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ABSTRACT 

 This research was explanatory research to find out the association between 

compensation, role conflict, autonomy, and organizational commitment with response 

to job dissatisfaction. The Sample group was composed of 175 front line managers in 

22 departments, 12 offices and 2 institutes under the ministry of public health. Data 

were collected by using a questionnaire. Pearson-product moment correlation 

coefficient was used to analyze statistics.  

 The results show that compensation and autonomy have a positive 

association with loyalty but have a negative association with exit. Affective 

commitment has a negative association with exit. Role conflict has a positive 

association with loyalty but has a negative association with neglect. Affective 

commitment has a negative association with neglect and normative commitment has a 

positive association with loyalty. Continuance commitment has a positive association 

with neglect. 

 According to this research, higher administrators should allow front line 

managers to participate in policy setting, thinking, and making decisions within the 

scope of their work. Administrators should provide job design training and establish 

management by walking around (MWA) and set standard working procedures.  
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 
 

 จากท่ีมีการเปล่ียนแปลงทางดานเศรษฐกิจ ท่ีทําใหภาคเอกชนมีความเขมแข็งมากข้ึน 
การจัดการทางดานทรัพยากรบุคคลก็มีการแขงขันท่ีมากขึ้นตามความตองการในการขยายตัวตาม
เศรษฐกิจ ทุกองคกรตางตองการบุคลากรที่มีความรูและความสามารถเขามารวมงาน ทําใหมีการ
แขงขันในเร่ืองส่ิงจูงใจตาง ๆ เพื่อท่ีจะดึงดูดคนท่ีมีความรูความสามารถไวกับองคกรของตน เห็นได
อยางชัดเจนจากอัตราคาตอบแทนท่ีคอนขางสูงของภาคเอกชนเม่ือเปรียบเทียบกับองคกรของภาค
ราชการ ภาคเอกชนมีการซ้ือตัวหรือดึงตัวผูท่ีมีศักยภาพสูงในราคาท่ีสูงมาก ทําใหภาคราชการเสีย
โอกาสในการชักจูงคนเกงและคนรุนใหมเขาสูระบบ ดวยไมอาจแขงขันในเร่ืองของอัตราการจาย
คาตอบแทนได สํานักงาน ก.พ. ในฐานะท่ีเปนผูดูแลขาราชการพลเรือนท่ัวประเทศ จําเปนตองมีการ
ปรับตัวตามการแขงขันทางดานตลาดแรงงานท่ีเปล่ียนไป สวนหนึ่งของยุทธศาสตรการบริหาร
จัดการทรัพยากรบุคคลภาครัฐ ท่ีทางสํานักงาน ก.พ.ไดนํามาใชนั้น คือการเปล่ียนแปลงระบบ
จําแนกตําแหนง หรือ พี.ซี. ท่ีมุงเนนจําแนกตําแหนงตามหนาท่ีรับผิดชอบ ความยากงายของงาน 
ภายใตโครงสรางมาตรฐานกลาง 11 ระดับ มีโครงสรางอัตราเงินเดือนเพียงบัญชีเดียวใชกับทุก
ตําแหนงในขาราชการท่ัวประเทศ มาเปนระบบกลุมตําแหนง แบงเปน 4 แทง คือ ตําแหนงวิชาการ 
ตําแหนงบริหาร ตําแหนงอํานวยการ และตําแหนงท่ัวไป โดยจะมีการแยกบัญชีเงินเดือนของแตละ
ประเภทออกจากกัน เพื่อใหเกิดความยืดหยุนในการปรับอัตราเงินเดือนใหสอดคลองกับตลาดและ
การบริหารผลงาน โดยไดมีการเร่ิมดําเนินการต้ังแตป 2550 เปนตนมาและไดมีการดําเนินการอยาง
ตอเนื่องมาจนถึงปจจุบัน ครอบคลุมท้ังส้ิน 19 กระทรวง 147 กรม เพื่อใหการบริหารงานของระบบ
ราชการมีประสิทธิภาพมากข้ึน สามารถดึงดูดจูงใจและรักษาขาราชการท่ีมีคุณภาพสูงใหอยูใน
องคกรของรัฐ ในขณะเดียวกันก็สงเสริมใหมีการมุงเนนผลงานและใหขาราชการมีการพัฒนาตนเอง
อยางสมํ่าเสมอ โดยการนําหลักการจายคาตอบแทนตามผลงานและสมรรถนะมาใช และยึดกับ
ระบบการจําแนกตําแหนงใหมท่ียืดหยุนตามลักษณะงานและหนาท่ีรับผิดชอบ 
 กรมควบคุมโรคเปนหนวยงานท่ีสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ทําหนาท่ีในการสงเสริม
กระบวนการประสานความรวมมือกับเครือขายภายในและระหวางประเทศในการผลิตและพัฒนา
ผูเช่ียวชาญองคความรู ขอมูลขาวสาร เคร่ืองมือ กฎหมายการเผาระวัง ปองกัน ควบคุมโรคและภัย
สุขภาพ รวมท้ังการบริการเฉพาะท่ีไดมาตรฐานสากล (1) เปนหนึ่งในหนวยงานราชการที่ไดดําเนินการ
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เพื่อตอบสนองนโยบายการเปล่ียนแปลงจากระบบจําแนกตําแหนงหรือพี.ซี. มาเปนระบบกลุมตําแหนง 
เร่ิมมีการดําเนินการต้ังแตป 2551 จนมาถึงป 2553 ถึงมีการเปล่ียนแปลงไดอยางเต็มรูปแบบ การ
เปล่ียนแปลงจาก ระบบจําแนกตําแหนงหรือ พี.ซี. มาเปนระบบกลุมตําแหนง ท่ีตองเปนไปพรอมกับ
การสรางความเขาใจไปพรอมกัน เนื่องจากการนําระบบกลุมตําแหนงเขามาใชนั้นจะตองมีการ
ปรับเปลี่ยนหลายดาน ท้ังการนําระบบ “สมรรถนะ” และ “การประเมินผลงาน” อยางแทจริงมาใช
ในการบริหารผลงานของเจาหนาท่ี ท้ังสองเร่ืองตองดําเนินไปควบคูกับการเปล่ียนแปลงระบบ
จําแนกตําแหนงและคาตอบแทนใหม นํารูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีเขมขนมากข้ึนมา
ใชในการติดตามผลงาน เจาหนาท่ีทุกคนตองมีผลงานท่ีชัดเจน สามารถวัดได รวมท้ังการปรับเปล่ียน
ตําแหนง ส่ิงหนึ่งท่ีตามมาจากการเปล่ียนแปลงยอมจะมีท้ังสวนท่ีพอใจและไมพอใจ Oldham et al., 
1976 (18) กลาวถึงลักษณะงานท่ีดีจะเปนเหมือนแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร ท่ีทําใหรูสึก
อยากทํางานใหบรรลุเปาหมายเพราะผลงานท่ีดีเปนเสมือนรางวัลใหกับบุคลากร โดยการออกแบบ
งาน(Design of Work)ท่ีดีมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกร และมีความสําคัญ
ตอการปฏิบัติงานโดยตรง ทําใหบุคลากรมีแรงจูงใจภายในตอการปฏิบัติงานสูงข้ึน การปฏิบัติงานมี
คุณภาพสูงขึ้น ความพึงพอใจในงานสูงข้ึน การขาดงานและการลาออกจากงานลดลง 
 จากเหตุผลในเร่ืองของการปรับเปล่ียนจากระบบจําแนกตําแหนงหรือ พี.ซี. มาเปน
ระบบกลุมตําแหนง รวมท้ังการปรับเปล่ียนรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีกรม
ควบคุมโรค ทําใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษารูปแบบการตอบสนอง
ความไมพึงพอใจในงาน ซ่ึงประกอบดวย ความคิดท่ีจะลาออก (Exit) การแสดงความคิดเห็น (Voice) 
ความจงรักภักดีตอองคกร (Loyalty) และการเพิกเฉยตอองคกร (Neglect) ของเจาหนาท่ีในระดับ
ผูบริหารระดับตนของกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข ท่ีมีตอปจจัย คาตอบแทน ความอิสระ
ในงาน ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ี และความผูกพันตอองคกร ผลท่ีไดผูบริหารและผูท่ีเกี่ยวของ
จะสามารถนําผลการวิจัยนี้ไปใชกําหนดแนวทางการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลขององคกร ให
เกิดความพึงพอใจในงานและนําไปสูการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานของเจาหนาท่ีในกรมควบคุมโรค 
กระทรวงสาธารณสุขและหนวยงานท่ีเกี่ยวของ 
 
 

คําถามการวิจัย 
1. ความพึงพอใจในคาตอบแทน (Compensation) ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ี (Role 

conflict) ความอิสระในงาน (Job autonomy) และความผูกพันตอองคกร (Organization commitment) 
ของผูบริหารระดับตนของกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข อยูในระดับใด 
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2. ความคิดท่ีจะลาออก (Exit) การแสดงความคิดเห็น (Voice) ความจงรักภักดีตอองคกร 
(Loyalty) การเพิกเฉยตอองคกร (Neglect) ของผูบริหารระดับตนของกรมควบคุมโรค กระทรวง
สาธารณสุข อยูในรูปแบบใด 

3. ความพึงพอใจในคาตอบแทน (Compensation) ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ี (Role 
conflict) ความอิสระในงาน (Job autonomy) และความผูกพันตอองคกร (Organization commitment) มี
ความสัมพันธตอการตอบสนองความไมพึงพอใจในงาน หรือไมอยางไร 
 
 

วัตถุประสงคท่ัวไป  
 คนหาความสัมพันธระหวาง คาตอบแทน ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ี ความอิสระ
ในงาน และความผูกพันตอองคกร กับการตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงาน ความคิดท่ีจะลาออก 
การแสดงความคิดเห็น ความจงรักภักดีตอองคกร การเพิกเฉยตอองคกร  
 
 

วัตถุประสงคเฉพาะ   
1. วัดระดับการตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงาน 4 ตัวแบบ ของผูบริหารระดับตน 

กรมควบคุมโรค 
2. วัดระดับความพึงพอใจคาตอบแทนของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค  
3. วัดระดับความคิดเห็น ของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค ตอความอิสระในงาน 

ความผูกพันตอองคกร ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ี และ ความคิดท่ีจะลาออก การแสดงความ
คิดเห็น ความจงรักภักดีตอองคกร การเพิกเฉยตอองคกร  

4. วิเคราะหความสัมพันธระหวางคาตอบแทน ความอิสระในงาน ความผูกพันตอองคกร 
ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ี กับ การตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงาน ความคิดท่ีจะลาออก 
การแสดงความคิดเห็น ความจงรักภักดีตอองคกร การเพิกเฉยตอองคกร ของผูบริหารระดับตน กรม
ควบคุมโรค 
 
 

สมมติฐาน 
1. คาตอบแทนมีความสัมพันธทางบวกกับความจงรักภักดีตอองคกรของผูบริหาร

ระดับตน กรมควบคุมโรค  
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2. คาตอบแทนมีความสัมพันธทางลบกับความคิดท่ีจะลาออกจากองคกรของผูบริหาร
ระดับตน กรมควบคุมโรค 

3. คาตอบแทนมีความสัมพันธทางลบกับความเพิกเฉยตอองคกรของผูบริหารระดับตน 
กรมควบคุมโรค 

4. ความอิสระในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความจงรักภักดีตอองคกรของ
ผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค  

5. ความอิสระในการทํางานมีความสัมพันธทางลบกับความคิดท่ีจะลาออกจากองคกร 
ของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค 

6. ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ีมีความสัมพันธทางบวกกับความคิดท่ีจะลาออกของ
ผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค 

7. ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ีมีความสัมพันธทางบวกกับความเพิกเฉยตอองคกร 
ของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค  

8. ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ีมีความสัมพันธทางบวกกับการแสดงความคิดเห็น 
ของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค 

9. ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ีมีความสัมพันธทางลบกับความจงรักภักดีตอองคกร 
ของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค 

10. ความผูกพันตอองคกรดานจิตใจมีความสัมพันธทางบวกกับความคิดท่ีจะลาออก
จากองคกรของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค 

11. ความผูกพันตอองคกรดานจิตใจมีความสัมพันธทางลบกับการเพิกเฉยตอองคกรของ
ผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค 

12. ความผูกพันตอองคกรดานการอยูสืบเนื่องมีความสัมพันธทางบวกกับความเพิกเฉย
ตอองคกรของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค 

13. ความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานมีความสัมพันธทางบวกกับความจงรักภักดี
ตอองคกรของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค 
 
 

นิยามศัพทเฉพาะ 
1. ผูบริหารระดับตน หมายถึง เจาหนาท่ีท่ีปฏิบัติงานในระดับหัวหนากลุมงานหรือ 

หัวหนาฝายหรือ ผูท่ีไดรับมอบหมายใหป ฏิบัติงานแทน สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 



บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล                                    วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 5 

2. ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง คุณสมบัติลักษณะเฉพาะตัวของพนักงาน ไดแก เพศ 
อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา  

3. คาตอบแทน (Compensation) หมายถึง ส่ิงท่ีองคกรจายใหกับผูบริหารระดับตน เกิด
จากการท่ีผูบริหารระดับตนทํางานใหกับองคกร ทั้งในรูปแบบที่เปนตัวเงินทุกชนิด เชน เงินเดือน
เงินตอบแทนพิเศษ เงินประจําตําแหนง และรูปแบบท่ีเปนผลประโยชนตอบแทน คือสวัสดิการตาง ๆ ท่ี
ครอบคลุมท้ังตัวพนักงานและครอบครัว เชน คารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร เปนตน โดยคิดจาก
คาตอบแทนท่ีไดรับอยูในปจจุบันท่ีตอบแบบสอบถาม 

4. ความอิสระในงาน (Job autonomy) หมายถึง ผูบริหารระดับตนรับรูวาตนเองสามารถ
คิด วางแผน และการตัดสินใจในหนาท่ีท่ีตนเองไดรับมอบหมาย  

5. ความขัดแยงในบทบาท (Role conflict) หมายถึง ความรูสึกท่ีผูบริหารระดับตนมีการ
รับรูตอความคาดหวังของบุคคลอ่ืนนั้นท่ีไมตรงกับบทบาทของตน ทําใหเกิดความรูสึกคับของใจ 

6. ความผูกพันตอองคกร (Organization commitment) หมายถึง ความรูสึกของผูบริหาร
ระดับตนท่ีผูกพันกับองคกรอยางเหนียวแนน เกิดความรูสึกเปนหนึ่งเดียวกันกับองคกร ผลักดันให
ผูบริหารระดับตนทุมเทกําลังกายและกําลังใจทํางานเพ่ือองคกรอยางเต็มท่ี แบงเปน 3 ลักษณะคือ 

6.1 ความผูกพันดานจิตใจ (Affective commitment) หมายถึง ความรูสึก
ท่ีผูบริหารระดับตนรูสึกวาองคกรสามารถเติมเต็มในสวนของความตองการของเขาได ท้ังในดานของ
ประสบการณ และการสนับสนุนใหผูบริหารระดับตนบรรลุเปาหมายท่ีวางไว 

6.2 ความผูกพันดานการอยูสืบเนื่อง (Continuance commitment) หมายถึง 
ความรูสึกท่ีผูบริหารระดับตนตองการที่จะอยูในองคกรตอไป เนื่องจากตระหนักถึงผลประโยชนของ
การที่ยังอยูในองคกรตอไป วาพวกเขาจะไดประโยชนมากกวาเสียประโยชน 

6.3 ความผูกพันดานบรรทัดฐาน (Normative commitment) หมายถึง 
ความรูสึกท่ีผูบริหารระดับตนจะอยูในองคกรตอไปเนื่องจาก เช่ือใจวาองคกรมีความถูกตองและมี
จริยธรรม 

7. การตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงาน มี 4 ตัวแบบ คือ 
7.1 ความคิดท่ีจะลาออก (Exit) คือ พฤติกรรมของผูบริหารระดับตนเม่ือ

รูสึกไมพึงพอใจ จะแสดงออกโดยวิธีการ พยายามเอาตัวออกหางจากองคกร เร่ิมมองหางานใหม มี
ความคิดท่ีจะออกจากองคกร 

7.2 การแสดงความคิดเห็น (Voice) คือ พฤติกรรมของผูบริหารระดับตน
รูสึกไมพอใจ มีการแสดงออกไปในทางสรางสรรค โดยการพยายามแสดงความคิดเห็นเสนอตอผูบริหาร 
เพื่อหาวิธีการแกไขปญหาและหาทางออกรวมกัน 
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7.3 ความจงรักภักดีตอองคกร (Loyalty) คือ พฤติกรรมของผูบริหารระดับตน
ตอความรูสึกไมพอใจ แสดงออกโดยการนิ่งเฉยรอคอยวาเหตุการณจะผานพนไปในทางท่ีดี เช่ือวา
องคกรจะสามารถแกปญหาได 

7.4 ความเพิกเฉยตอองคกร (Neglect) คือ พฤติกรรมของผูบริหารระดับตน
ตอความรูสึกไมพอใจ แสดงออกโดยการเฉยชา เพิกเฉยตองาน ทํางานผิดพลาดบอยข้ึน มีความ
พยายามในการทํางานนอยลง และจะตามมาดวยการหยุดงานบอย การขาดงาน 
 
 ตัวแปรอิสระ    ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภูมิท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการวิจัยเร่ือง “ปจจัยท่ีมีผลตอการตอบสนองความไมพึงพอใจในงานของ 

 ผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข” 

การตอบสนองตอความไมพงึพอใจในงาน 
(Job Dissatisfaction Responses) 
Hagedoorn and colleagues, 1999 

                    EVLN model 
 ความคิดท่ีจะลาออก(Exit) 
 การแสดงความคิดเห็น(Voice) 
 ความจงรักภักดีตอองคกร(Loyalty) 
 การเพิกเฉยตอองคกร(Neglect) 

คาตอบแทน (Compensation)      
Hackman and Oldham (1980) 

ความอิสระในงาน (Autonomy) 
          Hackman and Oldham (1980) 

ความขัดแยงในบทบาท (Role Conflict) 
Rizzo et al. (1970) 

ความผูกพนัตอองคกร 
(Organization commitment) 

Mayer and Allen (1997) 

 ดานจิตใจ 
      (Affective commitment) 
 ดานการอยูสืบเนื่อง  
     (Continuance commitment) 
 ดานบรรทัดฐาน 

(Normative commitment) 
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 กลาวโดยสรุปจากบทท่ี 1 จะพบวาปญหาการวิจัยท่ีพบคือความไมพึงพอใจในงานท่ีมี
สาเหตุมาจากเร่ืองของการปรับเปล่ียนจากระบบจําแนกตําแหนงหรือพี.ซี.มาเปนระบบกลุมตําแหนง
ซ่ึงจะมีผลตามมาคือการปรับเปล่ียนในเร่ืองของคาตอบแทน รวมท้ังการปรับเปล่ียนรูปแบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานซ่ึงจะมีผลตอการปฏิบัติงานในเร่ืองของความอิสระในงาน และความ
ขัดแยงในบทบาทหนาท่ี ของเจาหนาท่ีกรมควบคุมโรค ซ่ึงจากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ
ผูวิจัยพบวาปจจัยเหลานี้มีผลตอความไมพึงพอใจในงาน โดยมีวัตถุประสงคเพื่อคนหาความสัมพันธ
ระหวาง คาตอบแทน ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ี ความอิสระในงานและความผูกพันตอองคกร 
กับการตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงาน ความคิดที่จะลาออก การแสดงความคิดเห็น ความ
จงรักภักดีตอองคกร การเพิกเฉยตอองคกรของผูบริหารระดบัตนของกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
ในงานวิจัยนี้หมายถึง เจาหนาท่ีในระดับหัวหนางานท้ังหมดของกรมควบคุมโรคมีสมมติฐาน 6 ขอ 
ผูวิจัยไดแสดงความสัมพันธโดยมีตัวแปรอิสระ คือคาตอบแทน (Compensation) ความอิสระในงาน 
(Autonomy) ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ี (Role Conflict) และความผูกพันตอองคกร (Organization 
commitment) ดานจิตใจ (Affective commitment) ดานการอยูสืบเนื่อง  (Continuance commitment) 
ดานบรรทัดฐาน (Normative commitment) ตัวแปรตาม คือ พฤติกรรมท่ีพนักงานแสดงออกตอความไม
พึงพอใจในงาน มี 4 ตัวแบบ คือ ความคิดท่ีจะลาออก (Exit) การแสดงความคิดเห็น (Voice) ความจงรักภักดี
ตอองคกร (Loyalty) ความเพิกเฉยตอองคกร (Neglect) ซ่ึงผูวิจัยจะนําตัวแปรท่ีไดไปทบทวนวรรณกรรม
ตอไปในบทท่ี 2 
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บทท่ี 2 

การทบทวนวรรณกรรม 
 
 

 การวิจัยเร่ืองปจจัยท่ีมีผลตอการตอบสนองความไมพึงพอใจในงาน ของผูบริหารระดับตน 
กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข ผูวิจัยไดมีการทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของครอบคลุมหัวขอ
ดังตอไปนี้ 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับ ความผูกพันตอองคกร (Organizational commitment) 
และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับ ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ี (Role conflict) และ
งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับ ความอิสระในงาน (Autonomy) และงานวิจัยท่ี
เกี่ยวของ  

2.4 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับการจายคาตอบแทน (Compensation) และงานวิจัย
ท่ีเกี่ยวของ 

2.5 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับการตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงาน ความคิด
ท่ีจะลาออก (Exit) การแสดงความคิดเห็น (Voice) ความจงรักภักดีตอองคกร (Loyalty) การเพิกเฉย
ตอองคกร (Neglect) และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับ ความผูกพันตอองคกร (Organizational commitment) 
และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

