดรับมอบหมาย
อยางเต็มที่  การกระจายอํานาจความรับผิดชอบหรือมอบอํานาจในการตัดสินใจใหแกผูปฏิบัติงาน
ในระดับตางๆยังไมมากเทาที่ควร และหนวยงานไมเปดโอกาสใหผูบังคับบัญชาทํางานที่เส่ียงตอ
ความสําเร็จขององคการ 
 
 4. ดานมาตรฐานในการปฏิบัติงาน พบวา พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราช
เทวี ณ ศรีราชา มีการรับรูบรรยากาศองคการดานมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ปานกลาง มีคาเฉล่ีย 
3.36 ซึ่งแสดงใหเห็นวาบรรยากาศองคการของพยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ 
ศรีราชา เอ้ือตอการทํางานไมมากนัก เนื่องจากหนวยงานไมเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นและมี
สวนรวมในการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน สวนโอกาสความกาวหนาในอาชีพหรือสายงาน
คอนขางต่ํา ระบบคุณภาพที่หนวยงานไดรับนั้นก็ไมสงผลใหระบบการทํางานดีข้ึนกวาเดิม และ
เครื่องมือในการวัดและประเมินผลการปฏิบัติงานเดิมยังไมมีการพัฒนาใหเปนมาตรฐานสากล 
 
 5. ดานโครงสรางการทํางาน พบวา พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ 
ศรีราชา มีการรับรูบรรยากาศองคการดานโครงสรางการทํางาน ปานกลาง มีคาเฉล่ีย 3.10 ซึ่ง
แสดงใหเห็นวาบรรยากาศองคการของพยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา 
เอ้ือตอการทํางานไมมากนัก เนื่องจากโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา เปน
หนวยงานหนึ่งของสภากาชาดไทย ซึ่งเปนองคกรการกุศล มีระเบียบการบริหารงานสวนใหญอิงกับ
ระบบราชการ จนบางครั้งมีผลทําใหการปฏิบัติงานในหนวยงานไมยืดหยุนเทาที่ควร ในสวนการ
แบงหนาที่ความรับผิดชอบยังไมชัดเจนเปนระบบเทาที่ควร บางขั้นตอนปฏิบัติงานซ้ําซอนกันใน
หนวยงาน มีเทคโนโลยีที่ทันสมัยตอการปฏิบัติงานแตก็ไมชวยใหข้ันตอนการปฏิบัติงานและเวลา
การทํางานลดลง มีชวงการบังคับบัญชาที่ยาวทําใหมีผลและเปนอุปสรรคตอการปฏิบัติงาน อํานาจ
การตัดสินใจสวนใหญยังข้ึนอยูกับผูบังคับบัญชาสูงสุด และหนวยงานยังมีระบบอาวุโสที่สงผลตอ
การปฏิบัติงาน 
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 6. ดานการยอมรับ พบวา พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา     
มีการรับรูบรรยากาศองคการดานการยอมรับ ปานกลาง มีคาเฉล่ีย 3.07 ซึ่งแสดงใหเห็นวา
บรรยากาศองคการของพยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา เอ้ือตอการ
ทํางานไมมากนัก เนื่องจากหนวยงานยังไมมีระบบการพิจารณาความดีความชอบอยางยุติธรรมและ
เปนที่ยอมรับ  สวนเงินเดือน คาลวงเวลา และสวัสดิการในการปฏิบัติงานขณะนี้ยังไมเหมาะสมกับ
อาชีพและสายงาน  
  
  สวนความผูกพันตอองคการ จากผลการวิจัย พบวา พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระ 
บรมราชเทวี ณ ศรีราชา มีความผูกพันตอองคการรวมทุกดาน ปานกลาง มีคาเฉล่ีย 3.54 ซึ่งแสดง
ใหเห็นวาความผูกพันตอองคการรวมทุกดานของพยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ 
ศรีราชาไมมากนัก  เมื่อแยกพิจารณาเปนรายดานไดดังนี้ 
 
 1. ดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถ เพื่อประโยชนตอ
องคการ พบวา พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา มีความผูกพันตอ
องคการดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถ ปานกลาง มีคาเฉล่ีย 3.63 
ซึ่งแสดงใหเห็นวาพยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา มีความผูกพันตอ
องคการไมมากนัก เนื่องจากพยาบาลสวนใหญมีความรูสึกเบื่อหนายและไมอยากทํางาน เมื่อเกิด
ปญหาและอุปสรรคตอการปฏิบัติงาน  
 
 2. ดา นคว ามตอ งก า รที ่จ ะค งอยู  เ ป น สมาชิก ขอ งองคก า รตอ ไปพบวา 
พยาบาล  โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา มีความผูกพันตอองคการดานความ
ตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคการตอไป ปานกลาง มีคาเฉล่ีย 3.51 ซึ่งแสดงใหเห็นวา
พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา มีความผูกพันตอองคการไมมากนัก 
เนื่องจากพยาบาลมีความรูสึกผูกพันและจงรักภักดีตอหนวยงานคอนขางต่ํา  
 
 3. ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ พบวา 
พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา มีความผูกพันตอองคการดานความ
เช่ือมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ปานกลาง มีคาเฉล่ีย 3.50 ซึ่ง
แสดงใหเห็นวาพยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา มีความผูกพันตอองคการ
ไมมากนัก เนื่องจากพยาบาลไมมีความเชื่อมั่นกับองคการและรูสึกไมมั่นคงในอาชีพการทํางาน 
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 สําหรับการทดสอบสมมติฐาน มีทั้งหมด 3 สมมติฐาน สามารถอภิปรายผลการทดสอบ
สมมติฐานที่ตั้งไว  ไดดังนี้ 
 

สมมตฐิานที่ 1 พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา ที่มีปจจัยสวน
บุคคลทีต่างกันมีการรับรูบรรยากาศองคการตางกัน  

 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา 
ที่มีสถานภาพทางการสมรส ระดับการศึกษา ระดับขั้นทางสภากาชาดไทย และอัตราเงินเดือน
ตางกัน มีการรับรูบรรยากาศองคการไมตางกัน ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว สวนพยาบาล
กลุมที่มีอายุ และระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกัน มีการรับรูบรรยากาศองคการตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05  ไดดังนี้ 
 
 สถานภาพทางการสมรส พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา ที่มี
สถานภาพทางการสมรสตางกัน มีการรับรูบรรยากาศองคการไมตางกัน ซึ่งไมเปนไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว ทั้งนี้อาจเปนเพราะวาพยาบาล ตางก็รูถึงหนาที่ของตนเอง มีความรักในอาชีพ 
และทราบถึงกฎ ระเบียบ ขอบังคับในการปฏิบัติงาน ถึงแมวาสถานภาพทางการสมรสของพยาบาล
จะเปลี่ยนไปก็ตามตางก็รับรูมาตรฐานในการปฏิบัติงานเหมือนกัน ทําใหพยาบาลตางก็มีทัศนคติที่
ดีตอบรรยากาศองคการในหนวยงานไปในแนวทางเดียวกัน จึงทําใหการรับรูบรรยากาศองคการไม
ตางกัน 
 