ความหมายของความผูกพันตอองคกร (Organizational commitment) 
 Allen and Meyer (1997) (2) ไดใหมุมมองความหมายของความผูกพันตอองคกรไววา 
เปนสถานะทางจิตใจ คือ ลักษณะความสัมพันธของพนักงานกับองคกร และเปนการตัดสินใจของ
พนักงานในการที่จะเปนสมาชิกขององคกรตอไป โดยไดใหความคิดเห็นไว 3 ลักษณะ ดังนี้ 
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1. ความผูกพันดานจิตใจ (Affective commitment) เปนอารมณของพนักงาน
ท่ีตองการที่จะผูกพันกับองคกร ตองการท่ีจะมีตัวตนตอองคกร และมีความเก่ียวของกับองคกรของ
ตนเอง 

2. ความผูกพันดานการอยูสืบเนื่อง (Continuance commitment) เปน
การตระหนักของพนักงานถึงผลไดผลเสียของการที่จะลาออกจากองคกร 

3. ความผูกพันดานบรรทัดฐาน (Normative commitment) เปนความรูสึก
ของพนักงานท่ีตระหนักถึงภาระหนาท่ีท่ีมีตอองคกร การที่พนักงานมีความผูกพันตอองคกรในลักษณะ
นี้สูงจะทําใหพนักงานจะยังคงอยูในองคกรตอไป 
 
 Allen and Meyer กลาววาการพัฒนาความผูกพันตอองคกรนั้นสามารถทําไดโดยการนํา
นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลมาปฏิบัติ แบงเปน ความผูกพันดานจิตใจ (Affective commitment) 
เกี่ยวของกับการใหรางวัลตอบแทนทางดานจิตใจ โดยการสนับสนุนทางดานส่ิงแวดลอมท่ีเอ้ือตอ
การทํางานเพื่อใหพนักงานบรรลุเปาหมายในการทํางานท่ีต้ังไว และเกี่ยวกับกระบวนการยุติธรรม
ตาง ๆ ภายในองคกร เชนการพัฒนาส่ิงแวดลอมในท่ีทํางานใหนาอยู การฝกฝนงานใหกับพนักงาน
ใหมีทักษะในงานท่ีทํา การสงเสริมใหพนักงานมีความภาคภูมิใจในการทํางานเปนตน ความผูกพัน
ดานการอยูสืบเนื่อง (Continuance commitment) องคกรจําเปนตองคนหาปจจัยท่ีทําใหเกิดความ
ผูกพันดานการอยูสืบเนื่อง เพราะจะเกี่ยวของกับการลาออก การขาดงานของพนักงาน เชนการจาย
คาตอบแทนและสวัสดิการที่เปนธรรมมีการเปรียบเทียบกับตลาดแรงงานอยางสม่ําเสมอ ความ
ผูกพันดานบรรทัดฐาน (Normative commitment) เกี่ยวกับการใหรางวัลและการลงโทษ เปน
ความรูสึกท่ีพนักงานรูสึกวาตนเองเปนเจาขององคกร ดังนั้นในจะตองใหพนักงานเขาไปมีสวนรม
ในกระบวนการการตัดสินใจตาง ๆ ขององคกร เปนตน 
 
 Mowday (1982) (11) กลาวถึงความผูกพันตอองคกรไว 2 ลักษณะ คือ 

1. ความผูกพันดานทัศนคติ (Attitudinal commitment) วาเปนกระบวนการ
ท่ีบุคคลคิดถึงความสัมพันธของตนท่ีมีตอองคกรหรือการท่ีบุคคลมีความรูสึกเปนเจาของและมีเปาหมาย
ไปในทิศทางเดียวกันกับองคกร 

2. ความผูกพันดานพฤติกรรม (Behavioral commitment) วาเปนกระบวนการ
ท่ีบุคคลกลายเปนสวนหนึ่งขององคกรและรวมจัดการปญหาไปพรอมกับองคกรของตน โดยจะเนน
ไปการแสดงออกมากกวาความรูสึกขางใน  
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 Steer (3) กลาววา ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ความรูสึกของพนักงานท่ีแสดงวา
เปนหนึ่งเดียวกับองคกร มีคานิยมท่ีกลมกลืนกับสมาชิกองคกรคนอ่ืน ๆ และเต็มใจท่ีจะอุทิศกําลัง
กายและกําลังใจเพื่อปฏิบัติภารกิจขององคกร 
 
 สุพานี สฤษฎวานิช (2552) (4) กลาวถึงรูปแบบของความผูกพันตอองคกรวามีอยู 3 ลักษณะ 
คือ 

1. ความผูกพันดานความรูสึก (Affective commitment) ซ่ึงเปนความตั้งใจ
ของพนักงานท่ีจะคงอยูกับองคกรอันเนื่องมาจากมีเพื่อนรวมงานท่ีดี หนาท่ีการงานดี บรรยากาศใน
การทํางานดี ตลอดจนเราเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกร เราจึงเต็มใจท่ีจะใช
ความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถเพ่ือประโยชนขององคกร 

2. ความผูกพันเนื่องจากตองการอยูกับองคกร เพราะท่ีองคกรนี้เหมาะสม
ท่ีจะคงอยูเปนสมาชิกตอไป (Continuance commitment) เพราะคาตอบแทนดี โอกาสกาวหนาดี จะ
เปนเหตุผลในเชิง Cost - Benefits 

3. ความผูกพันตามบรรทัดฐานท่ีควรจะเปน (Normative commitment) เกิดข้ึน
เนื่องจากเราตระหนักไดดีวากิจการแหงนี้ใหโอกาสเรา รับเราเขาทํางาน ฝกอบรมสอนงานเรา จะเปน
เหตุผลเชิงขอผูกมัด (Obligation) ท่ีเราควรจะตองผูกพันตอองคกรแหงนี้  
  ความผูกพันตอองคกรจะสะทอนใหเห็นความจงรักภักดีและความผูกพัน
ของบุคคลท่ีมีตอองคกร การที่บุคคลมีความผูกพันตอองคกรสูงจะรูสึกวาตนเองเปนสมาชิกท่ีแทจริง
ขององคกร บุคคลท่ีมีความผูกพันตอองคกรตํ่าจะรูสึกวาตนเองเปนบุคคลภายนอกขององคกรจะ
แสดงความไมพอใจบางส่ิงบางอยางขององคกรมากข้ึนและไมไดรูสึกอยากเปนสมาชิกขององคกร
ในระยะยาว  
  จากการศึกษาพบวาการท่ีพนักงานมีความผูกพันทางความรูสึกในระดับท่ี
สูงจะทําใหความคิดท่ีจะลาออกจากองคกรลดลง ลักษณะงานบางอยางก็สงผลตอระดับความผูกพัน
ดวยเชนกัน เชน ความอิสระในงาน ความผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
ในลักษณะท่ีวาถาขาดความผูกพันตอองคกรมักจะนําไปสูการเขาออกจากงาน ยิ่งความผูกพันตอ
องคกรมีความเขมแข็งมากเทาไหรบุคคลก็จะยิ่งลาออกจากองคกรนอยลง(5) 
 
 Hall, Schneider & Nygren (1970) (6) กลาววาความผูกพันตอองคกร คือกระบวนการท่ี
เปาหมายของบุคคลและเปาหมายขององคกรเปนอันหนึ่งอันเดียวกันมากข้ึน ดังนั้นความผูกพันดาน
ทัศนคติ (Attitude commitment) จึงเปนการแสดงถึงสภาวะท่ีแตละบุคคลมีความผูกพันตอองคกร
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และเปาหมายขององคกร รวมท้ังปรารถนาท่ีจะยังคงเปนสมาชิกขององคกรตอไปเพื่อทําใหองคกร
บรรลุเปาหมายท่ีไดวางเอาไว ภรณี (กีรติบุตร) มหานนท ใหความหมายของความผูกพันวาเปนความ
ผูกพันดานทัศนคติ (Attitude commitment) ท่ีสมาชิกขององคกรสนใจอยางจริงจังตอเปาหมาย คานิยม 
และวัตถุประสงคขององคกร โดยมีทัศนคติท่ีดีตอองคกรและเต็มใจท่ีจะทุมเทพลังในการทํางานเพ่ือ
ทําใหองคกรนั้นบรรลุเปาหมาย 
 Koch & Steers (1978) (7) กลาววาความผูกพันตอองคกรมีความสําคัญและสามารถทํานาย
อัตราการเขาออกจากงานของบุคลากรภายในองคกรไดดีกวาการศึกษาเร่ืองของความพึงพอใจใน
งานเพียงอยางเดียว เพราะความผูกพันเปนแนวคิดท่ีครอบคลุมมากกวาความพึงพอใจในงาน ความ
ผูกพันตอองคกรสะทอนใหเห็นผลโดยท่ัวไปที่สมาชิกในองคกรตอบสนององคกรโดยสวนรวม แต
ความพึงพอใจสะทอนใหเห็นถึงการตอบสนองของบุคคลเพียงดานใดดานหนึ่งเทานั้น ดวยเหตุนี้
ความผูกพันตอองคกรจึงรวมไวท้ังคานิยม และเปาหมายขององคกรเอาไวดวย ขณะเดียวกันท่ีความ
พึงพอใจจะเนนแคสภาพแวดลอมของงานเพียงดานใดดานหนึ่งเทานั้น 
 Kidron (1978) (8) ความผูกพันท่ีคํานวณได (Calculative commitment) คือ ความผูกพัน
ตอองคท่ีคํานวณได ต้ังอยูบนพื้นฐานท่ีวาพนักงานมีความยินยอมท่ีจะปฏิบัติงานเนื่องจากมีความ
คาดหวังวาจะไดรับความชวยเหลือสนับสนุนในเร่ืองตาง ๆ จากองคกร โดยพนักงานจะออกจาก
องคกรเม่ือเขาเห็นวารางวัลท่ีองคกรไดมอบใหนั้นไมมีความเหมาะสมกับความพยายามท่ีพนักงาน
ไดลงแรงทํางานอีกตอไปแลว ซ่ึงจะเห็นวา ความผูกพันท่ีคํานวณไดมีความเกี่ยวของกันอยางใกลชิด
กับความผูกพันทางความรูสึกอีกดวย เชนเม่ือรูสึกวาผลตอบแทนท่ีไดไมมีความเหมาะสมหรือไมมี
ความเปนธรรม ก็จะเกิดความรูสึกเหินหางหรือไมผูกพัน 
 Allen and Meyer (1997) (2) ไดอธิบายความหมายของ Calculative commitment วาเปน
ความผูกพันในลักษณะท่ี จะยังคงรักษาสัมพันธภาพท่ีดตีอกันไว ตราบใดท่ียังไดรับผลประโยชนตอบแทน
ในส่ิงท่ีลงทุนลงแรงไป 
 Johnson, Gustafsson and Roos (2006) (9) ไดศึกษาความสัมพันธของ ความพึงพอใจ ความ
โกรธตอระดับของความผูกพันตอองคกรท่ีคํานวณได (Calculative commitment) พบวา ถามีระดับของ
ความผูกพันตอองคกรท่ีคํานวณได (Calculative commitment) สูงก็จะชวยลดความไมพอใจของบุคคล
ไดและเพิ่มระดับของความสัมพันธใหยังคงอยูตอไปได  
 Zeelenberg & Pieter (2004) (10) การที่บุคคลมีการเปรียบเทียบระหวางส่ิงตองสูญเสียไป 
กับประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ เราเรียกความผูกพันแบบนี้วาเปนความผูกพันตอองคกรท่ีคํานวณได 
(Calculative commitment) 
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 Porter (1979) (11) ไดกลาวถึงความผูกพันทางทัศนคติวาเปนความปรารถนาของบุคคล
ท่ีจะอยูกับองคกรและมีความต้ังใจที่จะทํางานหนักเพื่อองคกร ความผูกพันตอองคกรจะสงผลตามมา
ในดานการแสดงออกทางพฤติกรรม คือ เม่ือมีความผูกพันทางดานทัศนคติท่ีอยูในระดับสูงก็จะ
แสดงออกในการมีสวนรวมกับองคกร ในการทํางานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายและการชวยองคกรใน
การแกปญหาตาง ๆ  
 งานวิจัยนี้ผูวิจัยไดใชแนวคิดของ Mayer and Allen, 1997 (2)ซ่ึงเปนแนวคิดท่ีนําเสนอ
ความผูกพันในองคกรท่ีเปนลักษณะท่ีตรงตามลักษณะขององคกรท่ีผูวิจัยจะทําการศึกษา คือ กรม
ควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข และผูวิจัยไดสรุปความหมายของความผูกพันตอองคกรไวดังนี้ 
  ความผูกพันตอองคกร (Organization commitment) หมายถึง ความรูสึก
ของพนักงานท่ีผูกพันกับองคกรอยางเหนียวแนน ทางดานคานิยม เกิดความรูสึกเปนหนึ่งเดียวกันกับ
องคกร ผลักดันใหพนักงานทุมเทกําลังกายและกําลังใจทํางานเพ่ือองคกรอยางเต็มท่ี แบงเปน 3 
ลักษณะคือ 

1) ความผูกพันดานจิตใจ (Affective commitment) หมายถึง 
ความรูสึกท่ีพนักงานรูสึกวาองคกรสามารถเติมเต็มในสวนของความตองการของเขาได ท้ังในดาน
ของประสบการ และการสนับสนุนใหพนักงานบรรลุเปาหมายท่ีวางไว 

2) ความผูกพันดานการอยูสืบเนื่อง (Continuance commitment) 
หมายถึง ความรูสึกท่ีพนักงานตองการท่ีจะอยูในองคกรตอไป เนื่องจากตระหนักถึงผลประโยชนของ
การที่ยังอยูในองคกรตอไป วาพวกเขาจะไดประโยชนมากกวาเสียประโยชน 

3) ความผูกพันดานบรรทัดฐาน (Normative commitment) 
หมายถึง ความรูสึกท่ีพนักงานรูสึกท่ีจะอยูในองคกรตอไปเนื่องจาก เช่ือใจวาองคกรมีความถูกตองและ
มีจริยธรรม 

 
 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับความขัดแยงในบทบาทหนาท่ี (Role conflict) และ
งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 2.2.1 ความหมายของความขัดแยงในบทบาทหนาท่ี 
 Katz and Kahn (1978) (12) ไดใหนิยามของ ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ีวาเปนความ
คาดหวังในบทบาทหนาท่ีท่ีเกิดข้ึนพรอมกันต้ังแตสองหรือมากกวานั้น ซ่ึงจะทําใหบุคคลนั้นยากตอ
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การตัดสินใจและทําใหเกิดความกดดันในการทํางานได จากการศึกษาของ Jackson and Schuler (1985) 
(13) พบวา ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ีมีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจท่ัว ๆ ไป พึงพอใจ
ในงาน และความพึงพอใจตอหัวหนางาน  
 ชุดา จิตพิทักษ (2525) (14) ไดไหความหมายของ ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ี คือ การ
ท่ีบุคคลมีสถานภาพมากกวาหนึ่งสถานภาพในสถานการณหนึ่ง บทบาทท่ีตองกระทําก็มีมากกวา
หนึ่งบทบาท กอใหเกิดความยุงยากสําหรับบุคคลนั้น ยิ่งถาแตละบทบาทนั้นมีความขัดแยงกันบุคคล
นั้นก็ยิ่งมีความยุงยากเม่ือเกิดสถานการท่ีจะตองเลือกกระทําอยางใดอยางหนึ่ง 
 ความขัดแยงในบทบาทของเจาของตําแหนง (Job incumbent role conflict) ท่ีบุคคลรับรู
ตอการคาดหวังของบุคคลอ่ืนตอบทบาทหนาท่ีท่ีตนเองไดรับ และตองการใหการรับรูและการคาดหวัง
ในบทบาทหนาท่ีของตนนั้นสอดคลองกับท่ีบุคคลอ่ืนรับรู ถาส่ิงท่ีคาดหวังไมตรงกันหรือไมสอดคลอง
กัน บุคคลน้ันก็จะตอตานพฤติกรรมท่ีคนอ่ืนคาดหวัง อาจกอใหเกิดความขัดแยงในตําแหนงของ
ตนเองได เชน มาตรฐานของบุคคลผูเปนเจาของตําแหนง หรือคานิยมอาจจะขัดแยงอาจจะขัดแยงกบั
พฤติกรรมท่ีองคกรคาดหวัง เปนตน ซ่ึงจะสงผลบุคคลนั้นมีความกดดัน เกิดความรูสึกไมพอใจ และ
จะปฏิบัติงานอยางไมมีประสิทธิภาพ (15)  
 ความขัดแยงของบทบาทเปนผลมาจากความตองการบทบาทท่ีไมสอดคลองกัน ภายใน
กรณีบางอยางพฤติกรรมท่ีตองการในบทบาทอยางหนึ่งอาจจะมีความขัดแยงกัน หรืออาจเกิดจากท่ี
บุคคลหน่ึงตองอยูในสถานการณท่ีมีแรงกดดันใหทําตามความตองการที่แตกตางและไมสอดคลองกัน 
ซ่ึงโดยมากจะพบในผูบริหารระดับกลางท่ีอยูตรงกลางระหวางผูบริหารระตนกับผูบริหารระดับสูง 
ความขัดแยงของบทบาทไมเพียงแตจะทําใหความเครียดสูงข้ึนและลดความพอใจในงานลงเทานั้น 
แตจะทําลายจะทําลายความเช่ือม่ันและความเคารพตอบุคคลท่ีใชแรงกดดันความขัดแยงของบทบาท
ดวย การหลบหนีทางรางกายและจิตใจจะสงผลใหเกิดการขาดงาน มาสายของพนักงานซ่ึงจะทําให
เกิดความเสียหายตอองคกรได (5) 
 Rizzo et. al (1970) (16) ไดศึกษางานวิจัยหลายเร่ืองเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางความ
ขัดแยงในบทบาทหนาท่ี ท่ีมีตอความพึงพอใจของพนักงาน และการปฏิบัติงานซ่ึงสรุปไดวา ความขัดแยง
ของบทบาทมีความสัมพันธกับการลดลงของความพึงพอใจ กอใหเกิดความเสียหายตอองคกร กอใหเกิด
ความวิตกกังวลและความไมสบายใจ 
 สงวน ลือเกียรติบัณฑิต (15) ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ี (Role conflict) คือ ความขัดแยง
ของความคาดหวังของบุคคลอ่ืนท่ีมีตอพนักงาน และเปนสาเหตุหนึ่งท่ีกอใหเกิดความเหน่ือยหนาย
ในการทํางาน 
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 สรุปความหมายของ ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ี (Role conflict) หมายถึง การที่พนักงาน
มีการรับรูตอความคาดหวังของของบุคคลอื่นนั้นที่ไมตรงกับบทบาทของตน ทําใหเกิดความรูสึก
คับของใจ 
 เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ (2534) (17) ไดแบงประเภทของความขัดแยงในองคกร ไวดังนี้ 
  ประเภทของความขัดแยงในองคกร (Organization conflict) สามารถ
แยกไดเปน 2 ประเภท คือ  

1) ความขัดแยงภายในกลุม (Within-group conflict) ซ่ึงประกอบไปดวย 
(1) ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ี (Role conflict) ซ่ึงเกิด

จากความคาดหวังตาง ๆ ท่ีมีตอบุคคลท่ีดํารงตําแหนง 2 ตําแหนง หรือสวมหมวก 2 ใบ ซ่ึงไมสามารถ
จะตัดสินใจวาจะสละสวนไหน แลวเอาสวนไหนเม่ือถึงเวลาท่ีจะตองเลือก 

(2) ความขัดแยงในอํานาจหนาท่ี (Authority conflict) ซ่ึง
เกิดจากการแสดงบทบาทผูบังคับบัญชาหรือคนท่ีมีอํานาจมากกวา ไมสามารถท่ีจะสนองผูมีอํานาจได
ในคราวเดียวกัน 

(3) ความขัดแยงในประเด็น (Issue conflict) ซ่ึงเกิดจากความ
คิดเห็นไมตรงกัน แตกตางกัน มีเปาหมายและวิธีการท่ีแตกตางกันในการแกปญหานั้น ๆ ใหบรรลุ
เปาหมาย 

2) ความขัดแยงระหวางกลุม (Between-group conflict) ซ่ึงประกอบดวย 
(1) ความขัดแยงในหนาท่ี (Function conflict) ซ่ึงเกิดจาก

การที่จะไปบรรลุเปาหมายของอีกกลุมฝายหนึ่ง แตไปกระทบอีกกลุมท่ีเปาหมายแตกตางกัน  
(2) ความขัดแยงระหวางระดับช้ัน (Hierachial conflict) 

ซ่ึงเกิดจากความขัดแยงท่ีเกิดข้ึนจากกลุมสนใจในแตละระดับช้ันขององคกร ดิ้นรน แขงขัน เพื่อจะ
เอาประโยชนจากองคกร  

(3) ความขัดแยงระหวางสายการบังคับบัญชากับสายอํานวยการ 
(Line VS. Staff conflict) ซ่ึงจะปรากฏใหเห็นกันในลักษณะท่ีอีกฝายแนะนํา อีกฝายก็ดูเหมือนวาเขา
มากาวกายงานท่ีกําลังปฏิบัติอยู  
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2.3 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับความอิสระในงาน (Autonomy) และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 Oldham et al. (1976) (18) กลาวถึงความอิสระในงาน (Job autonomy) วาเปนสวนหนึ่ง
ในคุณลักษณะของงาน (Job Characteristics) ท่ีมีสวนจูงใจในการปฏิบัติงาน และไดใหความหมาย
ของความอิสระในงาน (Job autonomy) หมายถึงระดับของงานท่ีทําใหมีอิสระบางสวนในการคิด 
วางแผนงานและออกแบบกระบวนการในการทํางาน เม่ือพนักงานรูสึกมีความอิสระในงานมากข้ึน 
พวกเขาก็จะมีความพยายามในการทํางาน ความคิดริเร่ิมใหม ๆ และการตัดสินใจท่ีมากข้ึน และยังทํา
ใหพนักงานมีความรูสึกรับผิดชอบตอหนาท่ีมากข้ึนสงผลตอความสําเร็จและความลมเหลวในการ
ปฏิบัติงาน 

 สําหรับตัวแบบคุณลักษณะของงาน (Job Characteristics Model) โดย Hackman and Oldham 
นั่นจะประกอบไปดวย 3 องคประกอบ ไดแก 
  สวนท่ี 1 คุณลักษณะของงาน 5 ประการ ท่ีมีสวนใหพนักงานเกิดแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงาน ประกอบดวย 

1. ความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety) หมายถึง ลักษณะ
ของงานท่ีมีความแตกตางกันในหลาย ๆ ดาน ทําใหบุคลากรตองใชทักษะ ความรู ความสามารถและ
ความชํานาญเฉพาะตนมาใชในการปฏิบัติงาน 

2. ความเปนเอกลักษณของงาน (Task Identity) หมายถึง 
ลักษณะของงานท่ีบุคลากรสามารถระบุการทํางานของตนต้ังแตเร่ิมตนจนกระท่ังส้ินสุดกระบวนการได 

3. ความสําคัญของงาน (Task Significance) หมายถึง ลักษณะ
ของงานท่ีมีผลกระทบตอชีวิตความเปนอยูหรือการทํางานของบุคลากรภายในหนวยงานเดียวกัน 
หรือบุคคลภายนอกหนวยงาน 

4. ความมีอิสระในงาน (Autonomy) หมายถึง ลักษณะของ
งานท่ีสงเสริมใหบุคลากรมีอิสระในการคิดการ ตัดสินใจ และการวางแผนวิธีการปฏิบัติงานท่ีอยูใน
ความรับผิดชอบของตนอยางเต็มท่ี 

5. ผลยอนกลับของงาน (Feedback) หมายถึง การที่บุคลากร
ไดรับขอมูลโดยตรงและชัดเจนถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการทํางานท่ีตนนั้นไดปฏิบัติไปแลว 
  สวนท่ี 2 สภาวะทางจิตวิทยา (Critical Psychological States) ซ่ึงสัมพันธ
กับคุณลักษณะของงานมี 3 ประการ ไดแก 

1. ประสบการณการรับรูความหมายของงาน (Experienced 
Meaningfulness of Work) หมายถึง ความรูสึกของบุคลากรวางานนั้นมีคุณคาหรือมีความสําคัญมาก
นอยเพียงใด พิจารณาไดจากความหลากหลายของทักษะการปฏิบัติงาน การไดรับผิดชอบงานท้ังหมด 
และความสําคัญของงาน 
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2. ประสบการณการรับรูความรับผิดชอบตอผลของงาน 
(Experienced Responsibility for Work Outcome) หมายถึง ความรูสึกของบุคลากรท่ีมีความเช่ือม่ัน
ในผลงานท่ีตนสามารถปฏิบัติ พิจารณาไดจากความเปนอิสระของงาน 

3. การรับรูผลลัพธจากการปฏิบัติงาน (Knowledge of Results) 
หมายถึง ระดับการรับรูของบุคลากรตอผลการปฏิบัติงานของตนเองวามีมาตรฐานหรือไม พิจารณาได
จากขอมูลยอนกลับ 
  จึงสรุปไดวา คุณลักษณะของงานท้ัง 5 ประการ สามารถสงผลตอสภาวะ
ทางจิตวิทยาท้ัง 3 ประการได 
  สวนท่ี 3 ผลลัพธท่ีเกิดขึ้นกับตัวบุคคลและงาน (Personal and Work 
Outcomes) เม่ือบุคคลมีสภาวะทางจิตวิทยา ท้ัง 3 สภาวะขางตนจากการปฏิบัติงานแลว จะกอใหเกิด
ผลลัพธ ดังตอไปนี้ 

1. แรงจูงใจภายในตอการปฏิบัติงานสูงข้ึน 
2. ผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
3. ความพึงพอใจในงานสูงข้ึน 
4. การขาดงาน และการลาออกจากงานลดลง 

 จากทฤษฎีของ Oldham et al. (1976) (18) ยังไดกลาวถึงวาคุณลักษณะงานท่ีดีเปนแรงจูงใจ
ใหบุคลากรรูสึกอยากทํางาน รูสึกวาผลงานท่ีดีเปนเหมือนรางวัลใหกับตนเอง โดยการปฏิบัติงาน
ของบุคคลนั้นจะเปนอยางไรข้ึนอยูกับลักษณะของงาน การออกแบบงาน (Design of Work) จึงมี
ความสําคัญและมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกร Hackman and Oldham ไดกลาวถึง
การออกแบบงาน (Design of Work) ดังนี้ 

1. การกําหนดลักษณะของงานตามความเรียบงาย (Job Simplification) เปน
การออกแบบคุณลักษณะของงาน โดยมีการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน ขอบเขต
ของงานมีความเฉพาะเจาะจง และไมเนนรายละเอียดมากนัก  

2. การกําหนดลักษณะของงานโดยวิธีการขยายงาน (Job Enlargement) เปน
การออกแบบคุณลักษณะของงาน โดยมีการกําหนดขอบเขตของงานแบบกวาง ๆ โดยท่ีผูปฏิบัติงาน
ตองสามารถปฏิบัติหนาท่ีท่ีเปนกิจกรรมของงานไดหลายวิธี  

3. การกําหนดลักษณะของงาน โดยวิธีหมุนเวียนงาน (Job Rotation) เปน
การออกแบบคุณลักษณะของงาน โดยใหมีการหมุนเวียนสับเปล่ียนหนาที่งาน โดยใหผูปฏิบัติงาน
ไดมีโอกาสเรียนรูงานท่ีแตกตางกันออกไป ไดโดยการหมุนเวียนสับเปล่ียนหนาท่ี ซ่ึงผูปฏิบัติงาน
ตองสามารถปฏิบัติงานไดในทุกลักษณะของงาน 
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4. การกําหนดลักษณะของงาน โดยวิธีการเพิ่มคุณคาของงาน (Job Enrichment) 
เปนการออกแบบคุณลักษณะของงาน เพื่อใหผูปฏิบัติงานมีความสนใจท่ีจะทํางานใหมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งข้ึน และทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความสุขในการทํางาน 
  ความอิสระในงาน หมายถึง ความมากนอยท่ีงานไดเปดโอกาสใหพนักงาน
มีความเปนอิสระ ไมข้ึนกับส่ิงอ่ืน และสามารถที่จะตัดสินใจดวยตนเองเกี่ยวกับการดําเนินงาน และ
การกําหนดเวลาในการทํางาน เม่ือพนักงานมีประสบการณในการมีความรับผิดชอบตองาน พนักงานก็
จะมีความรับผิดชอบตอผลสําเร็จ และความลมเหลวในการทํางานดวย (15) 
 Karassek (1979) (19) จากการศึกษาพบวา พนักงานท่ีมีความอิสระในงานมากจะมีความ
พึงพอใจในงานมาก Oldham & Cummings (1996) (20) จากการศึกษาพบวา พนักงานท่ีมีความอิสระใน
งานมากจะมีความตึงเครียดทางดานจิตใจนอย Abraham (2000) (21) จากการศึกษาพบวาความฉลาด
ทางดานอารมณมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน โดยมีตัวแปรกลางคือส่ิงแวดลอมในการ
ทํางาน ตองเปนส่ิงแวดลอมท่ีเอ้ือตอการใหพนักงานมีอิสระในการคิดและตัดสินใจในงาน พนักงาน
ท่ีมีอิสระในงานมากจะมีอารมณท่ีม่ันคง เม่ือเปรียบเทียบกับกลุมท่ีมีอิสระในงานนอย  
 Vroom (1964) (22) ความมีอิสระในการทํางาน เปนปจจัยท่ีเกิดจากความคาดหวังของ
พนักงานในงานท่ีทําอยู วาตัวเองสามารถมีอิสระในส่ิงท่ีทํามากนอยแคไหนและอยางไร โดยแตละ
คนมีความคาดหวังแตกตางกันออกไป Ross & Zander (1957) (23) พนักงานท่ีคาดหวังในอํานาจและ
ความรับผิดชอบในงานในระดับท่ีสูงกอนเขาทํางาน หลังจากที่ทํางานไปแลวรับรูวาไดรับอํานาจและ
ความรับผิดชอบในงานในระดับท่ีตํ่ากวาท่ีคาดหวังเอาไว จะทําใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน และ
เกิดอัตราการลาออกท่ีสูงข้ึน 
 สรุปความหมายของความอิสระในงาน (Job autonomy) หมายถึง ความอิสระในการคิด 
การวางแผน และการตัดสินใจในหนาท่ีท่ีพนักงานไดรับมอบหมาย  
 
 
2.4 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับการจายคาตอบแทน (Compensation) และงานวิจัยท่ี
เกี่ยวของ 
 Oldham et al. (1976) (18) ไดสรุปรูปแบบของการจายคาตอบแทนท่ีเหมาะสมและ
เปนไปได ตองอาศัยปจจัย 2 ประการ ดังนี้ 

1. ระดับการจายคาตอบแทนท่ีเหมาะสมวัดตามผลงานท่ีเพิ่มข้ึน แตถา
การวัดแคปริมาณของผลงานอาจจะไมใชการวัดท่ีเหมาะสม จึงแนะนําใหวัดท่ีคุณภาพของผลงาน
มากกวาการวัดท่ีปริมาณ และวิธีท่ีใชในการวัดผลงานควรจะเปนวิธีท่ีท้ังหัวหนางานและพนักงาน
เห็นสอดคลองกันวามีความเหมาะสม 
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2. ระดับความไววางใจกันระหวางหัวหนางานและพนักงาน จะมีความขัดแยง
เกิดข้ึนจากการจายคาตอบแทนท่ีไมเหมาะสม เม่ือพนักงานมีการรับรูวาระบบการจายคาตอบแทนท่ี
พวกเขาไดรับอยูถูกควบคุมและบงการโดยหัวหนางาน เชนนี้อาจทําใหเกิดความระแวงสงสัย 
 Gomez Belkin and Cardy (2004) (25) คาตอบแทนรวมเปนปริมาณรางวัลท่ีพนักงาน
ไดรับสําหรับการทํางานใหกับองคกร 
 Milkovich and Newman (2005) (26) คาตอบแทน หมายถึง รูปแบบคาตอบแทนทาง
การเงิน การบริการและผลประโยชนอ่ืน ๆ ทุกรูปแบบท่ีพนักงานไดรับและสัมผัสไดโดยสามารถ
สรางความสัมพันธในการจางงานกับพนักงาน คาตอบแทนเปนหนาท่ีการจัดการทรัพยากรมนุษย ท่ี
จะตองดําเนินการใหไดรับรางวัลเปนรายบุคคลทุกคนเพื่อแลกเปล่ียนกับผลการปฏิบัติงานใหกับ
องคกร  
 อนิวัช แกวจํานง (2552) (27) ไดใหความหมายของคาตอบแทนวา เปนคาจางท่ีองคกร
จายใหกับพนักงานทุกคนเพื่อเปนคาตอบแทนท่ีทํางานใหกับองคกร สวนผลประโยชนเกื้อกูลเปน
รางวัลท่ีองคกรกําหนดข้ึนในรูปแบบตาง ๆ ท่ีทําใหพนักงานพึงพอใจและดํารงอยูดวยความ
ภาคภูมิใจ คาตอบแทนมีความสําคัญตอพนักงานโดยชวยสรางขวัญกําลังใจและเปนปจจัยท่ีทําให
พนักงานยังทํางานรวมกับองคกรตอไป  
 วิเชียร วิทยาอุดม (2552) (28) คาตอบแทน เปนปจจัยสําคัญท่ีท่ีทําใหคนตัดสินใจเลือก
ทํางานในองคกรหนึ่งมากกวาองคกรหนึ่ง องคประกอบของการจายคาตอบแทนโดยทั่วไปมีอยู
ดวยกัน 2 รูปแบบ คือคาตอบแทนโดยตรง และคาตอบแทนโดยออม 
 
 องคประกอบของคาตอบแทน 
 คาตอบแทนพ้ืนฐาน (Based pay) คือ คาตอบแทนพ้ืนฐานท่ีใหกับลูกจาง (Wage) หรือ
เปนเงินเดือน (Salary) ซ่ึงเรียกวาคาตอบแทนพ้ืนฐาน (Based pay) องคกรสวนใหญจะใชวิธีการจาย
คาตอบแทนเปน 2 รูปแบบ คือ เปนรายช่ัวโมงและรายเดือน คาจางรายช่ัวโมงมักเรียกกันวาอัตรา
คาจาง (Wage)  
 คาตอบแทนผันแปร (Variable pay) คือ คาตอบแทนท่ีเช่ือมโยงโดยตรงกับความสําเร็จ
ในการปฏิบัติงาน โดยธรรมดาแลวชนิดของคาตอบแทนผันแปรเปนการจายคาตอบแทนท่ีใหกับ
พนักงานท่ีทําใหเกิดผลผลิตหรือผลกําไร ดวยการคิดการจายเปนเปอรเซ็นตหรือจํานวนทวีคูณของ
คาจางหรือเงินเดือน โดยท่ัวไปมักจายเปนโบนัส (Bonus) 
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 ผลประโยชนเกื้อกูล (Fringe benefit) คือ การจายคาตอบแทนโดยทางออมท่ีนอกเหนือจาก
เงินเดือนคาจาง เชน บําเหน็จ บํานาญ การประกันสุขภาพ คารักษาพยาบาล คาจางในวันหยุดงาน และเงิน
เล้ียงชีพท่ีใหกับลูกจางหรือกลุมลูกจางท่ีเปนสมาชิกขององคกร (28)  
 รูปแบบการจายคาตอบแทน อนิวัช (2552) (27) จําแนกรูปแบบการจายคาตอบแทนเปน 2 
รูปแบบ ไดแกคาตอบแทนรวมและผลตอบแทนดานความสัมพันธ 

1. คาตอบแทนรวม (Total Compensation) แบงเปน 2 ลักษณะ ดังนี้ 
1.1 คาตอบแทนเปนตัวเงิน (Cash Compensation) เปนการ

จายคาตอบแทนหลักในรูปแบบของเงินใหกับพนักงาน เชน เงินเดือน คาจาง 
1) คาจาง (Wage) เปนคาตอบแทนท่ีองคกรจายใหกับ

ลูกจางเพ่ือเปนการตอบแทนท่ีลูกจางทํางานใหกับองคกร กําหนดการจายคาตอบแทนมีท้ังเปนแบบ
รายช่ัวโมง รายวันหรือรายสัปดาห บุคคลท่ีทํางานแลวไดรับคาตอบแทนเปนคาจาง เรียกวา “คนงาน” 
หรือ “Blue-collar” 

2)  เงินเดือน (Salary) เปนผลตอบแทนท่ีองคกรจาย
ใหกับพนักงานเปนประจํา อาจจะมีการกําหนดการจายเปนรายเดือนจายทุกส้ินเดือนหรืออาจแบงจาย
ทุกคร่ึงเดือน บุคคลท่ีทํางานแลวไดรับคาตอบแทนเปนเงินเดือนเรียกวา “พนักงานหรือเจาหนาท่ี” 
หรือ “White-collar” 

1.2 คาตอบแทนในรูปสวัสดิการ (Benefits) เปนคาตอบแทน
ท่ีองคกรจัดใหกับพนักงาน เพื่อชวยในการเสริมสรางขวัญกําลังใจในการทํางาน อาจเรียกไดวา 
“ผลประโยชนเกื้อกูล” หรือ “ผลตอบแทนทางออม” เปนการชวยเหลือพนักงานรวมทั้งครอบครัว 
เชนบุตรและบุพการี  

2. ผลตอบแทนดานความสัมพันธ (Relational returns) เปนผลตอบแทน
ท่ีองคกรมอบใหกับพนักงานเพื่อสรางความพึงพอใจใหกับพนักงานสามารถทํางานรวมกับองคกรไป
ไดนานท่ีสุด เชน การเปนท่ียอมรับในองคกร ความม่ันคงในหนาท่ีการงาน การใหโอกาสในการ
เรียนรูและการไดรับมอบหมายงานท่ีทาทาย เปนตน 
 Mobley (1977) (29) กลาววาเม่ือบุคคลรูสึกไมพึงพอใจในงาน บุคคลนั้นก็เร่ิมมีความคิด
ท่ีจะลาออก แสวงหาทางเลือกใหมโดยการเปรียบเทียบผลประโยชนตาง ๆ ท่ีจะไดรับ เชน วันพักรอน 
โบนัส เบ้ียบํานาญ สวัสดิการ และความม่ันคงในงานเปนตน เม่ือเปรียบเทียบแลวพบวาทางเลือกใหม
เปนท่ีนาพอใจมากกวา ก็จะนําไปสูการตัดสินใจท่ีจะลาออก แสดงใหเห็นวาคาตอบแทนเปนปจจัยท่ี
สําคัญอยางหน่ึงท่ีบุคคลนํามาใชในการพิจารณาการลาออก โดยพบวานโยบายการจายคาตอบแทน
เปนปจจัยอยางหนึ่งท่ีมีความสัมพันธกันกับพฤติกรรมการลาออกของพนักงาน จากการศึกษาพบวา
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หากพนักงานมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายหรือหลักการจายคาตอบแทนรวมกับหนวยงาน จะ
ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในคาตอบแทน และลดพฤติกรรมการลาออกได 
 สํานักงาน ก.พ. (30) ในฐานะท่ีเปนหนวยงานท่ีดูแลเร่ืองของคาตอบแทนรวมท้ังสิทธิ
ประโยชนตาง ๆ ของขาราชการทั่วประเทศ ซ่ึงแตเดิมนั้นทางกรมควบคุมโรคไดยดึการจายคาตอบแทน
ของเจาหนาท่ีในหนวยงานตามระเบียบของสํานักงานก.พ. ซ่ึงไดใหความหมายของคาตอบแทนไว
ดังนี้ คาตอบแทน (Compensation) หมายถึง คาใชจายตาง ๆ ท่ีองคกรจายใหแกผูปฏิบัติงาน คาใชจาย
ใหแกผูปฏิบัติงาน อาจจายในรูปตัวเงินหรือมิใชตัวเงินก็ได เพื่อตอบแทนการปฏิบัติงานตามความ
รับผิดชอบ จูงใจใหมีการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ สงเสริมขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติงาน 
และเสริมสรางฐานะความเปนอยูของครอบครัวผูปฏิบัติงานใหดีข้ึน 
 สรุปความหมายของคาตอบแทน (Compensation) หมายถึงคาตอบแทนท่ีองคกรจาย
ใหกับพนักงานท่ีเกิดจากการที่พนักงานทํางานใหกับองคกร ท้ังในรูปแบบท่ีเปนตัวเงินทุกชนิด เชน 
เงินเดือน เงินตอบแทนพิเศษ เงินประจําตําแหนง และรูปแบบท่ีเปนผลประโยชนตอบแทน คือ
สวัสดิการตาง ๆ ท่ีครอบคลุมท้ังตัวพนักงานและครอบครัว เชน คารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร 
เปนตน โดยคิดจากคาตอบแทนท่ีไดรับอยูในปจจุบันท่ีตอบแบบสอบถาม  
 ในสวนของกระทรวงสาธารณสุข มีความพยายามปรับการจายคาตอบแทนเพ่ือให
สอดคลองกับการเปล่ียนแปลง และรักษาไวซ่ึงบุคคลากรท่ีมีคุณภาพใหอยูในระบบตอไป ลาสุดใน
ปงบประมาณ 2554 กระทรวงสาธารณสุข ไดมีการทบทวนหลักการและเกณฑการจายคาตอบแทน
สําหรับกําลังคนดานสาธารณสุขใหมและเสนอตอคณะรัฐมนตรีเม่ือวันท่ี 3 พฤษภาคม 2554 เพื่อ
ธํารงรักษาบุคลากรไวในระบบราชการ 
 หลักการเบ้ืองตน (General principle) (1) ในการกําหนดคาตอบแทนใหมของกระทรวง
สาธารณสุข ประกอบดวยองคประกอบสําคัญ 3 สวน แตหละสวนมีจุดมุงหมายท่ีแตกตางกัน ดังนี้ 
  สวนท่ี 1 เปนคาตอบแทนท่ีเปนเงินเดือนและเงินประจําตําแหนง (Basic 
salary) ซ่ึงเปนคาตอบแทนพ้ืนฐาน ท่ีจายใหกับบุคลากรตามคุณวุฒิ ประสบการณและระดับความ
เช่ียวชาญ ซ่ึงมีอัตราตามบัญชีเงินเดือน เงินประจําตําแหนงท่ี ก.พ. กําหนด 
  สวนท่ี 2 คาตอบแทนสําหรับการปฏิบัติงานในพ้ืนท่ีพิเศษและวิชาชีพ
ขาดแคลน (Hardship allowance) ซ่ึงเปนคาตอบแทนเพ่ือสรางแรงจูงใจ และธํารงกําลังคนท่ี
ปฏิบัติงานในพ้ืนท่ีพิเศษหรือทุรกันดาร รวมถึงคาตอบแทนเพ่ือดึงดูดบุคคลากรสาขาวิชาชีพท่ีขาด
แคลนใหปฏิบัติงานในระบบบริการสาธารณสุขภาครัฐ 
  สวนท่ี 3 คาตอบแทนตามผลการปฏิบัติงาน (Pay for performance: P4P) 
เปนการจายคาตอบแทนแกบุคลากรที่ผันแปรตามผลการปฏิบัติงานท้ังดานปริมาณและคุณภาพของงาน 
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เพื่อเพิ่มประสิทธิผล ประสิทธิภาพและคุณภาพการทํางานของบุคลากร รวมท้ังสรางความเปนธรรม
ของการจายคาตอบแทนท่ีเปนรูปธรรม  
 โดยหลักการแลว การจายคาตอบแทนตามผลการปฏิบัติงานนี้ เปนการจายคาตอบแทน
รายบุคคล หรือในบางกรณีอาจนําผลการปฏิบัติงานในลักษณะทีมงานมาพิจารณาดวย การบงบอกถึง
ผลการปฏิบัติงานจําเปนตองมีระบบการคิดคาคะแนนผลการปฏิบัติงาน (Work point system) เพื่อให
บุคลากรเก็บคาคะแนนผลการปฏิบัติงานตามระบบท่ีกําหนด เพื่อนํามาเปรียบเทียบจายคาตอบแทนตอไป 
ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ประกอบดวย 2 สวนท่ีสําคัญ คือ ปริมาณภาระงาน และคุณภาพงาน  
 
 