 ระดับการศึกษา พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา ที่มีระดับ
การศึกษาตางกัน มีการรับรูบรรยากาศองคการไมตางกัน ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ทั้งนี้
อาจเปนเพราะวาระบบการศึกษาในปจจุบันมีการปรับปรุง และพัฒนาหลักสูตร เพ่ือรองรับกับการ
บริหารการจัดการที่ทันสมัยขึ้นในปจจุบัน อีกทั้งเปดกวางใหมีการศึกษา และเรียนรูดวยตนเอง   
จึงทําใหการรับรูบรรยากาศองคการไมตางกัน 
 
 ระดับขั้นทางสภากาชาดไทย พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา  
ที่มีระดับข้ันทางสภากาชาดไทยตางกัน มีการรับรูบรรยากาศองคการไมตางกัน ซึ่งไมเปนไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว ทั้งนี้อาจเปนเพราะวาหนวยงานมีการกําหนดมาตรฐานในการเลื่อนระดับขั้นทาง
สภากาชาดไทยของพยาบาลไวอยางชัดเจนและเปนมาตรฐานเดียวกันทั่วทุกหนวยงาน จึงทําใหมี
การรับรูบรรยากาศองคการไมตางกัน 
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 อัตราเงินเดือน  พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา ที่มีอัตรา
เงินเดือนตางกัน มีการรับรูบรรยากาศองคการ  ไมตางกัน ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้ง ทั้งนี้
อาจเปนเพราะวาพยาบาลที่มีอัตราเงินเดือนตางกันไมวาจะมากหรือนอยตางก็มีความเขาใจถึง
หนวยงานดีวาเราเปนองคกรการกุศล ตองชวยเหลือผูตกทุกขไดยาก ไมเลือกชนชั้นวรรณะ ทั้งใน
ยามสงบ และสงคราม รวมทั้งทราบดีวาอัตราเงินเดือนที่ไดรับนั้นอิงกับระบบราชการ จึง
ปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ และเสียสละอยางเต็มที่ ทําใหการรับรูบรรยากาศองคการไมตางกัน 
 
 * อายุ พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา ที่มีอายุตางกัน มีการรับรู
บรรยากาศองคการโดยรวมตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐาน
ที่ตั้งไว พบวา พยาบาลที่มีอายุนอยกวาหรือเทากับ 30 ป มีการรับรูบรรยากาศองคการมากกวา
พยาบาลที่มีอายุมากกวา 40 ป ทั้งนี้อาจเปนเพราะพยาบาลที่มีอายุนอยกวาหรือเทากับ 30 ป เปน
ชวงเริ่มตนหรือปฏิบัติงานมาระยะเวลาหนึ่ง มีความรักในอาชีพ ตองการความกาวหนา มีความ
กระตือรือรนที่จะเรียนรูและหาประสบการณ เพ่ือพัฒนาศักยภาพของตนเองใหมากขึ้น นอกจากนี้
พยาบาลสวนใหญยังไมมีภาระทางครอบครัวมากนัก จึงมีศักยภาพเพียงพอที่จะพัฒนาตนเอง โดย
การศึกษาหาความรูเพ่ิมเติม จึงทําใหการรับรูบรรยากาศองคการมากกวาพยาบาลที่มีอายุมากกวา 
40 ป 
 
 * ระยะเวลาการปฏิบัติงาน พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา ที่มี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกัน มีการรับรูบรรยากาศองคการโดยรวมตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว พบวา พยาบาลที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานนอย
กวาหรือเทากับ 5 ป มีการรับรูบรรยากาศองคการมากกวาพยาบาลที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
6-10 ป และพยาบาลที่มีระเวลาการปฏิบัติงานมากกวา 15 ป ทั้งนี้อาจเปนเพราะพยาบาลที่มี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานนอยกวาหรือเทากับ 5 ป สวนใหญอยูในชวงระยะเวลาการชดใชทุน และ
ชวงการเริ่มตนทํางาน พรอมที่จะเปดกวางในการรับรูส่ิงตางๆในที่ทํางาน มองเห็นความสําคัญของ
หนวยงานทุกดานไมวาจะเปนการบริหารการจัดการตางๆ เตรียมพรอมที่จะเรียนรูกับสิ่งใหมที่
เก่ียวของกับการปฏิบัติงาน จึงทําใหการรับรูบรรยากาศองคการมากกวาพยาบาลที่มีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน 6-10 ป และพยาบาลที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานมากกวา 15 ป 
  
 สมมติฐานที่ 2 พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา ที่มีปจจัยสวน
บุคคลตางกัน มีความผูกพันตอองคการตางกัน 
 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา 
ที่มีอายุ สถานภาพทางการสมรส ระดับการศึกษา ระดับขั้นทางสภากาชาดไทย อัตราเงินเดือน 
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และระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกัน มีความผูกพันตอองคการไมตางกัน ซึ่งไมเปนไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว ดังนี้ 
 
 อายุ พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา ที่มีอายุตางกัน มีความ
ผูกพันตอองคการไมตางกัน ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ทั้งนี้อาจเปนเพราะพยาบาลที่มี
อายุมากหรือนอยตางก็มีความรูสึกที่ดีกับหนวยงาน ภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งของหนวยงาน มีความ
เต็มใจที่จะทําทุกอยางเพื่อหนวยงาน จึงทําใหมีความผูกพันตอองคการไมตางกัน 
  
 สถานภาพทางการสมรส พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา ที่มี
สถานภาพทางการสมรสตางกัน มีความผูกพันตอองคการไมตางกัน ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐาน
ที่ตั้งไว ทั้งนี้อาจเปนเพราะพยาบาลตางก็มีความรูสึกที่ดีกับองคการมากอน รวมทั้งหนวยงานมี
มาตรฐานในการปฏิบัติงานเปนไปในแนวทางเดียวกัน ถึงแมสถานภาพทางการสมรสจะเปลี่ยนไป
ก็ตาม การปฏิบัติงานตางๆรวมทั้งบทบาทความสําคัญในหนาที่ตางๆ ก็เปนไปตามปกติ
เหมือนเดิม จึงทําใหความผูกพันตอองคการไมตางกัน 
 
 ระดับการศึกษา พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา ที่มีระดับ
การศึกษาตางกัน มีความผูกพันตอองคการไมตางกัน ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ทั้งนี้อาจ
เปนเพราะพยาบาลตางก็มีความรูสึกผูกพันตอกัน เนื่องจากพยาบาลสวนใหญจบสถาบันการศึกษา
เดียวกัน จึงมีความรูสึกเหมือนคนในครอบครัวเดียวกัน เมื่อมีปญหาไมวาจะเปนปญหาสวนตัว
หรือการปฏิบัติงานก็จะมีการชวยเหลือกัน จึงทําใหมีความผูกพันตอองคการไมตางกัน 
 