2.5 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับการตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงาน ความคิดท่ีจะ
ลาออก (Exit) การแสดงความคิดเห็น (Voice) ความจงรักภักดีตอองคกร (Loyalty) การ
เพิกเฉยตอองคกร (Neglect) และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 2.5.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับ ความคิดท่ีจะลาออก (Exit) การแสดงความ
คิดเห็น (Voice) ความจงรักภักดีตอองคกร (Loyalty) การเพิกเฉยตอองคกร (Neglect) 
 จากทฤษฎี Exit - Voice - Loyalty ของ Hirschman (1970) (31) ท่ีมาของทฤษฎีเกิดจาก
ความลมเหลวทางดานเศรษฐกิจ การเมือง สังคม ถูกนํามาใชในทางธุรกิจเนื่องจากมีการเส่ือมคุณภาพ
ของสินคาและบริการมี 2 สาเหตุ คือ 

1. ลูกคาบางสวนหยุดการซ้ือสินคาหรือบริการ ลาออกจากการเปน
สมาชิกขององคกร ซ่ึงเปนท่ีมาของ Exit 

2. ลูกคาหรือสมาชิกขององคกร พวกเขาไดมีการแสดงความคิดเห็นตอ
ความไมพึงพอใจในงานโดยตรงตอผูจัดการหรือคณะกรรมการบริหาร ซ่ึงเปนท่ีมาของ Voice 
  Exit จะเกิดเม่ือผูบริโภคไมพอใจในเร่ืองของราคาและคุณภาพของสินคา
และบริการ เปนเสมือนความคาดหวงัของผูบริโภคการความใสใจจากผูใหบริการในเร่ืองคุณภาพ สงผล
ใหตองมีการปรับปรุงเร่ืองคุณภาพของสินคาและบริการเพื่อท่ีจะทําใหผูบริโภคยังคงใชสินคาตอไป 
  Voice เปนหนทางท่ีลูกคาหรือสมาชิกขององคกรจะแสดงออกไมพึงพอใจ
ในงาน เปนผลที่ตอเนื่องมาจาก Exit พบไดสถานการณท่ีใกลเคียงกัน ท้ังในสังคมท่ัวไป ครอบครัว 
หนวยงานของรัฐ หรือแมกระท่ังโบสถ การแสดงความคิดเห็นเปนภาพที่แสดงใหเห็นวาท้ังสองฝาย
ยังมีความสัมพันธกันอยู เม่ือพวกเขาไมคิดท่ีจะลาออกจากการเปนสมาชิกขององคกร ตองเลือก
ระหวางการแสดงความคิดเห็นกับการที่จะตองลาออกจากองคกร การแสดงความคิดเห็นมักจะพบ
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ในประเทศมหาอํานาจมากกวาประเทศท่ีกําลังพัฒนา เนื่องจากในประเทศท่ีกําลังพัฒนานั้นพวกเขา
ไมสามารถเลือกสินคาและบริการที่หลากหลายได จะพบวาในบางคร้ังการแสดงความคิดเห็นเปนส่ิง
ลําบากใจและเขินอายท่ีจะพูดออกไป บอยคร้ังพบวาการแสดงความคิดเห็นท่ีมีประสิทธิภาพทําให
การลาออกลดลงดวย 
 เปนทฤษฏีทางจิตวิทยา ท่ีนํามาใชในการวัดพฤติกรรมของบุคคลในการแสดงออกตอ 
ความไมสมปรารถนา ไมพอใจในส่ิงท่ีไดรับ Hirschman ไดอธิบายการตอบสนองของพนักงานเม่ือ
ตองพบกับปญหาท่ีเกิดข้ึนในองคกรไว 3 ลักษณะ คือ การลาออก (Exit) คือการท่ีบุคคลแสดงออก
ถึงความไมพอใจตอองคกรโดยการออกไปจากองคกรนั้น การแสดงความคิดเห็น (Voice) คือการ
แสดงถึงความรูสึกท่ีมีตอองคกรในเร่ืองตาง ๆ เชน การแสดงความคิดเห็น การชวยเหลือองคกรใน
การแกปญหาตาง ๆ ความจงรักภักดีตอองคกร (Loyalty) คือ การที่บุคคลแสดงออกตอองคกรของตน 
โดยการรอคอย และเช่ือม่ันวาองคกรจะสามารถผานพนปญหาไปได  
 Farrell and Rusbult (1983) (32) ไดมีการเพิ่มเติมจากสวนของ Hirschman โดยไดแยก 
การเพิกเฉยตอองคกร (Neglect) ออกจาก ความจงรักภักดีตอองคกร (Loyalty) และปรับเปน EVLN 
model และไดแบง EVLN model ออกเปน 2 มิติ คือ Constructive-destructive และ Active-passive 
เนื่องจากมองวา Voice, Exit, Loyalty ของ Hirschman ยังไมครอบคลุมในเร่ืองของพฤติกรรมท่ีบุคคล
แสดงออกเมื่อรูสึกไมพึงพอใจตอองคกรของพวกเขา โดย การเพิกเฉยตอองคกร (Neglect) แสดงออก
โดยมีความสนใจในงานนอย ปฏิสัมพันธในงานนอยลง แยกตัว และมาทํางานสาย เกิดเปนการตอบสนอง
ของพนักงานเม่ือรูสึกไมพึงพอใจตอองคกรของพวกเขา ท้ัง4 แบบ คือ Voice, Exit, Loyalty and Neglect  
 Graman & Keeley (1998) (33) ไดอธิบายถึงรูปแบบของ ความจงรักภักดีตอองคกร (Loyalty) 
ท่ีมีความสัมพันธกับการแสดงความคิดเห็น (Voice) ใน 3 รูปแบบ คือ Unconscious, Passive, and Retromist 
โดย Unconscious and Passive จะเปนการรอคอยอยางเงียบ ๆ และอดทนโดยไมไดมีการแสดงออก 
สวนการแสดงความคิดเห็น (Voice) จะเปนแบบท่ีมีการแสดงออกและหวังวาจะมีการเปล่ียนแปลง
ข้ึนในองคกร ซ่ึงสอดคลองกับ Withey & Cooper ไดศึกษาความจงรักภักดีตอองคกร (Loyalty) ใน 2 
รูปแบบ คือ Active and Passive ซ่ึง Active คือการท่ีพยายามท่ีจะใหมีการเปล่ียนแปลงข้ึนภายใน
องคการ Passive คือ การรอคอยวาทุกอยางจะดีขึ้น ผลการศึกษาพบวา Active loyalty เปนรูปแบบท่ี
พบในพนักงานสวนมาก  
 Freeman and Medoff (1984) (33) การแสดงความคิดเห็น (Voice) เปรียบเสมือนการ
รวมแรงรวมใจของคนในองคกรท่ีจะชวยเหลือองคกรเพ่ือใหผานอุปสรรคไปได  
 Kolarska and Aldrich (1980) (33)ไดนิยามศัพท คําวา ความจงรักภักดีตอองคกร 
(Loyalty) วาจะตองมีทัศนคติท่ีดีและพฤติกรรมการแสดงออกท่ีดีเปนสวนประกอบถึงจะเรียกวา
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ความจงรักภักดี และภายในพฤติกรรมท่ีดีนั้นถาจะตองมีท้ังชวยเหลือองคกรใหดีข้ึนหรือรอคอย
อยางสงบวาองคจะดีข้ึน  
 Turnley and Feldman (1999) (31) ทฤษฎี EVLN เปนการตอบสนองทางจิตวิทยาของ
พนักงานเม่ือรูสึกไมพึงพอใจตอองคกรของพวกเขา ซ่ึงจะแสดงออกโดย เพิ่มความคิดท่ีจะลาออก
ของพนักงาน (Exit) คือ เพิ่มการออกไปอยูท่ีทํางานแหงใหม เพิ่มการแสดงความคิดเห็น (Voice) คือ 
มีการพูดคุยกับหัวหนางานมากข้ึนเพื่อชวยปรับปรุงแกไขสถานการณใหดีข้ึน ลดความจงรักภักดีตอ
องคกร (Loyalty) คือ ลดความพฤติกรรมท่ีใหความสนใจองคกรท่ีนอกเหนือจากหนาท่ี เพิ่มการ
เพิกเฉยตอองคกร (Neglect) คือ มีความพยายามในการทํางานเพียงแคคร่ึงเดียว ขาดงาน มาทํางาน
สายและคุณภาพของงานลดลง  
 Rusbult & Zembrodt (1983) (31) ไดแบง Voice, Exit, Loyalty and Neglect ออกเปน 2 
มิติ คือ มิติดานความคิด (สรางสรรค และทําลาย) มิติดานพฤติกรรม (การชวยเหลือองคกร และการ
รอคอยอยูเฉย ๆ) มิติดานความคิดนั้นมาจากทฤษฎีเกาท่ีเช่ือวามีอิทธิพลตอการสรางความปรองดอง
ของคนภายในองคกร โดยความเช่ือท่ีวา ความคิดท่ีจะลาออกของพนักงาน (Exit) และการเพิกเฉยตอ
องคกร (Neglect) เปนแนวคิดในทิศทางท่ีทําลายองคกร เปนไปในดานลบ การแสดงความคิดเห็น 
(Voice) และความจงรักภักดีตอองคกร (Loyalty) เปนในทางท่ีสรางสรรค  
 Overall, Fletcher, Simpson and Sibley (2009) (33) กลาววา การแสดงความคิดเห็น (Voice) 
เปนพฤติกรรมท่ีจะแสดงออกเม่ือพบปญหา โดยการอภิปรายหาสาเหตุและหาทางแกไขปญหา
โดยตรง ความจงรักภักดีตอองคกร (Loyalty) จะมีการแสดงออกตอความขัดแยงในทางท่ีนุมนวล 
ยังคงมีความพึงพอใจตอองคไมเปล่ียนแปลง  
 Heavey, Layne & Christensen (1993) (33) กลาววา ความคิดท่ีจะลาออกของพนักงาน 
(Exit) เปนประเภทของพฤติกรรมท่ีแสดงออกภายใตความขัดแยง เชน ความรูสึกท่ีไมเปนมิตร โกรธ 
วิพากษวิจารณกอนท่ีจะมีการแกปญหา สวน การเพิกเฉยตอองคกร (Neglect) เปนปฏิกิริยาที่เร่ิมจาก
การตอตาน ปดตัวเอง เพิกเฉยตอการอภิปรายใด ๆ เปนปฏิกิริยาในทางลบ  
 Birch (1975) (34) การลาออกและการแสดงความคิดเห็นตางเช่ือมโยงกันอยูไมเปน
อิสระตอกัน เม่ือพนักงานรูสึกไมพอใจตอองคกรของพวกเขา พวกเขาจะมีการแสดงความคิดเห็นเพื่อ
ชวยในการแกปญหากอนแตเม่ือไมสามารถแกปญหาได สถานการณไมเปนไปอยางที่คิดจึงจะมีการ
ลาออกตามมา มันเปนเหตุการณท่ีตอเนื่องกัน Porter (1979) กลวาวาบุคคลเม่ือมีความรูสึกผูกพันตอ
องคกรนอยก็จะมีแนวโนมในการลาออกมากข้ึน 
 สุพานี สฤษฎวานิช (2552) (4) พบวาในกรณีท่ีพนักงานไมพอใจในการทํางานนั้น พนักงาน
อาจแสดงออกได 4 ทางดวยกัน ดังนี้  
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   กระฉับกระเฉง (Active) 
 
         กลุมท่ีจะออกจากองคกร (Exit) กลุมสงเสียง (Voice) 
         ไมสรางสรรค (Destructive)  สรางสรรค (Constructive) 
 
           กลุมท่ีเปนปญหา (Neglect)  กลุมจงรักภักดี (Loyalty) 
  
 

      เฉ่ือยชา (Passive) 
 

แผนภูมิท่ี 2.1 การตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงาน 4 แบบ 
ท่ีมา: Farrell and Rusbult, 1983 (32) 
 
 สุพานี สฤษฎวานิช (2552) (4) ไดใหคํานิยามของการแสดงออกตอความไมพึงพอใจ
ในงาน ไวดังนี้ 

1. กลุมท่ีสงเสียง (Voice) 
  คือ พวกท่ีไมพอใจในงานแตไมอยูเฉย จะพยายามหาทางปรับปรุงสภาพการณ 
โดยพยายามเขาพบกับผูบริหาร เพื่อใหคําแนะนําหรือเสนอขอคิดเห็นตาง ๆ อภิปรายปญหาตาง ๆ 
กับผูบริหาร เพื่อหาแนวทางแกไขปญหาอยางสรางสรรคใหเกิดสภาพการณท่ีพนักงานจะมีความ
พอใจในการทํางาน 

2. กลุมท่ีจะลาออก (Exit)  
  คือ กลุมท่ีเม่ือไมพอใจก็จะไมทน อาจจะเรียกรองส่ิงตาง ๆ ในลักษณะ
กาวราวและเม่ือไมไดก็มักจะลาออกจากงานไปหางานใหม 

3. กลุมท่ีมีปญหา (Neglect) 
  กลุมนี้ เม่ือมีความไมพอใจในการทํางาน ก็จะมีพฤติกรรมในทางลบ เชน 
มาทํางานสาย ขาดงาน อูงาน ไมรวมมือ ลดความพยายามในการทํางาน ทํางานผิดพลาดมากข้ึน เพื่อ
เปนการประชดและตอบโตองคกรท่ีไมทําใหเขาเกิดความพอใจในงาน 

4. กลุมจงรักภักดีตอองคกร (Loyalty) 
  กลุมนี้ภักดีตอองคกร และอาจจะไมกลาท่ีจะแสดงออกกลุมนี้จึงคอยอยาง
สงบวาเม่ือไหรผูบริหารจะปรับปรุงเปล่ียนแปลงสภาพการณตาง ๆ จะเช่ือม่ันในผูบริหารวาตองมี
การแกไขปรับปรุงแนนอน จึงไมไดแสดงพฤติกรรมท่ีกาวราวอะไรออกมา 
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 วิภาส ทองสุทธ์ิ (2552) (35) ไดใหความหมายของการแสดงออกตอความไมพึงพอใจ
ตอองคกรท้ัง 4 แบบ ดังนี้ 

1. ลาออก (Exit) เปนความไมพอใจท่ีแสดงออกในเชิงทําลาย เชน การ
ลาออก การมองหางานใหม เปนตน 

2. สงเสียง (Voice) เปนความไมพอใจท่ีแสดงออกโดยการกระทําท่ีเปนใน 
ทางสรางสรรค เพื่อพยายามปรับปรุงสภาพการทํางานใหดีข้ึน เชน การใหคําแนะนําในการปรับปรุง
งาน การอภิปรายถึงปญหาท่ีเกิดข้ึนกับเพื่อนรวมงานและหัวหนางานเพ่ือหาทางออกรวมกัน 

3. ความจงรักภักดี (Loyalty) เปนความไมพึงพอใจตอองคกรท่ีแสดงออก
โดยการนิ่งเฉยท่ีเปนในทางสรางสรรค เปนการรอคอยสภาพการณใหดีข้ึน เพราะมีความเชื่อม่ันใน
คณะผูบริหารวาสามารถแกไขปญหาและพาองคกรผานพนวิกฤติไปได 

4. การเพิกเฉย (Neglect) เปนความไมพอใจตอองคกรท่ีแสดงออก โดย
การนิ่งเฉยในทางทําลาย คืออยู ๆ ไมทํางาน มีความพยายามในการท่ีจะทํางานใหสําเร็จลดลง ทํางาน
ผิดพลาดบอยข้ึน ลางานบอย มาสาย เปนตน 
 โดยการแสดงออกความไมพึงพอใจตอองคกรในรูปแบบ ลาออก (Exit) และการเพิกเฉย 
(Neglect) จะสงผลตอองคกรใหเกิดสภาพการณท่ีหลากหลาย เชน ทําใหพนักงานลาออกจากองคกร 
การหยุดงาน และกระทบถึงผลผลิตขององคกร สวนการแสดงออกของความไมพึงพอใจตอองคกรใน
รูปแบบ สงเสียง (Voice) และความจงรักภักดี (Loyalty) เปนการเปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงออก
ในทางสรางสรรค เปดโอกาสใหมีการเจรจาตอรอง ซ่ึงเปนกลไกท่ีจะนําไปสูความพึงพอใจท่ีดีข้ึน 
 
 สรุปความหมายของ พฤติกรรมท่ีพนักงาน แสดงออกตอความไมพึงพอใจในงาน มี 4 
รูปแบบ คือ 

1. ความคิดท่ีจะลาออก (Exit) คือ การแสดงออกของพนักงานเม่ือรูสึก
ไมพึงพอใจ โดยวิธีการ พยายามเอาตัวออกหางจากองคกร เร่ิมมองหางานใหม มีความคิดท่ีจะออก
จากองคกร 

2. การแสดงความคิดเห็น (Voice) คือ การแสดงออกของพนักงานตอ
ความรูสึกไมพอใจ เปนไปในทางสรางสรรค โดยการพยายามแสดงความคิดเห็นเสนอตอผูบริหาร 
เพื่อหาวิธีการแกไขปญหาและหาทางออกรวมกัน 

3. ความจงรักภักดีตอองคกร (Loyalty) คือ การแสดงออกของพนักงาน
ตอความรูสึกไมพอใจ โดยการนิ่งเฉยรอคอยวาเหตุการณจะผานพนไปในทางท่ีดี เช่ือวาองคกรจะ
สามารถแกปญหาได 
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4. ความเพิกเฉยตอองคกร (Neglect) คือ การแสดงออกของพนักงานตอ
ความรูสึกไมพอใจ โดยการเฉยชา เพิกเฉยตองาน ทํางานผิดพลาดบอยข้ึน มีความพยายามในการ
ทํางานนอยลง และจะตามมาดวยการหยุดงานบอย การขาดงาน 
 
 2.5.2 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 Soo-Young Lee, Andrew B. Whitford (2007) (36) พนักงานในระดับหัวหนางานจะมี
ความคิดท่ีจะลาออกจากองคกรนอยเม่ือมีความพึงพอใจตอองคกรสูง พนักงานในระดับหัวหนางาน
จะมีความคิดท่ีจะลาออกจากองคกรนอยเม่ือพวกเขามีโอกาสแสดงความคิดเห็น (Voice) อยาง
ชัดเจนตอองคกรเพ่ิมมากข้ึน พนักงานในระดับหวัหนางานมีความคิดท่ีจะลาออกจากองคกรนอยเม่ือ
พวกเขามีการรับรูวาองคกรไดมีการสงเสริมความจงรักภักดีของพนักงานในท่ีทํางาน และพนักงานใน
ระดับหัวหนางานจะมีความคิดท่ีจะลาออกจากองคกรนอย เม่ือพวกเขาไดรับคาตอบแทนอยางพึงพอใจ  
 Kamel Mellahi, Pawan S Budhwar, Baibing Li (2010) (37) พนักงานท่ีมีความเพิกเฉย
ตอองคกรและความจงรักภักดีตอองคกรมากก็จะมีความผูกพันตอองคกรท่ีคํานวณไดมากตามไปดวย 
(Calculative commitment)  
 Fons Naus, Ad van Iterson and Robert Roe (2007) (38) พนักงานท่ีมีความขัดแยงใน
บทบาทหนาท่ี (Role conflict) มากก็มีความคิดท่ีจะลาออก (Exit) มาก พนักงานท่ีมีความจงรักภักดีตอ
องคกร (Loyalty) มากข้ึนก็จะมีความขัดแยงในบทบาทหนาท่ี (Role conflict) นอยลงและมีความรูสึก
อิสระในงาน (Autonomy) เพิ่มตามไปดวย และยังพบวาพนักงานท่ีมีความเพิกเฉยตอองคกร (Neglect) 
มากก็จะมีความขัดแยงในบทบาทหนาท่ี (Role conflict) มากตามไปดวย 
 Rusbult (1982) (38) ไดทําการวิจัยตอมาแลวพบวา บุคคลจะมีการแสดงออกทางดาน
พฤติกรรมเม่ือรูสึกไมพอใจตอองคกร ดวยการลาออก มากกวาการแสดงความคิดเห็น 
 Farrell and Rusbult (1983) (32)ไดมีการเพิ่มเติมจากสวนของ Hirscman โดยไดแยก 
Neglect ออกจาก Loyalty และปรับเปน EVLN model และไดแบง EVLN model ออกเปน 2 มิติ คือ 
Constructive-Destructive และ Active-Passive และไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวาง EVLN กับ 
job Satisfaction, Attractiveness of Alternatives, Investment  
 Leck & Saunders (1992) (33) ไดศึกษารูปแบบของ Loyalty 2 แบบวาเปน Attitude หรือ 
behavior พบวาเปนพฤติกรรมซ่ึงแสดงออกโดยการอดทนรอคอย  
 Saunders' et al (1992) (33) ไดทําการศึกษารูปแบบการตอบสนองของผูนําในการแสดง
ความคิดเห็นของพนักงาน เชน Responsiveness and Approachability  
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 Cannings ไดศึกษาความแตกตางของ Loyalty โดยเปอรเซ็นจะเพิ่มข้ึนตามคาตอบท่ี
ไดรับ และจะเปล่ียนแปลงตามม่ันคงของงาน 
 Yi LI, Tingting WANG (1999) (39) ไดศึกษาผลกระทบของการจายคาตอบแทนท่ีมีตอ
การแสดงออกของพนักงาน พบวา การจายคาตอบแทนท่ีจูงใจพนักงานจะทําใหพนักงานมีความคิด
ท่ีจะลาออกนอยลงและพนักงานจะมีความเพิกเฉยตอองคกรนอยลง และพบการจายคาตอบแทนท่ีจูงใจ
จะมีผลตอระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
 Ran Lachman and Shlomo Noy (1996) (40) ไดศึกษาปฏิกิริยาท่ีเกิดจากการจายเงินเดือน
ของแพทย พบวาพวกเขาจะมีความคิดท่ีจะลาออก (Exit) มากข้ึนเม่ือความรูสึกผูกพันตอองคกรลดลง 
และเม่ือพวกเขาแสดงความคิดเห็น (Voice) มากข้ึนความรูสึกผูกพันตอองคกรก็จะเพิ่มข้ึนตาม 
 Louise Lemire, Christian Pouilard (2005) (41) ไดศึกษาปฏิกิริยาของพนักงานตอการ
ละเมิดสัญญาทางดานจิตใจ พบวาพนักงานท่ีอยูในตําแหนงที่ตํ่าจะมีความคิดท่ีจะลาออก (Exit) มากกวา
พนักงานในตําแหนงท่ีสูง 
 Dan Farrell (1983) (32) ไดศึกษาการแสดงออกของพนักงานตอความไมพึงพอใจในงาน
ในหลายมิติ พบวา ในมิติท่ี 1 Active/Passive พบวา Exit และ Voice เปนพฤติกรรมท่ีมีการแสดงออก 
(Active) สวน Loyalty, and Neglect เปนพฤติกรรมท่ีไมมีการแสดงออก (Passive) ในมิติท่ี 2 
Constructive/Destructive พบวา Voice เปนพฤติกรรมที่สรางสรรค (Constructive) สวน Exit, Loyalty, 
and Neglect เปนพฤติกรรมท่ีทําลาย (Destructive)  
 Brain P. Niehof, Robert H. Moorman, Gerald Blakely, Jack Fuller (2001) (42) ได
ศึกษาการจูงใจของพนักงานในระดับหัวหนางานและปฏิกิริยาตอบสนองตอการรับรูคาตอบแทน พบวา
การไดรับแรงจูงใจในเร่ืองคาตอบแทนท่ีดีทําใหพนักงานมีความจงรักภักดีตอองคกรเพ่ิมมากข้ึน 
 Dag Ingvar Jacobsen (2000 ) (43)ไดศึกษาความผูกพันตอองคกรของพนกังานประจําและ
พนักงานช่ัวคราวพบวา affective commitment จะทําใหพนักงานมีความคิดท่ีจะลาออก (Exit) เพิ่มมาก 
ข้ึนและเพิกเฉยตอองคกรลดลง (Neglect)  
 Birgit Pauksztat, Marijtje AJ Van Duijn and Rafael Wittek (2011) (42) ไดศึกษา
ความสัมพันธของความจงรักภักดีของพนักงานตอการแสดงความคิดเห็นในประเทศนิวซีแลนดพบวา 
ไมจําเปนเสมอไปที่พนักงานท่ีมีความจงรักภักดีตอองคกรจะแสดงความคิดเห็นท่ีดีตอองคกรเพื่อ
ชวยในการแกปญหาและหาทางออกรวมกันกับองคกร 
 Danny Osborne, Heather J.Smith, and Yuen J. Hou (2011) (44) ไดศึกษาการ
ตอบสนองของพนักงานมหาวิทยาลัยใน รัฐแคลิฟอเนีย ท่ีมีตอการถูกปรับลดคาตอบแทน 4 รูปแบบ คือ 
Exit, Voice, Loyalty, and Neglect พบวา เม่ือพวกเขารูสึกโกรธจะมีตอสนองโดนการแสดงความรูสึก 
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ความคิดเห็น (Voice) แตเม่ือพวกเขารูสึกกลัวพวกเขาจะลาออก (Exit) แตเม่ือพวกเขารูสึกเศรา
เสียใจพวกเขาก็จะเพิกเฉยตองานท่ีทํา โดยการไมสนใจงานท่ีทํา การมาสาย การขาดงานเปนประจํา 
(Neglect) และเม่ือพวกเขาพอใจพวกเขาก็จะยังจงรักภักดีตอองคกร (Loyalty) ตอไป 
 มีการศึกษาความสัมพันธของ Exit, Voice, Loyalty, and Neglect กับพันธะสัญญา
ทางดานจิตใจ Steven X. Si, Feng Wei (2008) (45) William H. Turnley and Daniel C. Fedldman 
(46) พบวา การละเมิดพันธะสัญญาทางดานจิตใจขององคกร อาจจะมีความสัมพันธตอการเพ่ิมจํานวน
การลาออกของหัวหนางาน ตอการลดการแสดงความคิดเห็นของหัวหนางาน ตอการเพ่ิมจํานวนการ
เพิกเฉยตอองคกรของหัวหนางาน ตอการลดลงของความจงรักภักดีตอองคกรของหัวหนางาน 
 Alison Davis-Blake, Joseph P.Broschak, Elizabeth George (2003) (47) พบวา 
พนักงานจะลาออกลดลงเม่ือความพึงพอใจในงานเพ่ิมมากข้ึน ขนาดองคกรท่ีใหญมีผลตอการลาออก
ของพนักงานท่ีเพิ่มข้ึน ความจงรักภักดีตอองคกรจะเพิ่มข้ึนเม่ือมีอิสระในงานและสัมพันธภาพกับ
เพื่อนรวมงานเพ่ิมมากข้ึน  
 พัชรินทร รอดพยันตร (2545) (48) พบวาการเพ่ิมคุณคาในงานทุกดาน การมีโอกาสใช
ทักษะข้ันสูง การไดทํางานท่ีมีความหมาย การมีความรับผิดชอบ ความมีอิสระในการทํางาน และ
ความสามารถในการควบคุมงานเพ่ิมข้ึนทําใหความจงรักภักดีตอองคเพิ่มข้ึน  
 อัญณา พันธุนาถวิริยกุล (2546) (49) การรับรูของพนักงานตอเงินเดือนและคาจางท่ี
ไดรับมีความสัมพันธทางบวกตอความผูกพันตอองคกร และมีความสัมพันธทางลบตอแนวโนมการ
ลาออก การรับรูของพนักงานตอผลประโยชนที่ไดรับมีความสัมพันธทางบวกตอความผูกพันตอ
องคกร และมีความสัมพันธทางลบตอแนวโนมการลาออก ความผูกพันตอองคกร มีความสัมพันธ
ทางลบตอแนวโนมการลาออก  
 Nico W. VanYperen, Mariet Hagedoorn, Michiel Zweers, and Saapke Postma (50) 
ศึกษา พบวากระบวนการยุติธรรมภายในองคกรท่ีมีประสิทธิภาพมีผลทําใหความคิดท่ีจะลาออก (Exit) 
การแสดงความคิดเห็นท่ีกาวราว (Aggressive voice) การเพิกเฉยตอองคกร (Neglect) ลดลง  
 Whithey และ Cooper (1989: 521-539) พบวาการที่สมาชิกขาดความผูกพันตอองคการ
จะสงผลตอองคการในแงลบ โดยเฉพาะอยางยิ่งจะกอใหเกิดการละเลยเพิกเฉย (neglect) ตอการ
ปฏิบัติหนาท่ีเพื่อองคการตลอดจนการลาออกจากองคการ (exit) ไปในท่ีสุด 
 Hackett, Bycio & Hausdorf (1994) (56) ทําการศึกษาในกลุมพนักงานขับรถโดยสาร 
พบวา ความผูกพันตอองคกรดานจิตใจมีความสัมพันธทางลบตอการขาดงาน และพบวาความผูกพัน
ตอองคกรดานการอยูสืบเนื่องไมมีความสัมพันธกับการขาดงานหรือไมสนใจงาน 
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 Yannis Markovits (2011) (57) ไดทําการศึกษาเร่ือง ความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐาน
และความจงรักภักดีตอองคกรท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน ในกลุมพนักงานจํานวน 646 คน 
จาก 12 บริษัทในเมืองเทสซาโลนีกี ประเทศกรีซ พบวา ความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานมี
ความสัมพันธทางบวกตอความจงรักภักดีตอองคกร (r = 0.58**) 
 Aqal Amin Khattak, Sonia Sethi (2012) (58) ไดทําการศึกษาเร่ือง ความผูกพันตอ
องคกรดานบรรทัดฐาน มีผลบวกทางจิตวิทยาตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ศึกษาในกลุมของ
พนักงานจากองคกรท้ังรัฐและเอกชนจํานวน 100 คน ในเมืองโคฮาห ประเทศปากีสถาน พบวา 
ความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานมีความสัมพันธทางบวกตอความจงรักภักดีตอองคกร (r = 
0.99**) 

 สรุปจากการทบทวนวรรณกรรมในบทท่ี 2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับความผูกพัน
ตอองคกร (Organization Commitment) และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ ไดใชแนวคิดของ Mayer and Allen 
(1997) สรุปวาความผกูพันตอองคกร (Organization commitment) หมายถึง ความรูสึกของพนักงานท่ี
ผูกพันกับองคกรอยางเหนียวแนน ทางดานคานิยม เกิดความรูสึกเปนหนึ่งเดียวกันกับองคกร ผลักดัน
ใหพนักงานทุมเทกําลังกายและกําลังใจทํางานเพ่ือองคกรอยางเต็มท่ี แบงเปน 3 ลักษณะคือ 

1. ความผูกพันดานจิตใจ (Affective commitment) หมายถึง ความผูกพัน
ในลักษณะท่ีพนักงานรูสึกวาองคกรสามารถเติมเต็มในสวนของความตองการของเขาได ท้ังในดาน
ของประสบการณ และการสนับสนุนใหพนักงานบรรลุเปาหมายท่ีวางไว 

2. ความผูกพันดานการอยูสืบเนื่อง (Continuance commitment) หมายถึง 
ความผูกพันในลักษณะท่ีพนักงานตองการที่จะอยูในองคกรตอไป เนื่องจากตระหนักถึงผลประโยชน
ของการท่ียังอยูในองคกรตอไป วาพวกเขาจะไดประโยชนมากกวาเสียประโยชน 

3. ความผูกพันดานบรรทัดฐาน (Normative commitment) หมายถึง ความ
ผูกพันในลักษณะท่ีพนักงานรูสึกท่ีจะอยูในองคกรตอไปเนื่องจาก เช่ือใจวาองคกรมีความถูกตอง
และมีจริยธรรม 
 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับความขัดแยงในบทบาทหนาท่ี (Role conflict) และ
งานวิจัยท่ีเกี่ยวของสรุปไดวาความขัดแยงในบทบาทหนาท่ีในงานวิจัยนี้ใชแนวคิดของ Rizzo et al. 
(1970) และไดสรุปความหมายไววา ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ี (Role conflict) หมายถึง การที่
พนักงานมีการรับรูตอความคาดหวังของบุคคลอ่ืนนั้นท่ีไมตรงกับบทบาทของตน ทําใหเกิดความรูสึก
คับของใจ  
 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับ ความเปนอิสระงาน (Autonomy) และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
Hackman and Oldham (1980) (24) สรุปความหมายของ ความอิสระในงาน (Job autonomy) หมายถึง 
ความอิสระในการคิด การวางแผน และการตัดสินใจในหนาท่ีท่ีพนักงานไดรับมอบหมาย  
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 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับการจายคาตอบแทน (Compensation) และงานวิจัยท่ี
เกี่ยวของแนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับ ผูวิจัยไดใชแนวคิดของ Hackman and Oldham (1980) 
(24) สรุปความหมายของคาตอบแทน (Compensation) หมายถึงคาตอบแทนท่ีองคกรจายใหกับพนักงาน
ท่ีเกิดจากการที่พนักงานทํางานใหกับองคกร ท้ังในรูปแบบที่เปนตัวเงินทุกชนิด เชน เงินเดือน เงิน
ตอบแทนพิเศษ เงินประจําตําแหนง และรูปแบบท่ีเปนผลประโยชนตอบแทน คือสวัสดิการตาง ๆ ท่ี
ครอบคลุมท้ังตังพนักงานและครอบครัว เชน คารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร เปนตน  
 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับ การตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงาน ความคิดท่ี
จะลาออก (Exit) การแสดงความคิดเห็น (Voice) ความจงรักภักดีตอองคกร (Loyalty) การเพิกเฉยตอ
องคกร (Neglect) และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ ไดสรุปความหมายของ พฤติกรรมท่ีพนักงาน แสดงออก
ตอความไมพึงพอใจในงาน มี 4 ตัวแบบ คือ 

1. ความคิดท่ีจะลาออก (Exit) คือ การแสดงออกของพนักงานเม่ือรูสึก
ไมพึงพอใจ โดยวิธีการ พยายามเอาตัวออกหางจากองคกร เร่ิมมองหางานใหม มีความคิดท่ีจะออก
จากองคกร 

2. การแสดงความคิดเห็น (Voice) คือ การแสดงออกของพนักงานตอ
ความรูสึกไมพอใจ เปนไปในทางสรางสรรค โดยการพยายามแสดงความคิดเห็นเสนอตอผูบริหาร 
เพื่อหาวิธีการแกไขปญหาและหาทางออกรวมกัน 

3. ความจงรักภักดีตอองคกร (Loyalty) คือ การแสดงออกของพนักงาน
ตอความรูสึกไมพอใจ โดยการนิ่งเฉยรอคอยวาเหตุการณจะผานพนไปในทางท่ีดี เช่ือวาองคกรจะ
สามารถแกปญหาได 

4. ความเพิกเฉยตอองคกร (Neglect) คือ การแสดงออกของพนักงานตอ
ความรูสึกไมพอใจ โดยการเฉยชา เพิกเฉยตองาน ทําใหทํางานผิดพลาดบอยข้ึน มีความพยายามใน
การทํางานนอยลง และจะตามมาดวยการหยุดงานบอย การขาดงาน 
 ในการทบทวนวรรณกรรมน้ีไดครอบคลุมตัวแปรที่จะทําการศึกษา คือ ตัวแปรอิสระ คือ
คาตอบแทน ความอิสระในงาน ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ี และความผูกพันตอองคกร ตัวแปรตาม 
คือ พฤติกรรมท่ีพนักงานแสดงออกตอความไมพึงพอใจในงาน มี 4 รูปแบบ คือ ความคิดท่ีจะลาออก 
การแสดงความคิดเห็น ความจงรักภักดีตอองคกร ความเพิกเฉยตอองคกร ซ่ึงผูวิจัยจะนําตัวแปรท่ีได
จากการทบทวนวรรณกรรมในบทท่ี 2 ไปใชสรางเปนแบบสอบถามและดําเนนิการวิจัยตอไปในบทท่ี 3 



บัณ
ฑิต

วิท
ยา
ลัย

  ม
หา

วิท
ยา
ลัย
มหิ

ดล
 

    
    

    
   

    
    

    
    

  ว
ท.
ม.

(ส
าธ
าร
ณสุ

ขศ
าส
ตร
) / 

31
 

ตา
รา
งที่

 2.
1 ง

าน
วิจ
ัยที่

เกี่ย
วข

อง
กับ

ตัว
แป

รที่
ศึก

ษา
 คา

ตอ
บแ

ทน
 คว

าม
อิส

ระ
ใน

งา
น 
คว

าม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

ร ค
วา
มขั

ดแ
ยง
ใน

บท
บา
ทห

นา
ที่ 
กา
รต
อบ

สน
อง
ตอ

คว
าม

ไม
พึง

พอ
ใจ
ใน

งา
น 
คว

าม
คิด

ที่จ
ะล

าอ
อก

 กา
รแ
สด

งค
วา
มคิ

ดเห
็น 
คว

าม
จง
รัก
ภัก

ดีต
ออ

งค
กร

 กา
รเพ

ิกเฉ
ยต
ออ

งค
กร

 
 

ชื่อ
ผูวิ

จัย
 

กลุ
มต

ัวอ
ยา
ง 

รูป
แบ

บก
าร
วิจั
ย 

ตัว
แป

รที่
ศึก

ษา
 

ผล
กา
รว
ิจัย

 
ขอ

เส
นอ

แน
ะ 

1. 
So

o-Y
ou

ng
 Le

e ,
 

An
dre

w 
B.

 
W

hit
for

d (
15

 ) 

เจา
หน

าที่
ใน

ระ
ดับ

บริ
หา

ร ใ
น 

18
9 

หน
วย
งา
น 
ใน

ปร
ะเท

ศ
สห

รัฐ
อเม

ริก
า ต

อบ
รับ

 
24

 ห
นว

ยง
าน

 จํา
นว

น 
20

8,4
24

 คน
 ตอ

บรั
บ 

10
6,7

42
 คน

 คิด
เป
น 

51
% 

กา
รว
ิจยั
เชิง

สํา
รว
จ 

ตัว
แป

รอิ
สร

ะ คื
อ 

คว
าม
คิด

ที่จ
ะล

าอ
อก

  
ตัว

แป
รต

าม
 คือ

 เพ
ศ  

เชื้อ
ชา
ติ สิ่

งแ
วด

ลอ
มท

าง
กา
ยภ

าพ
 กา

รส
งเส

ริม
คน

ที่ทํ
าค
วา
มด

ี กา
รฝ
ก

พน
ักง
าน

 ส
วัส

ดิก
าร

 
คา
ตอ

บแ
ทน

 คว
าม

จง
รัก
ภกั

ดี ก
าร
แส

ดง
คว

าม
คิด

เห
น็ 
คว

าม
 

พึง
พอ

ใจ
ตอ

อง
คก

ร 

1. 
ใน

ระ
ดบั

 Te
am

lea
de

r เป
นด

งัน
ี้ 

- พ
นัก

งา
นจ

ะมี
คว

าม
คิด

ที่จ
ะล

าอ
อก

จา
กอ

งค
กร
นอ

ยเมื่
อมี

คว
าม

 
พึง

พอ
ใจ
ตอ

อง
คก

รสู
ง 

- พ
นัก

งา
นจ

ะมี
คว

าม
คิด

ที่จ
ะล

าอ
อก

จา
กอ

งค
กร
นอ

ยเมื่
อพ

วก
เขา

มี
โอ
กา
สแ

สด
งค
วา
มคิ

ดเห
็นอ

ยา
ง

ชัด
เจน

ตอ
อง
คก

รเพิ่
มม

าก
ขึ้น

  
- พ

นัก
งา
นมี

คว
าม
คิด

ที่จ
ะล

าอ
อก

จา
กอ

งค
กร
นอ

ยเมื่
อพ

วก
เขา

มีก
าร

รับ
รูว
าอ
งค
กร
ได
มีก

าร
สง

เส
ริม

คว
าม
จง
รัก
ภัก

ดีร
ะห

วา
งพ

นกั
งา
น

ใน
ที่ทํ

าง
าน

  
- พ

นัก
งา
นจ

ะมี
คว

าม
คิด

ที่จ
ะล

าอ
อก

จา
กอ

งค
กร
นอ

ยเมื่
อพ

วก
เขา

ได
รับ

คา
ตอ

บแ
ทน

อย
าง
พึง

พอ
ใจ

  

1. ข
อค

วร
ระ
วัง
ใน

กา
ร

วิจ
ัย คื

อก
าร
ใช


ขอ
มูล

ที่เ
ปน

 
sec

on
da

ry 
so

urc
es 

วา
มีค

วา
มน

าเชื่
อถื

อ
มา
กน

อย
เพ
ียง
ใด

 
2. ก

าร
วิจ
ยัใ
นอ

นา
คต

 
คว

รจ
ะมี

กา
รเพ

ิ่ม
กา
รศ
ึกษ

าใ
น

สถ
าน
ที่อื่

น 
ๆ 

บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล                                                                                                          วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 31 



จีร
วร
รณ

  เอ
กอ

ุ 
    

    
กา
รท

บท
วน

วร
รณ

กร
รม

 / 3
2 

ตา
รา
งที่

 2.
1 ง

าน
วิจ
ัยที่

เกี่ย
วข

อง
กับ

ตัว
แป

รที่
ศึก

ษา
 คา

ตอ
บแ

ทน
 คว

าม
อิส

ระ
ใน

งา
น 
คว

าม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

ร ค
วา
มขั

ดแ
ยง
ใน

บท
บา
ทห

นา
ที่ 
กา
รต
อบ

สน
อง
ตอ

คว
าม

ไม
พึง

พอ
ใจ
ใน

งา
น 
คว

าม
คิด

ที่จ
ะล

าอ
อก

 กา
รแ
สด

งค
วา
มคิ

ดเห
็น 
คว

าม
จง
รัก
ภัก

ดีต
ออ

งค
กร

 กา
รเพ

ิกเฉ
ยต
ออ

งค
กร

 (ต
อ)

 
 

ชื่อ
ผูวิ

จัย
 

กลุ
มต

ัวอ
ยา
ง 

รูป
แบ

บก
าร
วิจั
ย 

ตัว
แป

รที่
ศึก

ษา
 

ผล
กา
รว
ิจัย

 
ขอ

เส
นอ

แน
ะ 

 
 

 
 

- พ
นัก

งา
นมี

คว
าม
คิด

ที่จ
ะล

าอ
อก

จา
กอ

งค
กร
นอ

ยเมื่
อพ

วก
เขา

รูสึ
ก

พึง
พอ

ใจ
ตอ

สว
ัสด

ิกา
รต
อ

คร
อบ

ครั
วข

อง
พว

กเข
า  

- พ
นัก

งา
นคิ

ดที่
จะ
ลา
ออ

กจ
าก

อง
คก

รน
อย
เมื่
อพ

วก
เขา

ได
รับ

กา
ร

ฝก
งา
นที่

ดี  
- พ

นัก
งา
นใ

นร
ะด

ับป
ฏิบั

ติก
าร
มี

คว
าม
คิด

ที่จ
ะล

าอ
อก

นอ
ย  

- ผู
หญิ

งมี
คว

าม
คิด

ที่จ
ะล

าอ
อก

มา
กก

วา
กลุ

มอื่
น 

 
2. 

ระ
ดับ

 Su
pe

rvi
so

rs/
M

an
ag

er 
 

- ผู
หญิ

งมี
คว

าม
คิด

ที่จ
ะล

าอ
อก

มา
กก

วา
กลุ

มอื่
น 

 

   

จีรวรรณ  เอกอุ                                                                                                                                              การทบทวนวรรณกรรม / 32 



บัณ
ฑิต

วิท
ยา
ลัย

  ม
หา

วิท
ยา
ลัย
มหิ

ดล
 

    
    

    
   

    
    

    
    

  ว
ท.
ม.