 ระดับขั้นทางสภากาชาดไทย พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา  
ที่มีระดับขั้นทางสภากาชาดไทยตางกัน มีความผูกพันตอองคการไมตางกัน ซึ่งไมเปนไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว ทั้งนี้อาจเปนเพราะพยาบาลตางก็มีความรูความเขาใจเกี่ยวกับความกาวหนาใน
อาชีพ เนื่องจากหนวยงานมีการกําหนดมาตรฐานในการเลื่อนระดับขั้นทางสภากาชาดไทยของ
พยาบาลไวอยางชัดเจนและเปนมาตรฐานเดียวกันทั่วทุกหนวยงาน จึงทําใหมีความผูกพันตออง
การไมตางกัน 
 
 อัตราเงินเดือน พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา ที่มีอัตรา
เงินเดือนตางกัน มีความผูกพันตอองคการไมตางกัน ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ทั้งนี้อาจ
เปนเพราะพยาบาลตางก็มีความเขาใจเปนอยางดีเก่ียวกับหนวยงาน วาหนวยงานเราเปนองคกร
การกุศลมีอัตราเงินเดือนอิงกับระบบราชการ จึงทําใหมีความผูกพันตอองคการไมตางกัน 
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 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา ที่มี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกัน มีความผูกพันตอองคการไมตางกัน ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐาน
ที่ตั้งไว ทั้งนี้อาจเปนเพราะพยาบาลตางก็มีความพึงพอใจท่ีเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน ถึงแมจะ
ปฏิบัติงานเปนระยะเวลานานหรือนอยก็ตามตางก็ไดรับสิทธิและสวัสดิการตางๆ เทาเทียมกัน    
จึงทําใหมีความผูกพันตอองคการไมตางกัน  
 
 * สมมติฐานที่ 3 บรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของ
พยาบาลโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา 
 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา บรรยากาศองคการมีความสัมพันธตอความผูกพันตอ
องคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว แสดงใหเห็นวา  
ย่ิงบรรยากาศองคการดีมากขึ้นเทาไร ย่ิงมีความผูกพันตอองคการมากขึ้นเทานั้น  
 
 ทั้งนี้อาจเปนเพราะองคการในปจจุบันนั้น ตองมีการปรับปรุงโครงสรางองคการ และ
พัฒนาตนเองใหองคการนั้นประสบความสําเร็จ โดยคํานึงถึงสภาพแวดลอมทั้งภายใน และ
ภายนอกองคการ ซึ่งมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา จึงมีผลกระทบถึงการบริหารการจัดการภายใน
องคการ ที่เห็นเดนชัดที่สุด คือสภาพแวดลอมภายนอก ไดแก เศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยีที่
ทันสมัย ระบบการสื่อสารที่รวดเร็ว มีผลทําใหองคการตองมีการปรับเปลี่ยนองคการ เพ่ือ
ตอบสนองกับสภาพแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ทําใหองคการตางๆ นั้นหันมาสนใจ
กับบรรยากาศองคการ เพราะบรรยากาศองคการเปนตัวแปรหนึ่งที่แสดงถึงความผูกพันตอ
องคการ ถาองคการใดมีบรรยากาศองคการที่ดีก็จะทําใหองคการนั้นประสบความสําเร็จในดานการ
บริหารการจัดการ ทั้งนี้คงหนีไมพนทรัพยากร “คน” ถาคนมีการรับรูบรรยากาศองคการที่ดี ก็จะมี
ความผูกพันตอองคการตามมา ทําใหลดปญหาในดานการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย จากที่
กลาวมานั้นการรับรูบรรยากาศองคการทั้ง 6 ดาน จะขาดดานใดดานหนึ่งไมได เพราะปจจัย
ดังกลาวขางตนนั้นมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
 
  
 
 
 
 
 

 



บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 

สรุปผลการวิจัย 
 

 การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษาบรรยากาศองคการ และความผูกพันตอองคการ 
เปรียบเทียบบรรยากาศองคการ ความผูกพันตอองคการ จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล และ
ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความผูกพันตอองคการของพยาบาล โรงพยาบาล
สมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา  
 
 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดใชกลุมตัวอยางจากพยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรม
ราชเทวี ณ ศรีราชา จํานวน  192 คน แบงเปน 2 กลุม คือ พยาบาล ระดับ 3-5 และพยาบาล 
ระดับ 6-8 เปนกลุมตัวอยางในการวิจัย และใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ขอมูล โดยใชสถิติในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉล่ีย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน        
การวิเคราะหคาเฉล่ียระหวางตัวแปร 2 กลุม (t-test) การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว
คาเฉล่ียระหวางตัวแปรตั้งแต 3 กลุมขึ้นไป (F-test) และการทดสอบความสัมพันธระหวาง
บรรยากาศองคการกับความผูกพันตอองคการ โดยใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ แบบเพียรสัน 
(Pearson Product – Moment Correlation Coefficient) มีคานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 
 
 ปจจัยสวนบุคคล พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา จํานวน
มากกวาครึ่งหนึ่งเปนโสด คือ รอยละ 53.6 มีอายุเฉล่ีย 35 ป สวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญา
ตรีหรือเทียบเทาคิดเปน รอยละ 83.9 มีอัตราเงินเดือนเฉลี่ย 15,313 บาทตอเดือน มีระดับข้ัน
ทางสภากาชาดไทยที่ระดับ 6-8 รอยละ 73.4 และมีระยะเวลาการปฏิบัติงานเฉลี่ย 11 ป 
 
 บรรยากาศองคการ พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา มีการรับรู
บรรยากาศองคการในภาพรวมทุกดานอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ีย 3.33 เมื่อพิจารณา
บรรยากาศองคการในแตละดาน พบวา พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา 
มีการรับรูบรรยากาศองคการดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันอยูในระดับมาก มีคาเฉล่ีย 3.67 
สวนดานอื่นๆ อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยระหวาง 3.07-3.47 
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 ความผูกพันตอองคการ พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา        
มีความผูกพันตอองคการในภาพรวมทุกดานอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ีย 3.54 เมื่อพิจารณา
ความผูกพันตอองคการในแตละดาน พบวา มีคาเฉล่ียระหวาง 3.50-3.63 ซึ่งแสดงใหเห็นวา
พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา มีความผูกพันตอองคการอยูในระดับ
ปานกลาง 
 
 จากการทดสอบสมมติฐานที่ไดกําหนดไว 3 สมมติฐาน สามารถสรุปผลการทดสอบ
สมมติฐานที่ตั้งไว  ไดดังนี้ 
 

สมมตฐิานที่ 1 พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา ที่มีปจจัยสวน
บุคคลทีต่างกันมีการรับรูบรรยากาศองคการตางกัน  

 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พยาบาลที่มีสถานภาพทางการสมรส ระดับการศึกษา 
ระดับขั้นทางสภากาชาดไทย และอัตราเงินเดือนตางกัน มีการรับรูบรรยากาศองคการไมตางกัน   
ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว สวนพยาบาลที่มีอายุ และระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกัน      
มีการรับรูบรรยากาศองคการตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 โดยในภาพรวมแลว
พยาบาลมีการรับรูบรรยากาศองคการอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ีย 3.33  สรุปไดดังนี้ 
  
 สถานภาพทางการสมรส พยาบาลที่มีสถานภาพทางการสมรสตางกัน มีการรับรู
บรรยากาศองคการไมตางกัน ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว   
 
 ระดับการศึกษา พยาบาลที่มีการศึกษาตางกัน มีการรับรูบรรยากาศองคการไมตางกัน  
ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  
 
 ระดับขั้นทางสภากาชาดไทย พยาบาลที่มีระดับขั้นทางสภากาชาดไทยตางกัน มีการรับรู
บรรยากาศองคการไมตางกัน ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
 อัตราเงินเดือน พยาบาลที่มีอัตราเงินเดือนตางกัน มีการรับรูบรรยากาศองคการ          
ไมตางกัน  ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้ง  
 
 * อายุ พยาบาลที่มีอายุตางกัน มีการรับรูบรรยากาศองคการตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  
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 * ระเวลาการปฏิบัติงาน  พยาบาลที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกัน มีการรับรูบรรยากาศ
องคการในภาพรวมตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
  
 สมมติฐานที่ 2 พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา ที่มีปจจัยสวน
บุคคลตางกัน มีความผูกพันตอองคการตางกัน ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พยาบาลมีความ
ผูกพันตอองคการไมตางกัน ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
 * สมมติฐานที่ 3 บรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของ
พยาบาลโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา 
บรรยากาศองคการมีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว   
  
ตารางที่ 39  แสดงผลสรุปของการทดสอบสมมติฐาน 
 

 

การรับรูบรรยากาศ
องคการ 

 

ความผูกพันตอองคการ 
 
 

 

ตัวแปรอิสระ 

 

 
คานัยสําคัญ 

เปนไปตาม
สมมติฐาน 

ไมเปน 
ไปตาม

สมมติฐาน 

 

 
คานัยสําคัญ 

เปนไปตาม
สมมติฐาน 

ไมเปน 
ไปตาม

สมมติฐาน 
 

1. อายุ 
 

0.02 
 

√ 
  

0.46 
 

 
 

√ 
 

2. สถานภาพการสมรส 
 

0.79  √ 0.79  √ 
 

3. ระดับการศึกษา 
 

0.38  √ 0.34  √ 
 

4. ระดับขั้นทาง สภากาชาดไทย 
 

0.09  √ 0.75  √ 
 

5. อัตราเงินเดือน 
 

0.61  √ 0.18  √ 
 

6. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
 

0.04 √  0.35  √ 
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ขอเสนอแนะ 
 
ขอเสนอแนะจากการวิจัย 
 
 ผลการวิจัย พบวา บรรยากาศองคการและความผูกพันตอองคการในภาพรวมนั้นอยูใน
ระดับไมมากนัก ดังนั้นสิ่งที่พยาบาลและผูบริหารควรตระหนักถึง และใชประกอบการพิจารณา
ปรับปรุงแนวทางในการทํางาน เพ่ือสรางบรรยากาศองคการและสรางความผูกพันตอองคการ    
ซึ่งเปนการปองกันปญหา และผลที่จะตามมาดังนี้ 
 
 1. บรรยากาศองคการ  จากผลการวิจัย  พบวา  พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จ            
พระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา มีการรับรูบรรยากาศองคการโดยรวมปานกลาง ซึ่งแสดงใหเห็นวา
พยาบาลมีการรับรูบรรยากาศองคการไมมากนัก เมื่อพิจารณาบรรยากาศองคการเปนรายดานใน
ดานตางๆ ทั้ง 6 ดานแลว ควรปองกันปญหา และผลที่จะตามมาดังนี้  
 
  1.1 ดานการยอมรับ พบวา พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรี
ราชา มีการรับรูบรรยากาศองคการดานการยอมรับ ไมมากนัก ดังนั้นหนวยงานควรมีการปรับปรุง
หรือทบทวนในสวนของการบริหารคาตอบแทนของพยาบาลใหมีความเหมาะสมกับความ
รับผิดชอบ และสอดคลองกับปจจุบัน รวมทั้งการพิจารณาความดีความชอบอยางยุติธรรม และ
โปรงใส 
 
  1.2 ดานโครงสรางการทํางาน พบวา พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราช-
เทวี ณ ศรีราชา มีการรับรูบรรยากาศองคการดานโครงสรางการทํางานไมมากนัก ดังนั้น หนวยงาน
ควรมีการปรับปรุงกฎระเบียบ ขอบังคับ ใหมีความเหมาะสม และยืดหยุนตอการปฏิบัติงาน 
รวมทั้งทบทวนภารกิจหลักของหนวยงานใหชัดเจน เพ่ือลดความซ้ําซอนของงาน  
 
  1.3 ดานมาตรฐานในการปฏิบัติงาน พบวา พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรม
ราชเทวี ณ ศรีราชา มีการรับรูบรรยากาศองคการดานมาตรฐานในการปฏิบัติงานไมมากนัก  
หนวยงานควรมีการปรับปรุงมาตรฐานในการปฏิบัติงานและเครื่องมือในการวัดและประเมินผล
การปฏิบัติงานของพยาบาลใหชัดเจน รวมทั้งเปดโอกาสใหพยาบาลมีสวนรวมแสดงความคิดเห็น 
และเสนอแนะการปรับปรุงดวย 
 
  1.4 ดานความรับผิดชอบ พบวา พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ 
ศรีราชา มีการรับรูบรรยากาศองคการดานความรับผิดชอบไมมากนัก หนวยงานควรเปดโอกาสให
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ผูปฏิบัติงานไดแสดงความสามารถในการคิดริเร่ิมโครงการใหมๆ เพ่ือประสิทธิภาพขององคการ 
รวมทั้งมีการกระจายอํานาจความรับผิดชอบ หรือมอบหมายอํานาจการตัดสินใจใหแกผูปฏิบัติงาน
ในระดับตางๆ ใหมากขึ้นกวาเดิม 
 
  1.5 ดานการสนับสนุน พบวา พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรี
ราชา มีการรับรูบรรยากาศองคการดานการสนับสนุนไมมากนัก หนวยงานควรใหความสําคัญตอ
การพัฒนาบุคลากร โดยการสนับสนุนใหมีนโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางตอเนื่อง  
 
  1.6 ดานความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน พบวา พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระ 
บรมราชเทวี ณ ศรีราชา มีการรับรูบรรยากาศองคการดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันคอนขางสูง  
ซึ่งเปนจุดแข็งของโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา เนื่องจากพยาบาลในหนวยงานมี
การชวยเหลือซึ่งกันและกัน รวมทั้งใหเกียรติและเคารพสิทธิซึ่งกันและกัน ทั้งในดานการปฏิบัติงาน
และเร่ืองสวนตัว เปรียบเสมือนคนในครอบครัวเดียวกัน 
 
 2. ความผูกพันตอองคการ จากผลการวิจัย พบวา พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระ  
บรมราชเทวี ณ ศรีราชา มีความผูกพันตอองคการโดยรวมปานกลาง ซึ่งแสดงใหเห็นวาพยาบาลมี
ความผูกพันตอองคการไมมากนัก เมื่อพิจารณาความผูกพันตอองคการเปนรายดานในดานตางๆ 
ทั้ง 3 ดานแลว ควรปองกันปญหา และผลที่จะตามมาดังนี้  
 