(ส
าธ
าร
ณสุ

ขศ
าส
ตร
) / 

33
 

ตา
รา
งที่

 2.
1 ง

าน
วิจ
ัยที่

เกี่ย
วข

อง
กับ

ตัว
แป

รที่
ศึก

ษา
 คา

ตอ
บแ

ทน
 คว

าม
อิส

ระ
ใน

งา
น 
คว

าม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

ร ค
วา
มขั

ดแ
ยง
ใน

บท
บา
ทห

นา
ที่ 
กา
รต
อบ

สน
อง
ตอ

คว
าม

ไม
พึง

พอ
ใจ
ใน

งา
น 
คว

าม
คิด

ที่จ
ะล

าอ
อก

 กา
รแ
สด

งค
วา
มคิ

ดเห
็น 
คว

าม
จง
รัก
ภัก

ดีต
ออ

งค
กร

 กา
รเพ

ิกเฉ
ยต
ออ

งค
กร

 (ต
อ)

 
 

ชื่อ
ผูวิ

จัย
 

กลุ
มต

ัวอ
ยา
ง 

รูป
แบ

บก
าร
วิจั
ย 

ตัว
แป

รที่
ศึก

ษา
 

ผล
กา
รว
ิจัย

 
ขอ

เส
นอ

แน
ะ 

 
 

 
 

3. 
ระ
ดับ

 Ex
ec

uti
ve

s 
- พ

นัก
งา
นจ

ะมี
คว

าม
คิด

ที่จ
ะล

าอ
อก

จา
กอ

งค
กร
นอ

ยเมื่
อพ

วก
เขา

ได
รับ

คา
ตอ

บแ
ทน

อย
าง
พึง

พอ
ใจ

 

 

2. 
Ka

 m
el 

M
ell

ah
i, 

Pa
wa

n S
 

Bu
dh

wa
r, 

Ba
ibi

ng
 Li

 (1
6) 

กลุ
มป

ระ
ชา
กร

 คือ
เจา

หน
าที่
ระ
ดบั

ผูอํ
าน
วย
กา
รแ
ละ

หัว
หน

าง
าน

 จาํ
นว

น 
20

0 ค
น 
จา
ก 7

 บ
ริษ

ัท 
แบ

งเป
น 

5 บ
ริษ

ัท
ทา
งด
าน

อุต
สา
หก

รร
ม 

แล
ะ2

 บ
ริษ

ัทที่
เป
น

หน
วย
งา
นท

าง
ดา
น

บริ
กา
ร 

กา
รว
ิจยั
เชิง

สํา
รว
จ 

ตัว
แป

รอิ
สร

ะ คื
อ  

ระ
ดับ

คว
าม
ผูก

พัน
ยึด
มั่น

ตอ
อง
คก

ร  
ตัว

แป
รต

าม
 คือ

  
Ex

it, 
Vo

ice
, L

oy
alt

y 
an

d N
eg

lec
t 

1. 
กา
รล
าอ
อก

มีค
วา
มสั

มพ
นัธ


ทา
งบ

วก
กบั

คว
าม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

ร
ที่คํ

าน
วณ

ได
 แล

ะค
วา
มผู

กพ
นัใ

น
ระ
ดับ

ทีม
 (R

= 0
.09

1) 
อย
าง
มี

นัย
สํา
คัญ

ทา
งส

ถิติ
  

2. 
กา
รแ
สด

งค
วา
มคิ

ดเห
็นมี

คว
าม
สัม

พัน
ธท

าง
ลบ

กับ
 คว

าม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

รท
าง
ทัศ

นค
ติ แ

ละ
คว

าม
ผูก

พัน
ใน

ระ
ดับ

ทีม
 (R

 = 
 

-0.
07

6) 
อย
าง
มีน

ัยสํ
าคั
ญท

าง
สถิ

ติ  

 

 

บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล                                                                                                          วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 33 



จีร
วร
รณ

  เอ
กอ

ุ 
    

    
กา
รท

บท
วน

วร
รณ

กร
รม

 / 3
4 

ตา
รา
งที่

 2.
1 ง

าน
วิจ
ัยที่

เกี่ย
วข

อง
กับ

ตัว
แป

รที่
ศึก

ษา
 คา

ตอ
บแ

ทน
 คว

าม
อิส

ระ
ใน

งา
น 
คว

าม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

ร ค
วา
มขั

ดแ
ยง
ใน

บท
บา
ทห

นา
ที่ 
กา
รต
อบ

สน
อง
ตอ

คว
าม

ไม
พึง

พอ
ใจ
ใน

งา
น 
คว

าม
คิด

ที่จ
ะล

าอ
อก

 กา
รแ
สด

งค
วา
มคิ

ดเห
็น 
คว

าม
จง
รัก
ภัก

ดีต
ออ

งค
กร

 กา
รเพ

ิกเฉ
ยต
ออ

งค
กร

 (ต
อ)

 
 

ชื่อ
ผูวิ

จัย
 

กลุ
มต

ัวอ
ยา
ง 

รูป
แบ

บก
าร
วิจั
ย 

ตัว
แป

รที่
ศึก

ษา
 

ผล
กา
รว
ิจัย

 
ขอ

เส
นอ

แน
ะ 

 
 

 
 

3. 
กา
รล
ะเล

ยต
ออ

งค
กร
มีค

วา
ม 

สัม
พัน

ธท
าง
ลบ

คว
าม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

รที่
คํา
นว

ณไ
ด แ

ละ
คว

าม
ผูก

พัน
ใน

ระ
ดบั

ทีม
 (R

 = 
-0.

08
0) 

อย
าง
มีน

ัยสํ
าคั
ญท

าง
สถิ

ติ  
4. 

คว
าม
จง
รัก
ภัก

ดีมี
คว

าม
สัม

พนั
ธ

ทา
งบ

วก
กบั

คว
าม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

ร
ที่คํ

าน
วณ

ได
 (R

 = 
0.1

03
) แ

ละ
คว

าม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

รท
าง
ทัศ

นค
ติ (

R 
= 

0.0
93

) อ
ยา
งมี
นัย

สํา
คัญ

ทา
งส

ถิติ
 

 

3. 
Fo

ns
 N

au
s, 

Ad
 

va
n I

ter
so

n a
nd

 
Ro

be
rt R

oe
 (7

) 

บริ
ษัท

ทา
งก
าร
ตล

าด
 

ใน
ปร
ะเท

ศเน
เธอ

แล
นด

  กา
รว
ิจยั
เชิง

สํา
รว
จ 

ตัว
แป

รอิ
สร

ะ คื
อ  

Ex
it, 

Vo
ice

, L
oy

alt
y, 

Ne
gle

ct 
แล

ะ C
yn

ici
sm

  
ตัว

แป
รต

าม
 คือ

  
คว

าม
อิส

ระ
ใน

กา
รทํ

าง
าน

 

1. 
ex

it มี
คว

าม
สัม

พัน
ธท

าง
บว

กก
ับ 

rol
e c

on
fli

ct 
(R

 = 
0.3

92
) แ

ละ
มี

คว
าม
สัม

พัน
ธท

าง
ลบ

กับ
 au

ton
om

y 
(R

=0
.-2

19
) a

sse
rti

ve
ne

ss 
(R

 = 
 

0.-
18

3) 
อย
าง
มีน

ัยสํ
าคั
ญท

าง
สถิ

ติ 

 

จีรวรรณ  เอกอุ                                                                                                                                              การทบทวนวรรณกรรม / 34 



บัณ
ฑิต

วิท
ยา
ลัย

  ม
หา

วิท
ยา
ลัย
มหิ

ดล
 

    
    

    
   

    
    

    
    

  ว
ท.
ม.

(ส
าธ
าร
ณสุ

ขศ
าส
ตร
) / 

35
 

ตา
รา
งที่

 2.
1 ง

าน
วิจ
ัยที่

เกี่ย
วข

อง
กับ

ตัว
แป

รที่
ศึก

ษา
 คา

ตอ
บแ

ทน
 คว

าม
อิส

ระ
ใน

งา
น 
คว

าม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

ร ค
วา
มขั

ดแ
ยง
ใน

บท
บา
ทห

นา
ที่ 
กา
รต
อบ

สน
อง
ตอ

คว
าม

ไม
พึง

พอ
ใจ
ใน

งา
น 
คว

าม
คิด

ที่จ
ะล

าอ
อก

 กา
รแ
สด

งค
วา
มคิ

ดเห
็น 
คว

าม
จง
รัก
ภัก

ดีต
ออ

งค
กร

 กา
รเพ

ิกเฉ
ยต
ออ

งค
กร

 (ต
อ)

 
 

ชื่อ
ผูวิ

จัย
 

กลุ
มต

ัวอ
ยา
ง 

รูป
แบ

บก
าร
วิจั
ย 

ตัว
แป

รที่
ศึก

ษา
 

ผล
กา
รว
ิจัย

 
ขอ

เส
นอ

แน
ะ 

 
 

 
คว

าม
มั่น

ใจ
ใน

กา
รทํ

าง
าน

 
บุค

ลิก
ภา
พแ

บบ
มั่น

ใจ
ใน

ตน
เอง

 แล
ะค

วา
มขั

ดย
ังใ
น

บท
บา
ทห

นา
ที่ 
ตัว

แป
ร

คว
บคุ

ม เ
พศ

 อา
ยุ เ
ศร
ษฐ
าน
ะ  

ระ
ยะ
เวล

าก
าร
ทํา
งา
นก

ับ
อง
คก

ร (
Fu

ll-
tim

e o
r 

pa
rt-

tim
e) 

2. 
vo

ice
 มี
คว

าม
สัม

พัน
ธท

าง
บว

กก
ับ 

ass
ert

ive
ne

ss 
(R

 = 
0.1

51
) อ

ยา
งมี

นัย
สํา
คัญ

ทา
งส

ถิติ
 

3. 
loy

alt
y มี

คว
าม
สัม

พัน
ธท

าง
ลบ

กับ
 

rol
e c

on
fli

ct 
(R

 = 
-0.

24
9) 
แล

ะมี
คว

าม
สัม

พัน
ธท

าง
บว

กก
บั 

au
ton

om
y (

R 
= 0

.25
3) 
อย
าง
มี

นัย
สํา
คัญ

ทา
งส

ถิติ
 

4. 
ne

gle
ct 
มีค

วา
มสั

มพ
ันธ

ทา
งบ

วก
กับ

 
rol

e c
on

fli
ct 

(R
 = 

0.3
21

) อ
ยา
งมี

นัย
สํา
คัญ

ทา
งส

ถิติ
 

ใน
สว

นข
อง
สม

มติ
ฐา
นที่

เป
น 

int
era

cti
ve

 
eff

ec
t จ
ะพ

บว
า  

1. 
ex

it มี
คว
าม
สัม

พัน
ธท

างบ
วก
กบั

 ro
le 

co
nfl

ict
 in

ter
ac

tiv
e ก

ับ 
rig

idi
ty 

(R
 

= 0
.18

4)  
อย
าง
มีน

ัยสํ
าคั
ญท

าง
สถิ

ติ  

 

บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล                                                                                                          วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 35 



จีร
วร
รณ

  เอ
กอ

ุ 
    

    
กา
รท

บท
วน

วร
รณ

กร
รม

 / 3
6 

ตา
รา
งที่

 2.
1 ง

าน
วิจ
ัยที่

เกี่ย
วข

อง
กับ

ตัว
แป

รที่
ศึก

ษา
 คา

ตอ
บแ

ทน
 คว

าม
อิส

ระ
ใน

งา
น 
คว

าม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

ร ค
วา
มขั

ดแ
ยง
ใน

บท
บา
ทห

นา
ที่ 
กา
รต
อบ

สน
อง
ตอ

คว
าม

ไม
พึง

พอ
ใจ
ใน

งา
น 
คว

าม
คิด

ที่จ
ะล

าอ
อก

 กา
รแ
สด

งค
วา
มคิ

ดเห
็น 
คว

าม
จง
รัก
ภัก

ดีต
ออ

งค
กร

 กา
รเพ

ิกเฉ
ยต
ออ

งค
กร

 (ต
อ)

 
 

ชื่อ
ผูวิ

จัย
 

กลุ
มต

ัวอ
ยา
ง 

รูป
แบ

บก
าร
วิจั
ย 

ตัว
แป

รที่
ศึก

ษา
 

ผล
กา
รว
ิจัย

 
ขอ

เส
นอ

แน
ะ 

 
 

 
 

2. 
vo

ice
 มี
คว

าม
สัม

พัน
ธท

าง
บว

กก
ับ 

rol
e c

on
fli

ct 
int

era
cti

ve
 กับ

 rig
idi

ty  
(R

 = 
0.2

32
) อ
ยา
งมี
นัย

สํา
คัญ

ทา
งส
ถิติ

 
3. 

loy
alt

y มี
คว

าม
สัม

พัน
ธท

าง
ลบ

กับ
 

au
ton

om
y i

nte
rac

tiv
e a

sse
rti

ve
ne

ss  
(R

=-
0.1

50
) แ

ละ
มีค

วา
มสั

มพ
ันธ


ทา
งบ
วก
กบั

 ro
le 

co
nfl

ict
 in

ter
act

ive
 

au
ton

om
y (

R 
= 0

.13
3)แ

ละ
 

au
ton

om
y i

nte
rac

tiv
e r

igi
dit

y (
R 

= 
0.1

56
) อ

ยา
งมี
นัย

สํา
คัญ

ทา
งส

ถิติ
  

4. 
ne

gle
ct 
มีค

วา
มสั

มพ
ันธ

ทา
งบ

วก
กับ

 
au

ton
om

y i
nte

rac
tiv

e a
sse

rti
ve

ne
ss 

(R
 =0

.14
8) 
อย
าง
มีน

ัยสํ
าคั
ญท

าง
สถิ

ติ 

 

 

จีรวรรณ  เอกอุ                                                                                                                                              การทบทวนวรรณกรรม / 36 



บัณ
ฑิต

วิท
ยา
ลัย

  ม
หา

วิท
ยา
ลัย
มหิ

ดล
 

    
    

    
   

    
    

    
    

  ว
ท.
ม.

(ส
าธ
าร
ณสุ

ขศ
าส
ตร
) / 

37
 

ตา
รา
งที่

 2.
1 ง

าน
วิจ
ัยที่

เกี่ย
วข

อง
กับ

ตัว
แป

รที่
ศึก

ษา
 คา

ตอ
บแ

ทน
 คว

าม
อิส

ระ
ใน

งา
น 
คว

าม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

ร ค
วา
มขั

ดแ
ยง
ใน

บท
บา
ทห

นา
ที่ 
กา
รต
อบ

สน
อง
ตอ

คว
าม

ไม
พึง

พอ
ใจ
ใน

งา
น 
คว

าม
คิด

ที่จ
ะล

าอ
อก

 กา
รแ
สด

งค
วา
มคิ

ดเห
็น 
คว

าม
จง
รัก
ภัก

ดีต
ออ

งค
กร

 กา
รเพ

ิกเฉ
ยต
ออ

งค
กร

 (ต
อ)

 
 

ชื่อ
ผูวิ

จัย
 

กลุ
มต

ัวอ
ยา
ง 

รูป
แบ

บก
าร
วิจั
ย 

ตัว
แป

รที่
ศึก

ษา
 

ผล
กา
รว
ิจัย

 
ขอ

เส
นอ

แน
ะ 

4. 
Da

vid
 M

. 
Sa

un
de

rs 
(32

) 
ไม

ได
ระ
บุ 

กา
รว
ิจยั
เชิง

สํา
รว
จ 

ศึก
ษา
งา
นว

ิจยั
ที่ไ

ดน
ํา 

Ex
it, 

vo
ice

, L
oy

alt
y 

mo
de

l o
f d

iss
ati

sfa
cti

on
 

ขอ
ง A

lbe
rt O

. h
irs

cm
an

 
มา
ใช
เป
นก

รอ
บแ

นว
คดิ

ใน
กา
รศ
ึกษ

า 

1. 
Gr

am
an

 &
 K

ee
ley

 (1
99

8) 
ได


อธิ
บา
ยถึ
งรู
ปแ

บบ
ขอ

ง L
oy

alt
y ที่

มี
คว

าม
สัม

พัน
ธก

ับ 
Vo

ice
 ใน

 3 
รูป

แบ
บ 
คือ

 un
co

ns
cio

us
, p

ass
ive

, 
an

d r
etr

om
ist

 โด
ยu

nc
on

sci
ou

s a
nd

 
pa

ssi
ve

 จะ
เป
นก

าร
รอ
คอ

ยอ
ยา
ง

เงีย
บๆ

แล
ะอ

ดท
นโ

ดย
ไม

ได
มีก

าร
แส

ดง
ออ

ก ส
วน

 V
oic

e จ
ะเป

นแ
บบ

ที่มี
กา
รแ
สด

งอ
อก

แล
ะห

วัง
วา
จะ
มี

กา
รเป

ลี่ย
นแ

ปล
งขึ้
นใ

นอ
งค
กร

  
2. 

Fa
rre

ll a
nd

 R
us

bu
lt (

19
83

) ไ
ด มี

กา
รเพ

ิ่มเ
ติม

จา
กส

วน
ขอ

ง H
irs

cm
an

 
โด
ยไ
ดแ

ยก
 N

eg
lec

t อ
อก

จา
ก 

Lo
ya

lty
 แล

ะป
รับ

เป
น 

EV
LN

 
mo

de
l แ
ละ

ได
แบ

ง E
VL

N 
mo

de
l  

 

บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล                                                                                                          วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 37 



จีร
วร
รณ

  เอ
กอ

ุ 
    

    
กา
รท

บท
วน

วร
รณ

กร
รม

 / 3
8 

ตา
รา
งที่

 2.
1 ง

าน
วิจ
ัยที่

เกี่ย
วข

อง
กับ

ตัว
แป

รที่
ศึก

ษา
 คา

ตอ
บแ

ทน
 คว

าม
อิส

ระ
ใน

งา
น 
คว

าม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

ร ค
วา
มขั

ดแ
ยง
ใน

บท
บา
ทห

นา
ที่ 
กา
รต
อบ

สน
อง
ตอ

คว
าม

ไม
พึง

พอ
ใจ
ใน

งา
น 
คว

าม
คิด

ที่จ
ะล

าอ
อก

 กา
รแ
สด

งค
วา
มคิ

ดเห
็น 
คว

าม
จง
รัก
ภัก

ดีต
ออ

งค
กร

 กา
รเพ

ิกเฉ
ยต
ออ

งค
กร

 (ต
อ)

 
 

ชื่อ
ผูวิ

จัย
 

กลุ
มต

ัวอ
ยา
ง 

รูป
แบ

บก
าร
วิจั
ย 

ตัว
แป

รที่
ศึก

ษา
 

ผล
กา
รว
ิจัย

 
ขอ

เส
นอ

แน
ะ 

 
 

 
 

ออ
กเป

น 
2 มิ

ติ คื
อ c

on
str

uc
tiv

e-
de

str
uc

tiv
e แ

ละ
 ac

tiv
e-p

ass
ive

 
แล

ะไ
ดทํ

าก
าร
ศึก

ษา
คว

าม
สัม

พัน
ธ

ระ
หว

าง 
EV

LN
 กับ

 jo
b s

ati
sfa

cti
on

, 
att

rac
tiv

en
ess

 of
 al

ter
na

tiv
es,

 
inv

est
me

nt 
3. 

Le
ck

 &
 Sa

un
de

rs 
ได

ศึก
ษา
รูป

แบ
บ

ขอ
ง l

oy
alt

y 2
 แบ

บว
าเป

น 
att

itu
de

 
หรื

อ b
eh

av
ior

 พ
บว

าเป
นพ

ฤต
ิกร
รม

ซึ่ง
แส

ดง
ออ

กโ
ดย
กา
รอ
ดท

นร
อค

อย
 

4. 
W

ith
ey

 &
 C

oo
pe

r ไ
ดศึ

กษ
า 

Lo
ya

lty
 ใน

 2 
รูป

แบ
บ 
คือ

 ac
tiv

e 
an

d p
ass

ive
 ซึ่
ง a

cti
ve

 คือ
กา
รที่

พย
าย
าม
ที่จ

ะใ
หมี

กา
รเป

ลี่ย
นแ

ปล
ง

ขึ้น
ภา
ยใ
นอ

งค
กา
ร p

ass
ive

 คือ
 กา

ร  

 

จีรวรรณ  เอกอุ                                                                                                                                              การทบทวนวรรณกรรม / 38 



บัณ
ฑิต

วิท
ยา
ลัย

  ม
หา

วิท
ยา
ลัย
มหิ

ดล
 

    
    

    
   

    
    

    
    

  ว
ท.
ม.

(ส
าธ
าร
ณสุ

ขศ
าส
ตร
) / 

39
 

ตา
รา
งที่

 2.
1 ง

าน
วิจ
ัยที่

เกี่ย
วข

อง
กับ

ตัว
แป

รที่
ศึก

ษา
 คา

ตอ
บแ

ทน
 คว

าม
อิส

ระ
ใน

งา
น 
คว

าม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

ร ค
วา
มขั

ดแ
ยง
ใน

บท
บา
ทห

นา
ที่ 
กา
รต
อบ

สน
อง
ตอ

คว
าม

ไม
พึง

พอ
ใจ
ใน

งา
น 
คว

าม
คิด

ที่จ
ะล

าอ
อก

 กา
รแ
สด

งค
วา
มคิ

ดเห
็น 
คว

าม
จง
รัก
ภัก

ดีต
ออ

งค
กร

 กา
รเพ

ิกเฉ
ยต
ออ

งค
กร

 (ต
อ)

 
 

ชื่อ
ผูวิ

จัย
 

กลุ
มต

ัวอ
ยา
ง 

รูป
แบ

บก
าร
วิจั
ย 

ตัว
แป

รที่
ศึก

ษา
 

ผล
กา
รว
ิจัย

 
ขอ

เส
นอ

แน
ะ 

 
 

 
 

รอ
คอ

ยว
าทุ
กอ

ยา
งจ
ะด

ีขึ้น
 ผล

กา
รศ
ึกษ

าพ
บว

า a
cti

ve
 lo

ya
lty

 เป
น

รูป
แบ

บที่
พบ

ใน
พน

ักง
าน
สว

นม
าก

 
5. 

Sa
un

de
rs'

 et
 al

 ได
ทํา
กา
รศึ
กษ

า
รูป

แบ
บก

าร
ตอ

บส
นอ

งข
อง

 ผูน
ําใ
น

กา
รแ
สด

งค
วา
มคิ

ดเห
็นข

อง
พน

ักง
าน

 เช
น 

res
po

ns
ive

ne
ss 

an
d 

ap
pro

ac
ha

bil
ity

  
6. 