  2.1 ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
พบวา พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา มีความผูกพันตอองคการดาน
ความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการไมมากนัก หนวยงานควร
สรางความเชื่อมั่นใหกับพยาบาล ทั้งในดานความมั่นคงในอาชีพ ความศรัทธา และการยอมรับ
คานิยมในองคการ รวมถึงการชี้แจงและสรางความเขาใจเกี่ยวกับนโยบายในการดําเนินงานตางๆ 
ที่ออกมาจากหนวยงาน เพ่ือไมใหเกิดความสับสน หรือสงผลตอการปฏิบัติงาน 
 
  2.2 ดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคการตอไป พบวา พยาบาล      
โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา มีความผูกพันตอองคการดานความตองการที่จะ
คงอยูเปนสมาชิกขององคการตอไปไมมากนัก หนวยงานควรมีการปรับปรุงระบบคาตอบแทน และ
สวัสดิการตางๆ รวมถึงสรางความผูกพันตอองคการอยางตอเนื่อง อาจเปนในรูปของการจัด
สัมมนา จัดงานเลี้ยงสังสรรคระหวางหนวยงานขององคการ เปนตน 
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  2.3 ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากในการปฏิบัติงาน         
เพื่อประโยชนขององคการ พบวา พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา        
มีความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากในการปฏิบัติงานเพื่อ
ประโยชนขององคการไมมากนัก หนวยงานควรสรางแรงจูงใจ และความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
อยางเรงดวนและตอเนื่อง  
      
 3. ขอเสนอแนะจากผลการทดสอบสมมติฐาน  
 
  3.1  อายุ  พบวา พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา ที่มีอายุ
มากกวา 40 ป มีการรับรูบรรยากาศองคการนอยกวากลุมอื่นๆ หนวยงานควรใหความสําคัญกับ
พยาบาลกลุมนี้ เนื่องจากเปนผูมีประสบการณและความสามารถในวิชาชีพสูง ผูบริหารควรสราง
ทัศนคติที่ดี สรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน เชน เอาใจใส ใหความชวยเหลือแกปญหา ใหคํา
ชมเชย และสรางความรูสึกสามัคคีในหนวยงาน 
 
  3.2  ระยะเวลาการปฏิบัติงาน พบวา พยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี 
ณ ศรีราชา ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 6-10 ป และพยาบาลที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานมากวา 
15 ป มีการรับรูบรรยากาศองคการนอยกวากลุมอื่นๆ หนวยงานควรใหความสําคัญกับพยาบาลทัง้ 
2 กลุมนี้ เนื่องจากพยาบาลทั้ง 2 กลุมปฏิบัติงานคอนขางนาน มองไมเห็นความกาวหนาในสาย
งาน ประกอบกับคาตอบแทนที่ไดรับก็ไมสอดคลองกับสภาพเศรษฐกิจปจจุบัน หนวยงานควรปรับ
คาตอบแทน รวมทั้งจัดโครงการหรือรางวัลตอบแทนสําหรับผูปฏิบัติงานดีเดนประจําป ที่ไม
เก่ียวของกับเงินอาจจะเปนในรูปของประกาศนียบัตรหรืออ่ืนๆ ภายในหนวยงาน ที่ชวยสรางขวัญ
และกําลังใจ 
 
 4. ขอเสนอแนะของพยาบาลจากคําถามปลายเปด 
 
  จากคําถามที่เปดโอกาสใหพยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา 
แสดงความคิดเห็นและเสนอแนะเกี่ยวกับหนวยงาน เพ่ือประโยชนในการปรับปรุงหนวยงาน 
สามารถสรุปความคิดเห็นและขอเสนอแนะของพยาบาล ไดดังนี้ 
 
  4.1 ควรมีการปรับปรุงระบบการทํางานและคาตอบแทนใหเหมาะสมกับภาวะ
เศรษฐกิจปจจุบัน 
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  4.2 ควรปรับปรุงอัตรากําลังของพยาบาลในหนวยงานใหเพียงพอและเหมาะสมกับ
ภาระงานดานการใหบริการผูปวย 
 
  4.3 ควรปรับเวลาการปฏิบัติงานของแพทยใหเปนไปตามเวลาที่กําหนดไวอยาง
ชัดเจน 
  4.4 ควรมีการทบทวนบทบาทหนาที่ของพยาบาลในทางปฏิบัติใหชัดเจน เพ่ือจะได
ปฏิบัติงานตามสายงานไดอยางเต็มที่ 
 
  4.5 การมีระบบอาวุโสในหนวยงานถือเปนแบบอยางที่ดี แตในทางปฏิบัติแลว 
หนวยงานควรใหความสําคัญกับบุคลากรที่มีความรูความสามารถมากกวาระบบอาวุโส 
 
  4.6 ควรมีการปรับปรุงโครงสรางองคการใหม เพ่ือรองรับกับสภาพแวดลอม
ภายนอกที่เปลี่ยนแปลง โดยตระหนักถึงบทบาทและภารกิจหลักของหนวยงานเพื่อความชัดเจนใน
การบริหารการจัดการยิ่งข้ึน 
 
  4.7 ควรมีงบประมาณที่เพียงพอสําหรับการพัฒนาบุคลากรในหนวยงาน 
 
  4.8 ควรมีการปรับปรุงมาตรฐานกําหนดตําแหนงพยาบาลใหมีความกาวหนาใน
อาชีพเทาเทียมกับพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
 
  4.9 ควรมีการพิจารณาความเหมาะสมในการสงบุคลากรเขารับการอบรมหรือ
พัฒนาบุคลากรในดานตางๆ อยางชัดเจนและโปรงใส 
 
  4.10 การสงพยาบาลไปศึกษาตอระดับที่สูงข้ึน หนวยงานควรมีงานรองรับ เมื่อจบ
การศึกษามาแลวจะไดนําความรูมาใชใหเกิดประโยชนกับหนวยงานมากที่สุด  
 
ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยตอไป  
 

 1. ผลงานวิจัยนี้ เปนการศึกษากลุมตัวอยางของพยาบาล หนวยงานหนึ่งของสภากาชาด
ไทย ดังนั้นหากมีการศึกษาครั้งตอไปควรศึกษากลุมตัวอยางของพยาบาลทั้งสภากาชาดไทย 
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 2. ควรศึกษาเปรียบเทียบระหวางพยาบาลที่ปฏิบัติงานอยูในสวนของภาคเอกชนกับ
พยาบาลที่ทํางานในสภากาชาดไทย เพ่ือหาแนวทางในการแกไขปรับปรุงระบบการทํางานภายใน
สภากาชาดไทยใหมีแรงจูงใจในระดับที่ใกลเคียงกันมากขึ้น 
 
 3. ควรศึกษาเพิ่มเติมเกี่ยวกับปจจัยดานอื่นๆ ที่อาจสงผลตอการรับรูบรรยากาศองคการ
หรือระดับความผูกพันตอองคการ ทั้งปจจัยภายใน เชน บุคลิกภาพ ความสามารถในการปรับตัว 
เปนตน รวมทั้งปจจัยภายนอกตางๆ เชน ปญหาเรื่องที่อยูอาศัย ปญหาการเดินทาง เปนตน 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 

เร่ือง  บรรยากาศองคการและความผูกพันตอองคการของพยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จ 
         พระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา 
 
 ผูดําเนินการวิจัย :  นายธวัช   ย่ิงประเสริฐ 
 นิสิตปริญญาโท สาขารัฐศาสตร  บณัฑิตวทิยาลัย มหาวทิยาลัยเกษตรศาสตร 
 
คําชี้แจง 

 
 แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือการศึกษาวิจัยเทานั้น ขอมูลที่ทานใหจะเก็บไวเปน
ความลับ ขอความกรุณาทานโปรดตอบแบบสอบถามดวยความเปนจริงที่ตรงกับความรูสึกและ
ความคดิเห็นของทาน โดยทานไมตองแจงช่ือใหทราบ 
 
 แบบสอบถามนี้แบงออกเปน 4 สวน ดังน้ี 
 
 สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 
 สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 
 
 สวนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 
 
 สวนที่ 4 ขอเสนอแนะในดานตางๆ เก่ียวกับหนวยงานของผูตอบแบบสอบถาม 
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สวนที่ 1 :   ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําชี้แจง โปรดเขียนเครื่องหมาย  √ ลงใน (  ) และเติมขอความลงในชองวางซึ่งตรงกับ
ลักษณะเฉพาะของทานตามความเปนจริงในปจจบุัน 
 
1. อายุ.............ป (เศษของเดอืนตั้งแต 6 เดือนใหนับเปนป) 
 
 
2. สถานภาพทางการสมรส 
   (  ) 1. โสด 
   (  ) 2. สมรส (รวมถึงผูที่หยาราง แยกกันอยู หรือคูสมรสถึงแกกรรม) 
 
  
3. ระดับการศึกษา 
   (  ) 1. ปริญญาตรี หรือเทียบเทา 
   (  ) 2. สูงกวาปริญญาตร ี
 
 
4. ระดับขั้นทางสภากาชาดไทย(ซี) ที่ครองอยูในปจจบุัน  ระดับ.............. 
 
  
5. เงินเดือนทีไ่ดรับ...........................บาท 
 
 
6. ระยะเวลาการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา.....................ป  
 (เศษของเดือนตั้งแต 6 เดอืนใหนบัเปนป)  
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สวนที่ 2 :   คําถามเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 
 
คําชี้แจง โปรดเขียนเครื่องหมาย √ ลงในชองที่ตรงกับความรูสึกหรือความคิดเห็นของทานมากที่สุด  
              เพียงขอละ 1 คําตอบ 

ระดับความคิดเห็น  
 

ขอความ 
เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
แน 
ใจ 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

โครงสรางการทํางาน 
1. หนวยงานของทานมีการกําหนดโครงสรางการทํางานและขั้นตอน 
    ในการปฏิบัติงานที่มีความยืดหยุน งายตอการเปลี่ยนแปลง 

     

2. หนวยงานของทานมีการแบงหนาท่ีความรับผิดชอบไวอยาง 
    ชัดเจนเปนระบบ ไมซ้ําซอนกัน 

     

3. หนวยงานของทานมีการสนับสนุนใหมีการนําแนวคิดหรือวิธีการ 
    ใหมๆ มาปรับใชในองคการตลอดเวลา 

     

4. ในหนวยงานของทานมีนโยบาย กฎระเบียบขอบังคับที่มีความ 
    เหมาะสมและยืดหยุนตอการปฏิบัติงาน 

     

5. หนวยงานของทานมีการใชเทคโนโลยีท่ีทันสมัยตอการปฏิบัติงาน 
    ทําใหลดขั้นตอนการปฏิบัติงานและเวลาการทํางานลง 

     

6. หนวยงานของทานมีชื่อเสียงในดานบริการทานจึงทํางานดวย 
   ความกดดันเสมอ 

     

7. หนวยงานของทานมีการติดตอสื่อสารภายในหนวยงานอยางท่ัวถึง 
   และรวดเร็วเสมอ 

     

8. หนวยงานของทานมีชวงการบังคับบัญชาที่ยาวมากเปนอุปสรรค 
   ตอการปฏิบัติงาน 

     

9. หนวยงานของทานมีระบบการประสานงานกันภายในหนวยงาน 
    อยางมีประสิทธิภาพ 

     

10.หนวยงานของทานอํานาจการตัดสินใจสวนใหญอยูท่ีผูบังคับ 
    สูงสุด  

     

11.หนวยงานของทานมีระบบอาวุโสท่ีมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงาน 
    ของทานมาก 

     

มาตรฐานในการปฏิบัติงาน  
12.หนวยงานของทานมีการกําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานไว 
     อยางชัดเจน เพ่ือใหการปฏิบัติงานเปนไปในแนวทางเดียวกัน 

     

13.หนวยงานทานเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวมใน 
    การกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน  
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ระดับความคิดเห็น  
 

ขอความ 
เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
แน 
ใจ 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

14.หนวยงานทานมีการติดตามและเสนอแนะใหมีการปรับปรุงงาน 
    ใหเปนไปตามมาตรฐานจากผูบังคับบัญชา     

     

15.หนวยงานทานมีการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานไวสูงมากจน 
    ทานไมสามารถปฏิบัติไดตามที่กําหนด  

     

16.โอกาสความกาวหนาในอาชีพหรือสายงานของทานสูง      
17.ทานอยากลาออกจากงาน เพราะลักษณะงานที่ทําตองขึ้น 
     เวรเชา/บาย/ดึก อีกท้ังวันหยุดพักผอนก็แตกตางจากตําแหนง 
      งานอ่ืนๆ โดยสิ้นเชิง 

     

18.ระบบคุณภาพที่หนวยงานทานไดรับทําใหมีระบบการทํางาน 
    ท่ีดีขึ้นกวาเดิม  

     

19.หนวยงานทานมีเครื่องมือในการวัดและประเมินผลการ 
    ปฏิบัติงานท่ีมีมาตรฐาน 

     

ความรับผิดชอบ  
20.งานที่ทานทําเปนงานที่ทานรักและใชความรูความสามารถทาง 
    วิชาชีพไดอยางเต็มความสามารถ 

     

21.ปริมาณงานที่ทานไดรับการมอบหมายใหรับผิดชอบอยูในระดับ 
    ท่ีเหมาะสม 

     

22.ทานมีอิสระในการตัดสินใจเต็มที่ในงานที่ไดรับมอบหมาย      
23.หนวยงานของทานมีการกระจายอํานาจความรับผิดชอบหรือมอบ 
     อํานาจในการตัดสินใจใหแกผูปฏิบัติงานในระดับตางๆ 

     

24.การตัดสินใจตางๆของผูบังคับบัญชาจะคํานึงถึงผูใตบังคับบัญชา 
    โดยใหมีสวนรวมในการพิจารณาดวย 

     

25.หนวยงานของทานเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดแสดง 
    ความสามารถในการคิดริเริ่มโครงการใหมๆ ไดเต็มที่ 

     

26.หนวยงานของทานไมเปดโอกาสใหทานมีการทํางานที่เสี่ยงตอ 
     ความสําเร็จขององคการ 

     