Ca
nn

ing
s ไ

ดศึ
กษ

าค
วา
มแ

ตก
ตา
ง

ขอ
ง L

oy
alt

y โ
ดย
เป
อร
เซ็
นจ

ะ
เพ
ิ่มขึ้

นต
าม
คา
ตอ

บที่
ได

รับ
 แล

ะจ
ะ

เป
ลี่ย
นแ

ปล
งต
าม
มั่น

คง
ขอ

งง
าน

 

 

     

บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล                                                                                                          วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 39 



จีร
วร
รณ

  เอ
กอ

ุ 
    

    
กา
รท

บท
วน

วร
รณ

กร
รม

 / 4
0 

ตา
รา
งที่

 2.
1 ง

าน
วิจ
ัยที่

เกี่ย
วข

อง
กับ

ตัว
แป

รที่
ศึก

ษา
 คา

ตอ
บแ

ทน
 คว

าม
อิส

ระ
ใน

งา
น 
คว

าม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

ร ค
วา
มขั

ดแ
ยง
ใน

บท
บา
ทห

นา
ที่ 
กา
รต
อบ

สน
อง
ตอ

คว
าม

ไม
พึง

พอ
ใจ
ใน

งา
น 
คว

าม
คิด

ที่จ
ะล

าอ
อก

 กา
รแ
สด

งค
วา
มคิ

ดเห
็น 
คว

าม
จง
รัก
ภัก

ดีต
ออ

งค
กร

 กา
รเพ

ิกเฉ
ยต
ออ

งค
กร

 (ต
อ)

 
 

ชื่อ
ผูวิ

จัย
 

กลุ
มต

ัวอ
ยา
ง 

รูป
แบ

บก
าร
วิจั
ย 

ตัว
แป

รที่
ศึก

ษา
 

ผล
กา
รว
ิจัย

 
ขอ

เส
นอ

แน
ะ 

5. 
Yi

 LI
, T

ing
tin

g 
W

AN
G 

(18
) 

เก็บ
ขอ

มูล
ใน

ทั้ง
ระ
ดับ

หัว
หน

างา
นแ
ละ
พน

ักง
าน

ระ
ดับ

ปฏิ
บัติ

งา
น 
โด
ย

สง
แบ

บส
อบ

ถา
มใ
ห

ระ
ดับ

หวั
หน

าง
าน

 80
 

ฉบั
บแ

ละ
พน

กัง
าน

ระ
ดับ

ปฏิ
บัติ

งา
น 

56
0 

ฉบั
บ 
แบ

บส
อบ

ถา
มที่

สา
มา
รถ
ได
 ระ

ดับ
หัว

หน
าง
าน

 36
 ฉ
บับ

แล
ะพ

นกั
งา
นร

ะด
ับ

ปฏิ
บัติ

งา
น 

28
1 ฉ

บับ
 

คิด
เป
น 3

6%
 แล

ะ 5
0.2

%  
ใน

Ya
ng

tze
 R

ive
r 

de
lta

 ป
ระ
เท
ศจ

ีน 

กา
รว
ิจยั
เชิง

สํา
รว
จ 

ตัว
แป

รอิ
สร

ะ คื
อ  

1. ค
าต
อบ

แท
น 

(In
ten

siv
e 

Pa
y) 

 
2. ค

วา
มผู

กพ
ันต

ออ
งค
กร

 
(O

rga
niz

ati
on

 
co

mm
itm

en
t) 

 ต
ัวแ
ปร

ตา
ม 
คือ

 
พฤ

ติก
รร
มท

าง
ลบ

ขอ
ง

พน
ักง
าน

 ( N
eg

ati
ve

 
be

ha
vio

rs)
 แบ

งเป
น 

คว
าม
คิด

ที่จ
ะล

าอ
อก

 
(E

xit
) แ

ละ
กา
รเพิ

กเฉ
ยต
อ

อง
คก

ร (
Ne

ga
tiv

e) 

1. 
กา
รจ
าย
คา
ตอ

บแ
ทน

ที่จ
ูงใ
จ มี

คว
าม
สัม

พัน
ธท

าง
ลบ

ตอ
 คว

าม
คิด

 
ที่จ

ะล
าอ
อก

 (E
xit

) อ
ยา
งมี
นัย

สํา
คัญ

ทา
งส

ถิติ
แล

ะ สั
มพ

ันธ
กับ

กา
ร

เพ
ิกเฉ

ยต
ออ

งค
กร

 (N
eg

lec
t) อ

ยา
ง  

มีน
ัยสํ

าคั
ญท

าง
สถิ

ติ  
2. 

กา
รจ
าย
คา
ตอ

บแ
ทน

ที่จ
ูงใ
จ

พน
ักง
าน

จะ
มีผ

ลต
อค

วา
มคิ

ดที่
จะ

ลา
ออ

กแ
ละ

กา
รเพ

ิกเฉ
ยต
ออ

งค
กร

ใน
ระ
ดบั

ปา
นก

ลา
งขึ้
นอ

ยูก
ับค

วา
ม

ผูก
พัน

ตอ
อง
คก

รด
วย
อย
าง
มี

นัย
สํา
คัญ

ทา
งส

ถิติ
 

กา
รว
ิจยั
ตอ

ไป
ใน

อน
าค
ตจ

ะไ
มเลื

อก
ศึก

ษา
เฉ
พา

ะอิ
ทธิ

พล
ขอ

งก
าร
จา
ย

คา
ตอ

บแ
ทน

ที่จ
ูงใ
จ

เท
าน

ั้น 
แต

จะ
ศึก

ษา
HR

M
 pr

ac
tic

es 
ซึ่ง

จะ
ปร

ะก
อบ

ไป
ดว

ย
tra

ini
ng

, co
mp

en
sat

ion
 

an
d p

erf
orm

an
ce

 
ma

na
ge

me
nt 
ที่มี

อิท
ธิพ

ลต
อ 

em
plo

ye
es'

 be
ha

vio
r 

จีรวรรณ  เอกอุ                                                                                                                                              การทบทวนวรรณกรรม / 40 



บัณ
ฑิต

วิท
ยา
ลัย

  ม
หา

วิท
ยา
ลัย
มหิ

ดล
 

    
    

    
   

    
    

    
    

  ว
ท.
ม.

(ส
าธ
าร
ณสุ

ขศ
าส
ตร
) / 

41
 

ตา
รา
งที่

 2.
1 ง

าน
วิจ
ัยที่

เกี่ย
วข

อง
กับ

ตัว
แป

รที่
ศึก

ษา
 คา

ตอ
บแ

ทน
 คว

าม
อิส

ระ
ใน

งา
น 
คว

าม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

ร ค
วา
มขั

ดแ
ยง
ใน

บท
บา
ทห

นา
ที่ 
กา
รต
อบ

สน
อง
ตอ

คว
าม

ไม
พึง

พอ
ใจ
ใน

งา
น 
คว

าม
คิด

ที่จ
ะล

าอ
อก

 กา
รแ
สด

งค
วา
มคิ

ดเห
็น 
คว

าม
จง
รัก
ภัก

ดีต
ออ

งค
กร

 กา
รเพ

ิกเฉ
ยต
ออ

งค
กร

 (ต
อ)

 
 

ชื่อ
ผูวิ

จัย
 

กลุ
มต

ัวอ
ยา
ง 

รูป
แบ

บก
าร
วิจั
ย 

ตัว
แป

รที่
ศึก

ษา
 

ผล
กา
รว
ิจัย

 
ขอ

เส
นอ

แน
ะ 

6. 
Ra

n L
ac

hm
an

 
an

d S
hlo

mo
 N

oy
 

(19
) 

แพ
ทย

ที่ทํ
าง
าน
เต็ม

เวล
าใ
นโ

รง
พย

าบ
าล

ขอ
งรั
ฐ จ

ําน
วน

 70
3 

คน
 คิด

เป
น 

21
% 
ใน

ปร
ะเท

ศอิ
สร

าเอ
ล 

กา
รว
ิจยั
เชิง

สํา
รว
จ 

ตัว
แป

ร อิ
สร

ะ คื
อ  

Ex
it, 

Vo
ice

, L
oy

alt
y, 

an
d N

eg
lec

t  
ตัว

แป
รต

าม
 คือ

 
Av

ail
ab

ilit
y o

f 
alt

ern
ati

ve
, T

en
ure

, 
Re

sid
en

t/S
en

ior
, 

M
an

ag
eri

al 
job

, 
Inv

est
me

nt,
 Y

ea
r in

 
ho

sp
ita

l, H
os

pit
al 

co
mm

itm
en

t, 
Sa

tis
fac

tio
n 

1. 
กา
รล
าอ
อก

มีค
วา
มสั

มพ
ันธ

ทา
งล
บ

กับ
ตํา
แห

นง
ใน

อง
คก

ร (
R 

= -
0.2

72
) ค

วา
มผู

กพ
ันต

ออ
งค
กร

 (R
 

= -
0.1

51
) ค

วา
มพ

ึงพ
อใ
จต

อ
อง
คก

ร (
R 

= -
0.2

44
) แ

ละ
ระ
ยะ
เวล

าก
าร
ทํา
งา
น 

(R
 = 

-0.
 

20
0) 

2. 
กา
รแ
สด

งค
วา
มคิ

ดเห
็นมี

คว
าม
สัม

พัน
ธท

าง
ลบ

กับ
คว

าม
พึง

พอ
ใจ
ต อ

อง
คก

ร (
R 

= -
0.2

03
) แ

ละ
มีค

วา
มสั

มพ
ันธ

ทา
งบ

วก
กับ

คว
าม

ผูก
พัน

ตอ
อง
คก

ร (
R 

= 0
.02

2) 
แล

ะ
กา
รจ
ัดก

าร
ตํา
แห

นง
(R

 = 
0.5

38
) 

 

   

บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล                                                                                                          วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 41 



จีร
วร
รณ

  เอ
กอ

ุ 
    

    
กา
รท

บท
วน

วร
รณ

กร
รม

 / 4
2 

ตา
รา
งที่

 2.
1 ง

าน
วิจ
ัยที่

เกี่ย
วข

อง
กับ

ตัว
แป

รที่
ศึก

ษา
 คา

ตอ
บแ

ทน
 คว

าม
อิส

ระ
ใน

งา
น 
คว

าม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

ร ค
วา
มขั

ดแ
ยง
ใน

บท
บา
ทห

นา
ที่ 
กา
รต
อบ

สน
อง
ตอ

คว
าม

ไม
พึง

พอ
ใจ
ใน

งา
น 
คว

าม
คิด

ที่จ
ะล

าอ
อก

 กา
รแ
สด

งค
วา
มคิ

ดเห
็น 
คว

าม
จง
รัก
ภัก

ดีต
ออ

งค
กร

 กา
รเพ

ิกเฉ
ยต
ออ

งค
กร

 (ต
อ)

 
 

ชื่อ
ผูวิ

จัย
 

กลุ
มต

ัวอ
ยา
ง 

รูป
แบ

บก
าร
วิจั
ย 

ตัว
แป

รที่
ศึก

ษา
 

ผล
กา
รว
ิจัย

 
ขอ

เส
นอ

แน
ะ 

 
 

 
 

3. 
คว

าม
จง
รัก
ภัก

ดีต
ออ

งค
กร
มี

คว
าม
สัม

พัน
ธท

าง
บว

กก
บัค

วา
ม

ผูก
พัน

ตอ
อง
คก

ร(R
 = 

0.0
76

) 
คว

าม
พึง

พอ
ใจ
ตอ

อง
คก

ร (
R 

= 
0.0

27
) ฐ

าน
ะอ

าว
ุโส

ใน
หน

วย
งา
น 

(R
 = 

0.3
49

) แ
ละ

มีค
วา
มสั

มพ
ันธ


ทา
งล
บก

ับร
ะย
ะเว

ลา
กา
รทํ

าง
าน

 
(R

 = 
-0.

01
5) 
ตํา
แห

นง
ใน

หน
วย
งา
น 

(R
 = 

-0.
22

4) 
4. 

กา
รเพ

ิกเฉ
ยต

ออ
งค
กร
มีค

วา
ม 

สัม
พัน

ธท
าง
ลบ

กับ
คว

าม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

ร(R
 = 

-0.
04

9) 
ทา
งเลื

อก
 (R

 
=-

 0.
16

6) 
แล

ะม
ีคว

าม
สัม

พัน
ธ

ทา
งบ

วก
กบั

ระ
ยะ
เวล

าก
าร
ทํา
งา
น 

(R
 = 

0.0
15

) 

 

จีรวรรณ  เอกอุ                                                                                                                                             การทบทวนวรรณกรรม / 42 



บัณ
ฑิต

วิท
ยา
ลัย

  ม
หา

วิท
ยา
ลัย
มหิ

ดล
 

    
    

    
   

    
    

    
    

  ว
ท.
ม.

(ส
าธ
าร
ณสุ

ขศ
าส
ตร
) / 

43
 

ตา
รา
งที่

 2.
1 ง

าน
วิจ
ัยที่

เกี่ย
วข

อง
กับ

ตัว
แป

รที่
ศึก

ษา
 คา

ตอ
บแ

ทน
 คว

าม
อิส

ระ
ใน

งา
น 
คว

าม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

ร ค
วา
มขั

ดแ
ยง
ใน

บท
บา
ทห

นา
ที่ 
กา
รต
อบ

สน
อง
ตอ

คว
าม

ไม
พึง

พอ
ใจ
ใน

งา
น 
คว

าม
คิด

ที่จ
ะล

าอ
อก

 กา
รแ
สด

งค
วา
มคิ

ดเห
็น 
คว

าม
จง
รัก
ภัก

ดีต
ออ

งค
กร

 กา
รเพ

ิกเฉ
ยต
ออ

งค
กร

 (ต
อ)

 
 

ชื่อ
ผูวิ

จัย
 

กลุ
มต

ัวอ
ยา
ง 

รูป
แบ

บก
าร
วิจั
ย 

ตัว
แป

รที่
ศึก

ษา
 

ผล
กา
รว
ิจัย

 
ขอ

เส
นอ

แน
ะ 

7. 
Lo

uis
e L

em
ire

, 
Ch

ris
tia

n 
Po

uil
ard

 (2
0) 

ลูก
จา
งช
าว
แค

นน
าด
า 

จํา
นว

น 
13

7 ค
น 
ที่

ตอ
บแ

บบ
สอ

บถ
าม

แล
ะส

งแ
บบ

สอ
บถ

าม
กลั

บ 

กา
รว
ิจยั
เชิง

สํา
รว
จ 

ตัว
แป

รอิ
สร

ะ คื
อ  

Ex
it, 

Vo
ice

, N
eg

lec
t, 

Co
mm

itm
en

t  
ตัว

แป
รต

าม
 คือ

 
Ps

yc
ho

log
ica

l c
on

tra
ct 

 
ตัว

แป
รค
วบ

คมุ
 คือ

  
อา
ยุ (

ag
e) 
เพ
ศ (

Ge
nd

er)
 

ตํา
แห

นง
งา
น 

 
(O

rga
niz

ati
on

al 
ten

ure
) 

ระ
ดับ

ใน
กา
รบั

งคั
บบั

ญช
า  

(H
ier

arc
hic

al 
lev

el)
 

บท
บา
ทใ

นก
าร
นิเ
ทศ

 
(S

up
erv

iso
ry 

rol
e) 
คว

าม
เชื่อ

พลั
งอํ
าน

าจ
ภา
ยใ
น

ตน
เอง

 (L
oc

us
 of

 co
ntr

ol)
 1. 

กา
รล
าอ
อก

มีค
วา
มสั

มพ
ันธ

ทา
งบ

วก
กับ

กา
รพ

ัฒน
าต
นเ
อง

 (R
=0

.28
) แ

ละ
มีค

วา
มสั

มพ
ันธ

ทา
งล
บก

ับตํ
าแ
หน

ง
งา
น 

(R
 = 

-0.
29

)  
2. 

กา
รเพ

ิกเฉ
ยต

ออ
งค
กร
มีค

วา
ม 

สัม
พัน

ธท
าง
บว

กต
อเท

คน
ิคก

าร
ทํา
งา
น 

(R
 = 

0.2
3) 
อํา
นา
จข

อง
หน

วย
งา
น 

(R
 = 

0.2
2) 
กา
รก
ระ
จา
ย

ขอ
มูล

ขา
วส

าร
ภา
ยใ
นห

นว
ยง
าน

 
(R

 = 
0.4

7) 
แล

ะมี
คว

าม
สัม

พนั
ธท

าง
ลบ

กับ
คว

าม
เฉ
พา

ะจ
งเจ

าะ
ขอ

งง
าน

(R
 = 

-0.
40

) ก
าร
บริ

กา
รใ
นก

าร
ทํา
งา
น 

(R
 = 

-0.
23

) 
3. 

คว
าม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

รมี
คว

าม
 

สัม
พัน

ธท
าง
บว

กก
ับก

าร
บริ

กา
รใ
น

งา
น 

(R
 = 

0.2
3) 
กา
รก
ระ
จา
ยข
อมู

ล
ขา
วส

าร
ภา
ยใ
นห

นว
ยง
าน

 (R
 = 

0.3
5) 

 แน
ะน

ําใ
หทํ

าใ
น

หน
วย
งา
นที่

เป
น

หน
วย
งา
นข

อง
รัฐ

 

บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล                                                                                                          วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 43 



จีร
วร
รณ

  เอ
กอ

ุ 
    

    
กา
รท

บท
วน

วร
รณ

กร
รม

 / 4
4 

ตา
รา
งที่

 2.
1 ง

าน
วิจ
ัยที่

เกี่ย
วข

อง
กับ

ตัว
แป

รที่
ศึก

ษา
 คา

ตอ
บแ

ทน
 คว

าม
อิส

ระ
ใน

งา
น 
คว

าม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

ร ค
วา
มขั

ดแ
ยง
ใน

บท
บา
ทห

นา
ที่ 
กา
รต
อบ

สน
อง
ตอ

คว
าม

ไม
พึง

พอ
ใจ
ใน

งา
น 
คว

าม
คิด

ที่จ
ะล

าอ
อก

 กา
รแ
สด

งค
วา
มคิ

ดเห
็น 
คว

าม
จง
รัก
ภัก

ดีต
ออ

งค
กร

 กา
รเพ

ิกเฉ
ยต
ออ

งค
กร

 (ต
อ)

 
 

ชื่อ
ผูวิ

จัย
 

กลุ
มต

ัวอ
ยา
ง 

รูป
แบ

บก
าร
วิจั
ย 

ตัว
แป

รที่
ศึก

ษา
 

ผล
กา
รว
ิจัย

 
ขอ

เส
นอ

แน
ะ 

 
 

 
กา
รจ
ัดก

าร
ใน

งา
น 

(M
an

ag
eri

al 
an

ch
or)

 
เท
คน

ิคก
าร
ทํา
งา
น 

(T
ec

hn
ica

l a
nc

ho
r) 
คว

าม
มั่น

คง
ใน

งา
น 

(S
ec

uri
ty 

an
ch

or)
 คว

าม
หล

าก
หล

าย
ขอ

งง
าน

 (V
ari

ety
 an

ch
or)

 
กา
รอํ
าน
วย
คว

าม
สะ

ดว
ก

ใน
กา
รท

ําง
าน

 (S
erv

ice
 

an
ch

or)
 อิส

ระ
ใน

งา
น

(A
uto

no
my

 an
ch

or)
 

คว
าม
เฉ
พา

ะเจ
าะ
จง
ขอ

ง
งา
น 

(Id
en

tity
 an

ch
or)

 
คว

าม
คิด

ริเริ่
มส

รา
งส

รร
ค

ใน
งา
น 

(C
rea

tiv
ity

  

 
 

จีรวรรณ  เอกอุ                                                                                                                                              การทบทวนวรรณกรรม / 44 



บัณ
ฑิต

วิท
ยา
ลัย

  ม
หา

วิท
ยา
ลัย
มหิ

ดล
 

    
    

    
   

    
    

    
    

  ว
ท.
ม.