การยอมรับ 
27.ทานมักไดรับคําชมจากผูบังคับบัญชา ถาทานปฏิบัติงานไดดี 

     

28.ผูบังคับบัญชาของทานไมใหความสนใจตอผลสําเร็จของงาน 
    เพราะถือวาเปนหนาท่ีของผูใตบังคับบัญชาที่ตองปฏิบัติอยูแลว 

     

29.ผูบังคับบัญชาของทานยอมรับและยกยองผูปฏิบัติงานที่มีผลงาน 
    ดีเดนทั้งตอหนาและลับหลัง 
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ระดับความคิดเห็น  
 

ขอความ 
เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
แน 
ใจ 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

30.หนวยงานของทานจะนําผลการปฏิบัติงานท่ีผานมา เพ่ือปรับปรุง 
    แกไขขอผิดพลาดมากกวานํามาใชเพ่ือการลงโทษหรือตําหนิ    

     

31.หนวยงานของทานมีระบบการพิจารณาความดี ความชอบที่มี 
    ความยุติธรรมและเปนที่ยอมรับ 

     

32.สวัสดิการที่ทานไดรับมีความเหมาะสมกับหนาท่ีความรับผิดชอบ  
    ของทาน 

     

33.ทานคิดวาเงินลวงเวลาที่ไดรับขณะนี้เหมาะสมกับอาชีพทานแลว      
34.เงินเดือนที่ทานไดรับขณะนี้เหมาะสมกับอาชีพทานแลว      
35.หนวยงานของทานมีการจัดเวลาพักผอนใหกับผูปฏิบัติงานอยาง 
    เหมาะสม 

     

36.หนวยงานของทานยอมรับตอผลสําเร็จในการปฏิบัติงานของ 
    ผูปฏิบัติงาน 

     

 การสนับสนุน 
37.หนวยงานของทานสนับสนุนใหมีนโยบายการพัฒนา 
    ทรัพยากรมนุษยอยางตอเนื่อง 

     

38.หนวยงานของทานใหความสําคัญตอการพัฒนาบุคลากร          
39.หนวยงานของทานเปดโอกาสใหบุคลากรไดศึกษาตอ ฝกอบรม 
    หรือดูงาน อยางเทาเทียมกันและท่ัวถึง 

     

40.หนวยงานของทานมีเอกสารทางวิชาการไวใหบุคลากรไดศึกษา 
    คนควาอยางเพียงพอ 

     

41.ผูบังคับบัญชาใหความเปนกันเองและเปดโอกาสให 
    ผูใตบังคับบัญชาเขาพบปรึกษาไดเสมอ 

     

42.ผูบังคับบัญชาจะใหขอมูลท่ีเก่ียวของในการปฏิบัติงานแก 
    ผูใตบังคับบัญชาเสมอ 

     

43.ผูบังคับบัญชามักจะปลอยใหทานแกไขปญหาในการทํางานตางๆ 
    ดวยตนเอง โดยไมใหคําแนะนํา 

     

44.ผูบริหารเอาใจใสบุคลากร โดยดูแลความเปนอยู และสวัสดิการ 
     ตางๆ 

     

45.บุคลากรในหนวยงานของทานมีความเปนมิตรหรือใหความ 
     ชวยเหลือเก้ือกูลกันในการปฏิบัติงาน 
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ระดับความคิดเห็น  
 

ขอความ 
เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
แน 
ใจ 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 
46.เพ่ือนรวมงานในหนวยงานของทานปฏิบัติงานแบบตางคนตางทํา 
    แบงพรรคแบงพวก 

     

47.เม่ือทานมีปญหาในเรื่องงานจะมีเพ่ือนรวมงานชวยเหลือเปน 
    อยางดี 

     

48.ทานและเพื่อนรวมงานใหเกียรติและเคารพสิทธิซึ่งกันและกัน ท้ังใน 
    ดานการทํางานและการแสดงความคิดเห็นเพ่ือสวนรวม 

     

49.ทานและเพ่ือนรวมงานเต็มใจจะใหความรวมมือในกิจกรรมของ 
     หนวยงาน เพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการ 

     

50.เพ่ือนรวมงานในหนวยงานของทานมักทํางาน โดยคํานึงถึง 
    ผลประโยชนของตนเองเปนหลัก 

     

51.เพ่ือนรวมงานและทานจะมีการพูดคุยกันตอเม่ือตองทํางาน 
    รวมกันเทานั้น 

     

52.ในการประชุมของหนวยงานทานมักมีเรื่องขัดแยงเกิดขึ้นเสมอ      
53.การพบปะสังสรรคในหนวยงานของทานเปนไปอยางฉันทมิตร 
    และมีความไววางใจกัน 

     

54.การทํางานเปนทีมหรือหมูคณะมีอยูนอยมากในหนวยงานของทาน      
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สวนที่ 3 : คําถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 
 
คําชี้แจง โปรดเขียนเครื่องหมาย √ ลงในชองที่ตรงกับความรูสึกหรือความคิดเห็นของทานมากที่สุด  
                 เพียงขอละ 1 คําตอบ 

ระดับความคิดเห็น  
 

ขอความ 
เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
แน 
ใจ 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

 

ความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ
 

1. ทานศรัทธาและยอมรับคานิยมในองคการ      
2. ทานภูมิใจที่จะบอกกับผูอ่ืนวาทานเปนบุคลากรของหนวยงาน      
3. ทานมักพูดใหผูอ่ืนฟงเสมอวาหนวยงานของทานเปนหนวยงาน 
    ท่ีนาทํางานมาก 

     

4. บอยครั้งท่ีทานไมเห็นดวยกับนโยบายการดําเนินงานของ 
    หนวยงาน 

     

5. เม่ือมีผูอ่ืนกลาวถึงหนวยงานของทานในทางเสียหาย ทานจะรูสึก 
    ไมดีและรีบกลาวแกไขทันที 

     

6. ทานมักรวมวิพากษวิจารณถึงหนวยงานในแงลบกับเพ่ือน 
    รวมงานอยูเสมอ 

     

7. นโยบายของหนวยงานทําใหรูสึกไมม่ันคงในการทํางาน      
 

ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถ เพ่ือประโยชนขององคการ
 

8. ทานจะปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มความสามารถทุก 
    ครั้ง เพ่ือความสําเร็จของหนวยงาน 

     

9.ทานเต็มใจที่จะปฏิบัติงานแมวาจะเปนงานที่ไมไดอยูในความ 
   รับผิดชอบของทาน 

     

10.หากงานยังไมเสร็จทานก็เต็มใจที่จะอยูทํางานตอ ถึงแมเวลาเลิก 
    งานแลว 

     

11.บอยครั้งทานรูสึกเบ่ือหนายไมอยากทํางาน เม่ือมีปญหาและ 
    อุปสรรคในการปฏิบัติงาน 

     

12.ทานพรอมเสมอที่จะทําทุกอยางเพ่ือความกาวหนาของหนวยงาน        
13.ทานเต็มใจที่จะทุมเทในการปฏิบัติงานถึงแมวาจะไดรับ 
    คาตอบแทนไมมากนัก 
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ระดับความคิดเห็น  

 
ขอความ 

 
 

เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
แน 
ใจ 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

 

ความตองการทีจ่ะคงอยูเปนสมาชิกขององคการตอไป 
 

     

14.ทานรูสึกภูมิใจเปนอยางยิ่งท่ีทานเปนสวนหนึ่งของหนวยงานนี้      
15.ทานรูสึกผูกพันและเลือกท่ีจะทํางานกับหนวยงาน ถึงแมวา 
    ท่ีอ่ืนจะยื่นขอเสนอคาตอบแทนสูงกวา 

     

16.ยิ่งทํางานนานขึ้น ทานยิ่งรูสึกผูกพันและจงรักภักดีตอ 
    หนวยงานมากยิ่งขึ้น 

     

17.ทานจะทํางานกับหนวยงานของทานตลอดไป จนกวาทานจะ 
    เกษียณอายุราชการ 

     

18.ทานยินดี หากจะตองมีการเปลี่ยนแปลงหนาท่ีความรับผิดชอบ 
    เพ่ือความเหมาะสม 

     

19.ทานรูสึกยินดีท่ีไดปฏิบัติงานกับหนวยงานนี้      
20.ทานไมมีความคิดที่จะลาออกจากหนวยงานนี้เลย      
 
สวนที่ 4 : ขอเสนอแนะในดานตางๆ เก่ียวกับโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา 
              
...................................................................................................................................
...................................................................................................................................
...................................................................................................................................
...................................................................................................................................
...................................................................................................................................
...................................................................................................................................
...................................................................................................................................
...................................................................................................................................
...................................................................................................................................
...................................................................................................................................
.......................................................................................................................  
 

ขอขอบพระคณุที่ใหความรวมมือเปนอยางดี 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
ผลการทดสอบแบบสอบถาม 
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ผลการทดสอบแบบสอบถาม 
 

การหาคาความเชื่อมั่น โดยวิธีของ Cronbach 
 
ตารางผนวกที่ 1  แสดงผลการวิเคราะหการรับรูบรรยากาศองคการ รายขอ (Item-total  Statistics) 
 

 

ขอคําถาม Scale Mean if Item 
Deleted 

Scale  Variance if  
Item Deleted 

Corrected  Item-
Total  Correlation 

Alpha  if  Item 
Deleted 

1 173.7667 594.1161 0.5963 0.9428 
2 173.5667 581.4954 0.7651 0.9416 
3 173.4333 594.9437 0.5976 0.9428 
4 173.7000 593.1828 0.6784 0.9425 
5 174.1667 606.5575 0.2362 0.9447 
6 174.1000 605.2655 0.2608 0.9446 
7 173.8000 605.2690 0.3360 0.9440 
8 174.4333 601.2195 0.4296 0.9436 
9 173.6667 590.6437 0.6278 0.9425 
10 174.7667 592.1851 0.4969 0.9432 
11 174.5333 594.7402 0.4124 0.9438 
12 173.0333 594.5161 0.6019 0.9428 
13 173.4667 579.3609 0.8077 0.9414 
14 173.1000 609.1966 0.3066 0.9441 
15 174.1333 599.7057 0.3944 0.9438 
16 174.3000 593.8724 0.5216 0.9431 
17 173.9667 602.2402 0.2602 0.9449 
18 173.4667 600.1195 0.3909 0.9438 
19 173.8000 590.2345 0.6396 0.9425 
20 173.2667 592.7540 0.5286 0.9430 
21 173.8333 598.2816 0.3690 0.9441 
22 173.6000 593.2138 0.5331 0.9430 
23 173.4000 599.3517 0.5523 0.9431 
24 173.7000 605.3897 0.2815 0.9444 
25 173.3000 600.6310 0.4297 0.9436 
26 173.8000 608.2345 0.2247 0.9446 
27 173.7000 604.1483 0.3706 0.9439 
28 173.8000 601.9586 0.4013 0.9437 
29 173.7667 590.5299 0.6898 0.9423 
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ตารางผนวกที่ 1  (ตอ) 
 

 

ขอคําถาม Scale Mean if Item 
Deleted 

Scale  Variance if  
Item Deleted 

Corrected  Item-
Total  Correlation 

Alpha  if  Item 
Deleted 

30 173.3667 603.5506 0.3707 0.9439 
31 173.7333 598.7540 0.3886 0.9439 
32 174.0000 602.2759 0.3037 0.9444 
33 174.6333 593.2057 0.4951 0.9432 
34 174.5667 596.1161 0.4002 0.9439 
35 173.9667 597.2747 0.3995 0.9438 
36 173.3000 599.2517 0.4653 0.9434 
37 173.3000 594.3552 0.5344 0.9430 
38 173.3000 597.0448 0.4709 0.9434 
39 173.6667 582.9885 0.6474 0.9422 
40 173.8000 592.5103 0.5587 0.9429 
41 173.3667 588.3092 0.5928 0.9426 
42 173.2667 596.7540 0.5356 0.9431 
43 173.4333 598.3230 0.4326 0.9436 
44 173.6333 592.1713 0.4984 0.9432 
45 173.5667 583.2885 0.5971 0.9426 
46 173.5333 590.4644 0.4935 0.9433 
47 173.4333 590.8057 0.6073 0.9426 
48 173.5000 584.1207 0.7323 0.9419 
49 173.2667 594.2713 0.6008 0.9428 
50 173.9667 597.2747 0.3855 0.9440 
51 173.1000 605.3345 0.2717 0.9445 
52 173.4000 597.0069 0.3952 0.9439 
53 173.4333 588.5299 0.6606 0.9423 
54 173.3333 602.7816 0.3513 0.9440 

 

 
 Alpha  = .9443 
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ตารางผนวกที่ 2  แสดงผลการวิเคราะหความผูกพันตอองคการ รายขอ (Item-total Statistics) 
 

 

ขอคําถาม Scale Mean if Item 
Deleted 

Scale  Variance if  
Item Deleted 

Corrected  Item-
Total  Correlation 

Alpha  if  Item 
Deleted 

1 67.4000 53.4207 0.5543 0.8094 
2 67.1000 55.8127 0.2834 0.8218 
3 67.5667 52.1161 0.4764 0.8119 
4 68.4000 54.7310 0.4243 0.8153 
5 66.9667 57.9644 0.2323 0.8229 
6 67.4000 53.4207 0.4262 0.8148 
7 67.8000 53.1310 0.4707 0.8124 
8 66.9333 57.9954 0.1506 0.8261 
9 67.2333 55.2195 0.3793 0.8173 
10 67.1000 56.8517 0.1934 0.8261 
11 68.6667 53.3333 0.4333 0.8144 
12 67.1000 54.7828 0.4821 0.8134 
13 67.3667 56.8609 0.1862 0.8266 
14 66.9000 57.1276 0.2667 0.8218 
15 67.4000 53.8345 0.3929 0.8167 
16 67.6000 52.4552 0.5980 0.8065 
17 68.1000 51.6793 0.5866 0.8059 
18 67.5000 51.9828 0.4454 0.8141 
19 67.1000 56.3000 0.2412 0.8238 
20 68.0000 49.5862 0.6017 0.8035 

 

 
 Alpha  = .8241 
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