(ส
าธ
าร
ณสุ

ขศ
าส
ตร
) / 

45
 

ตา
รา
งที่

 2.
1 ง

าน
วิจ
ัยที่

เกี่ย
วข

อง
กับ

ตัว
แป

รที่
ศึก

ษา
 คา

ตอ
บแ

ทน
 คว

าม
อิส

ระ
ใน

งา
น 
คว

าม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

ร ค
วา
มขั

ดแ
ยง
ใน

บท
บา
ทห

นา
ที่ 
กา
รต
อบ

สน
อง
ตอ

คว
าม

ไม
พึง

พอ
ใจ
ใน

งา
น 
คว

าม
คิด

ที่จ
ะล

าอ
อก

 กา
รแ
สด

งค
วา
มคิ

ดเห
็น 
คว

าม
จง
รัก
ภัก

ดีต
ออ

งค
กร

 กา
รเพ

ิกเฉ
ยต
ออ

งค
กร

 (ต
อ)

 
 

ชื่อ
ผูวิ

จัย
 

กลุ
มต

ัวอ
ยา
ง 

รูป
แบ

บก
าร
วิจั
ย 

ตัว
แป

รที่
ศึก

ษา
 

ผล
กา
รว
ิจัย

 
ขอ

เส
นอ

แน
ะ 

 
 

 
an

ch
or)

 แร
งผ
ลัก

ดัน
จา
ก

กฎ
ระ
เบี
ยบ

ใน
อง
คก

ร 
(R

ule
s e

nfo
rce

me
nt)

 
คว

าม
อิส

ระ
ใน

งา
น 

(A
uth

ori
ty)

 กา
รก
ระ
จา
ย

ขอ
มูล

ขา
วส
าร 

(In
for

ma
tio

n f
low

)
นว

ัตก
รร
ม 

(In
no

va
tio

n) 
มา
ตร
ฐา
นข

อง
กร
ะบ

วน
กา
รท

าํง
าน

 
(S

tan
da

rdi
za

tio
n o

f 
pro

ce
du

res
) ท

าง
เลือ

ก
ใน

กา
รจ
างง

าน
 

(E
mp

loy
me

nt 
alt

ern
ati

ve
) 

 
 

บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล                                                                                                          วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 45 



จีร
วร
รณ

  เอ
กอ

ุ 
    

    
กา
รท

บท
วน

วร
รณ

กร
รม

 / 4
6 

ตา
รา
งที่

 2.
1 ง

าน
วิจ
ัยที่

เกี่ย
วข

อง
กับ

ตัว
แป

รที่
ศึก

ษา
 คา

ตอ
บแ

ทน
 คว

าม
อิส

ระ
ใน

งา
น 
คว

าม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

ร ค
วา
มขั

ดแ
ยง
ใน

บท
บา
ทห

นา
ที่ 
กา
รต
อบ

สน
อง
ตอ

คว
าม

ไม
พึง

พอ
ใจ
ใน

งา
น 
คว

าม
คิด

ที่จ
ะล

าอ
อก

 กา
รแ
สด

งค
วา
มคิ

ดเห
็น 
คว

าม
จง
รัก
ภัก

ดีต
ออ

งค
กร

 กา
รเพ

ิกเฉ
ยต
ออ

งค
กร

 (ต
อ)

 
 

ชื่อ
ผูวิ

จัย
 

กลุ
มต

ัวอ
ยา
ง 

รูป
แบ

บก
าร
วิจั
ย 

ตัว
แป

รที่
ศึก

ษา
 

ผล
กา
รว
ิจัย

 
ขอ

เส
นอ

แน
ะ 

8. 
Al

iso
n D

av
is-

Bl
ak

e, 
Jo

sep
h 

P.B
ros

ch
ak

, 
El

iza
be

th 
Ge

org
e (

48
) 

พน
ักง
าน
จํา
นว

น 
41

5 
คน

 
กา
รว
ิจยั
เชิง

สํา
รว
จ 

ตัว
แป

รอิ
สร

ะ คื
อ 

สัม
พัน

ธภ
าพ

กบั
ผูจ

ัดก
าร

(R
ela

tio
ns 

wi
th 

Ma
na

ge
rs)

 
คว

าม
คิด

ที่จ
ะล

าอ
อก

 
(In

ten
tio

n t
o E

xit
) D

esi
re  

to U
nio

niz
e ค
วาม

จง
รัก
ภกั

ดี
ตอ

อง
คก

ร (
Lo

ya
lty

)  
ตัว

แป
รต

าม
 คือ

  
คน

ที่ง
าน

เป
นค

รั้ง
คร
าว

 
(T

em
po

rar
y w

ork
ers

 in
 

job
) ค

นที่
ทํา
งา
นป

ระ
จํา

 
(co

ntr
ac

t w
ork

ers
 in

 jo
b) 

 
ตัว

แป
รกํ
ากั
บ 
คือ

 
เงิน

เดือ
น 

(sa
lar

y) 
กา
รฝ
ก

พน
ักง
าน
แล

ะก
าร
นิเ
ทศ

 

1. 
คว
าม
คิด

ที่จ
ะล
าอ
อก

มีค
วา
มสั

มพ
ันธ


ทา
งล
บก

ับ 
ปริ

มา
ณง

าน
 (R

 = 
-0.

02
) 

คว
าม
พึง

พอ
ใจ
ใน

งา
น 

(R
 = 

-0.
05

) 
แล

ะมี
คว

าม
สัม

พัน
ธท

าง
บว

กก
ับ 

ขน
าด
ขอ

งอ
งค
กร

 (R
 = 

0.1
2) 

2. 
คว

าม
จง
รัก
ภัก

ดีต
ออ

งค
กร
มีค

วา
ม 

สัม
พัน

ธท
าง
บว

กก
ับ 
คว

าม
อสิ

ระ
ใน

งา
น 

(R
 = 

0.0
6) 
คว

าม
พึง

พอ
ใจ
ตอ

อง
คก

ร (
R 

= 0
.19

) ค
วา
มสั

มพ
ันธ


กับ

เพ
ื่อน

รว
มง
าน

 (R
 = 

0.1
8) 

กา
รว
ิจยั
ใน

อน
าค
ต 

คว
รม

ีกา
รศ
ึกษ

า
เพ
ื่อที่

จะ
อธิ

บา
ย

ผล
กร
ะท

บที่
เกดิ

จา
ก

กา
รใ
ชพ

นกั
งา
น

ชั่ว
คร
าว

 

จีรวรรณ  เอกอุ                                                                                                                                              การทบทวนวรรณกรรม / 46 



บัณ
ฑิต

วิท
ยา
ลัย

  ม
หา

วิท
ยา
ลัย
มหิ

ดล
 

    
    

    
   

    
    

    
    

  ว
ท.
ม.

(ส
าธ
าร
ณสุ

ขศ
าส
ตร
) / 

47
 

ตา
รา
งที่

 2.
1 ง

าน
วิจ
ัยที่

เกี่ย
วข

อง
กับ

ตัว
แป

รที่
ศึก

ษา
 คา

ตอ
บแ

ทน
 คว

าม
อิส

ระ
ใน

งา
น 
คว

าม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

ร ค
วา
มขั

ดแ
ยง
ใน

บท
บา
ทห

นา
ที่ 
กา
รต
อบ

สน
อง
ตอ

คว
าม

ไม
พึง

พอ
ใจ
ใน

งา
น 
คว

าม
คิด

ที่จ
ะล

าอ
อก

 กา
รแ
สด

งค
วา
มคิ

ดเห
็น 
คว

าม
จง
รัก
ภัก

ดีต
ออ

งค
กร

 กา
รเพ

ิกเฉ
ยต
ออ

งค
กร

 (ต
อ)

 
 

ชื่อ
ผูวิ

จัย
 

กลุ
มต

ัวอ
ยา
ง 

รูป
แบ

บก
าร
วิจั
ย 

ตัว
แป

รที่
ศึก

ษา
 

ผล
กา
รว
ิจัย

 
ขอ

เส
นอ

แน
ะ 

 
 

 
งาน

 (tr
ain

ing
/Su

pe
rvi

sor
y 

res
po

ns
ibi

liti
es)

  
ตัว

แป
รค
วบ

คมุ
 คือ

  
ขน

าด
ขอ

งง
าน

 (J
ob

 si
ze

) 
อิส

ระ
ใน

งา
น 

(Jo
b 

au
ton

om
y) 
คว
าม
พึง

พอ
ใจ

ใน
งา
น 

(Jo
b s

ati
sfa

cti
on

) 
คว

าม
สัม

พัน
ธร
ะห

วา
ง

ผูร
วม

งา
น 

(R
ela

tio
ns

 
be

tw
ee

n c
ow

ork
ers

) 
ขน

าด
ขอ

งอ
งค
กร

 
(O

rga
niz

ati
on

 si
ze

) 
รูป

แบ
บก

าร
ใน

กา
ร

ปฏิ
บัติ

งา
นข

อง
แต

หล
ะ

บุค
คล

 (F
orm

ali
ze

d  

 
 

บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล                                                                                                          วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 47 



จีร
วร
รณ

  เอ
กอ

ุ 
    

    
กา
รท

บท
วน

วร
รณ

กร
รม

 / 4
8 

ตา
รา
งที่

 2.
1 ง

าน
วิจ
ัยที่

เกี่ย
วข

อง
กับ

ตัว
แป

รที่
ศึก

ษา
 คา

ตอ
บแ

ทน
 คว

าม
อิส

ระ
ใน

งา
น 
คว

าม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

ร ค
วา
มขั

ดแ
ยง
ใน

บท
บา
ทห

นา
ที่ 
กา
รต
อบ

สน
อง
ตอ

คว
าม

ไม
พึง

พอ
ใจ
ใน

งา
น 
คว

าม
คิด

ที่จ
ะล

าอ
อก

 กา
รแ
สด

งค
วา
มคิ

ดเห
็น 
คว

าม
จง
รัก
ภัก

ดีต
ออ

งค
กร

 กา
รเพ

ิกเฉ
ยต
ออ

งค
กร

 (ต
อ)

 
 

ชื่อ
ผูวิ

จัย
 

กลุ
มต

ัวอ
ยา
ง 

รูป
แบ

บก
าร
วิจั
ย 

ตัว
แป

รที่
ศึก

ษา
 

ผล
กา
รว
ิจัย

 
ขอ

เส
นอ

แน
ะ 

 
 

 
pe

rso
nn

el 
pra

cti
ce

s) 
 

แร
งก
ดด

นัภ
าย
ใน

อง
คก

ร 
(un

ion
 pr

ess
ure

) ร
ะย
ะ 

เวล
าใ
นก

าร
ปฏิ

บัติ
งา
น 

(T
en

ure
) เพ

ศ (
Ge

nd
er)

 
สีผิ

ว (
Ra

ce
) ร
ะด

ับก
าร

 
ศึก

ษา
 (G

rad
ua

te 
de

gre
e) 

 
 

9. 
Da

g I
ng

va
r 

Jac
ob

sen
 (2

2) 
พย

าบ
าล
แล

ะผู
ชว

ย
พย

าบ
าล

 จํา
นว

น 
54

6 
คน

 ตอ
บรั

บ 
23

3 ค
น 

คิด
เป
น 

43
% 
ใน

 th
e 

so
uth

ern
 pa

rt o
f 

No
rw

ay
 

กา
รว
ิจยั
เชิง

สํา
รว
จ 

ตัว
แป

รอิ
สร

ะ คื
อ  

ชน
ิดข

อง
กา
รทํ

าง
าน

 
(F

ull
-ti

me
, P

art
-ti

me
)  

ตัว
แป

รกํ
ากั
บ 

(M
od

era
tor

 va
ria

ble
) 

คือ
  

1. 
ลัก

ษณ
ะเฉ

พา
ะ

บุค
คล

 (P
ers

on
al 

ch
ara

cte
ris

tic
) 

1. 
aff

ec
tiv

e c
om

mi
tm

en
t มี

คว
าม
สัม

พัน
ธท

าง
บว

กก
บั 

Ex
it มี

คว
าม
สัม

พัน
ธท

าง
ลบ

กับ
 N

eg
lec

t 
2. 

co
nti

nu
an

ce
 co

mm
itm

en
t มี

คว
าม
สัม

พัน
ธท

าง
บว

กก
บั 

Ne
gle

ct 
 

3. 
no

rm
ati

ve
 co

mm
itm

en
t มี

คว
าม
สัม

พัน
ธท

าง
บว

กก
บั 

Lo
ya

lty
 

 

จีรวรรณ  เอกอุ                                                                                                                                              การทบทวนวรรณกรรม / 48 



บัณ
ฑิต

วิท
ยา
ลัย

  ม
หา

วิท
ยา
ลัย
มหิ

ดล
 

    
    

    
   

    
    

    
    

  ว
ท.
ม.

(ส
าธ
าร
ณสุ

ขศ
าส
ตร
) / 

49
 

ตา
รา
งที่

 2.
1 ง

าน
วิจ
ัยที่

เกี่ย
วข

อง
กับ

ตัว
แป

รที่
ศึก

ษา
 คา

ตอ
บแ

ทน
 คว

าม
อิส

ระ
ใน

งา
น 
คว

าม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

ร ค
วา
มขั

ดแ
ยง
ใน

บท
บา
ทห

นา
ที่ 
กา
รต
อบ

สน
อง
ตอ

คว
าม

ไม
พึง

พอ
ใจ
ใน

งา
น 
คว

าม
คิด

ที่จ
ะล

าอ
อก

 กา
รแ
สด

งค
วา
มคิ

ดเห
็น 
คว

าม
จง
รัก
ภัก

ดีต
ออ

งค
กร

 กา
รเพ

ิกเฉ
ยต
ออ

งค
กร

 (ต
อ)

 
 

ชื่อ
ผูวิ

จัย
 

กลุ
มต

ัวอ
ยา
ง 

รูป
แบ

บก
าร
วิจั
ย 

ตัว
แป

รที่
ศึก

ษา
 

ผล
กา
รว
ิจัย

 
ขอ

เส
นอ

แน
ะ 

 
 

 
2. 

ลัก
ษณ

ะอ
งค
กร

 
(O

rga
niz

ati
on

al 
ch

ara
cte

ris
tic

s) 
 

3. 
ลัก

ษณ
ะง
าน

 (J
ob

 
ch

ara
cte

ris
tic

s) 
 

ตัว
แป

รต
าม

 คือ
  

คว
าม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

ร 
(C

om
mi

tm
en

t) แ
ละ

 
คว

าม
คิด

ที่จ
ะล

าอ
อก

(E
xit

) ก
าร
แส

ดง
คว

าม
คิด

เห
็น 

(vo
ice

) ค
วา
ม

จง
รัก
ภกั

ดี (
Lo

ya
lty

) 
คว

าม
เพิ
กเฉ

ย (
Ne

gle
ct)

 

 
 

   

บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล                                                                                                          วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 49 



จีร
วร
รณ

  เอ
กอ

ุ 
    

    
กา
รท

บท
วน

วร
รณ

กร
รม

 / 5
0 

ตา
รา
งที่

 2.
1 ง

าน
วิจ
ัยที่

เกี่ย
วข

อง
กับ

ตัว
แป

รที่
ศึก

ษา
 คา

ตอ
บแ

ทน
 คว

าม
อิส

ระ
ใน

งา
น 
คว

าม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

ร ค
วา
มขั

ดแ
ยง
ใน

บท
บา
ทห

นา
ที่ 
กา
รต
อบ

สน
อง
ตอ

คว
าม

ไม
พึง

พอ
ใจ
ใน

งา
น 
คว

าม
คิด

ที่จ
ะล

าอ
อก

 กา
รแ
สด

งค
วา
มคิ

ดเห
็น 
คว

าม
จง
รัก
ภัก

ดีต
ออ

งค
กร

 กา
รเพ

ิกเฉ
ยต
ออ

งค
กร

 (ต
อ)

 
 

ชื่อ
ผูวิ

จัย
 

กลุ
มต

ัวอ
ยา
ง 

รูป
แบ

บก
าร
วิจั
ย 

ตัว
แป

รที่
ศึก

ษา
 

ผล
กา
รว
ิจัย

 
ขอ

เส
นอ

แน
ะ 

10
. B

RI
AN

 P.
 

NI
EH

OF
F, 

RO
BE

RT
 H

. 
M

OO
RM

AN
, 

GE
RA

LD
 

BL
AK

EL
Y,

 
JA

CK
 FU

LL
ER

 
(21

) 

เก็บ
ขอ

มูล
ใน

พน
ักง
าน

ระ
ดับ

หวั
หน

าง
าน

 
โด
ยส

งแ
บบ

สอ
บถ

าม
ให

ตอ
บไ

ดท
าง

 E-
ma

il  
สง

ไป
ทั้ง

หม
ด 2

03
 

ฉบั
บ 
ได

รับ
กา
รต
อบ

กลั
บจ

ําน
วน

 19
0 ฉ

บับ
 

คิด
เป
น 

93
.6%

 เข
าข
าย

ระ
ดับ

หน
าห

นา
งา
น

ตา
มที่

ตอ
งก
าร

 17
2 

ฉบั
บ 
คิด

เป
น 

85
.7%

 
แต

เมื่
อด

ูคว
าม
คร
บ

สม
บูร

ณข
อง
ขอ

มูล
แล

วจ
ะเห

ลือ
ทั้ง

สิ้น
 

14
5 ฉ

บับ
ที่ใ

ชไ
ด 

กา
รว
ิจยั
เชิง

สํา
รว
จ 

ตัว
แป

รอิ
สร

ะ คื
อ  

กา
รเส

ริม
แร
งจ
งูใ
จ 

(E
mp

ow
erm

en
t) 

ตัว
แป

รต
าม

 คือ
  

คว
าม
จง
รัก
ภัก

ดีต
ออ

งค
กร

 
(L

oy
alt

y) 
แล

ะลั
กษ

ณะ
งา
น 

(T
ask

 ch
ara

cte
ris

tic
)  

1. 
เป
นค

วา
มสั

มพ
ันธ

โด
ยต
รง
แล

ะมี
นัย

สํา
คัญ

ทา
งส

ถิติ
ระ
หว

าง
กา
ร

เส
ริม

แร
งข
อง
หัว

หน
าง
าน
แล

ะค
วา
ม

จง
รัก
ภกั

ดีข
อง
พน

ักง
าน

ที่อ
ยูใ
น

อง
คก

รที่
  

2. 
เป
นค

วา
มสั

มพ
ันธ

โด
ยอ
อม

ระ
หว

าง
กา
รเส

ริม
แร
งข
อง
หัว

หน
าง
าน
แล

ะ
คว

าม
จง
รัก
ภัก

ดีข
อง
หัว

หน
าง
าน

 ที่
  

กา
รศ
ึกษ

าใ
นอ

นา
คต

คว
รจ
ะมี

กา
รอ
ธิบ

าย
ถึง

ผล
ขอ

งค
วา
มเ
ครี
ยด

ที่
เกิด

จา
กห

นา
ที่ค

วา
ม

รับ
ผิด

ชอ
บ 

จีรวรรณ  เอกอุ                                                                                                                                              การทบทวนวรรณกรรม / 50 



บัณ
ฑิต

วิท
ยา
ลัย

  ม
หา

วิท
ยา
ลัย
มหิ

ดล
 

    
    

    
   

    
    

    
    

  ว
ท.
ม.

(ส
าธ
าร
ณสุ

ขศ
าส
ตร
) / 

51
 

ตา
รา
งที่

 2.
1 ง

าน
วิจ
ัยที่

เกี่ย
วข

อง
กับ

ตัว
แป

รที่
ศึก

ษา
 คา

ตอ
บแ

ทน
 คว

าม
อิส

ระ
ใน

งา
น 
คว

าม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

ร ค
วา
มขั

ดแ
ยง
ใน

บท
บา
ทห

นา
ที่ 
กา
รต
อบ

สน
อง
ตอ

คว
าม

ไม
พึง

พอ
ใจ
ใน

งา
น 
คว

าม
คิด

ที่จ
ะล

าอ
อก

 กา
รแ
สด

งค
วา
มคิ

ดเห
็น 
คว

าม
จง
รัก
ภัก

ดีต
ออ

งค
กร

 กา
รเพ

ิกเฉ
ยต
ออ

งค
กร

 (ต
อ)

 
 

ชื่อ
ผูวิ

จัย
 

กลุ
มต

ัวอ
ยา
ง 

รูป
แบ

บก
าร
วิจั
ย 

ตัว
แป

รที่
ศึก

ษา
 

ผล
กา
รว
ิจัย

 
ขอ

เส
นอ

แน
ะ 

11
. D

an
 Fa

rre
ll (

17
) 

กลุ
มตั

วอ
ยา
งแ
บง

ออ
กเป

น 
3 ก

ลุม
 กลุ

ม
ที่ 

1 ก
ลุม

ที่ 
2 มี

 18
5 

คน
 กลุ

มที่
 3 
มี 

31
 

คน
 โด

ยป
ระ
กอ

บด
วย

กลุ
มอ

าชี
พ 
พน

ักง
าน

ระ
ดับ

หวั
หน

าง
าน

 
วิศ

วก
ร แ

ละ
อื่น

 ๆ
 

อา
ยุก
าร
ทํา
งา
นเ
ฉลี่

ย
ที่ 

17
.4-

32
.2 
ป 
แล

ะ 
63

% 
เป
นผู

ชา
ย 

กา
รว
ิจยั
เชิง

สํา
รว
จ 

นํา
 4 
ทฤ

ษฎี
 (E

xit
, 

Vo
ice

, L
oy

alt
y, 

an
d 

Ne
gle

ct 
มา
ทด

สอ
บใ

น 
12

 กลุ
มง
าน

 แล
ะ

ทด
สอ

บใ
นส

อง
มิติ

 คือ
 

ac
tiv

e/p
ass

ive
 แล

ะ 
co

ns
tru

cti
ve

/de
str

uc
tiv

e 

ผล
กา
รว
ิจัย
พบ

วา
  

ใน
มิติ
ที่

 1
 ac

tiv
e/p

ass
ive

 พ
บว

า e
xit

 
แล

ะ v
oic

e เ
ปน

พฤ
ติก

รร
มที่

มีก
าร

แส
ดง
ออ

ก (
ac

tiv
e) 
สว

น 
Lo

ya
lty

, a
nd

 
Ne

gle
ct 
เป
นพ

ฤต
ิกร
รม

ที่ไ
มมี

กา
ร

แส
ดง
ออ

ก (
pa

ssi
ve

)  
ใน
มิติ
ที่

 2
 co

ns
tru

cti
ve

/de
str

uc
tiv

e 
พบ

วา
 vo

ice
 เป

นพ
ฤต

ิกร
รม

ที่
สร

าง
สร

รค
 (c

on
str

uc
tiv

e) 
สว

น 
ex

it, 
Lo

ya
lty

, a
nd

 N
eg

lec
t เป

นพ
ฤต

ิกร
รม

ที่ทํ
าล
าย

 (d
est

ruc
tiv

e) 

 

       

บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล                                                                                                          วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 51 



จีร
วร
รณ

  เอ
กอ

ุ 
    

    
กา
รท

บท
วน

วร
รณ

กร
รม

 / 5
2 

ตา
รา
งที่

 2.
1 ง

าน
วิจ
ัยที่

เกี่ย
วข

อง
กับ

ตัว
แป

รที่
ศึก

ษา
 คา

ตอ
บแ

ทน
 คว

าม
อิส

ระ
ใน

งา
น 
คว

าม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

ร ค
วา
มขั

ดแ
ยง
ใน

บท
บา
ทห

นา
ที่ 
กา
รต
อบ

สน
อง
ตอ

คว
าม

ไม
พึง

พอ
ใจ
ใน

งา
น 
คว

าม
คิด

ที่จ
ะล

าอ
อก

 กา
รแ
สด

งค
วา
มคิ

ดเห
็น 
คว

าม
จง
รัก
ภัก

ดีต
ออ

งค
กร

 กา
รเพ

ิกเฉ
ยต
ออ

งค
กร

 (ต
อ)

 
 

ชื่อ
ผูวิ

จัย
 

กลุ
มต

ัวอ
ยา
ง 

รูป
แบ

บก
าร
วิจั
ย 

ตัว
แป

รที่
ศึก

ษา
 

ผล
กา
รว
ิจัย

 
ขอ

เส
นอ

แน
ะ 

12
. น
าง
สา
วอั

ญณ
า 

พัน
ธุน

าถ
วิริ
ยก
ุล 

(50
) 

พย
าบ
าล
วิช

าชี
พใ

น
โร
งพ

ยา
บา
ลข

อง
รัฐ

แห
งห

นึ่ง
ใน

เขต
กรุ
งเท

พม
หา

นค
ร 

จํา
นว

น 
45

0 ค
น 

 

กา
รว
ิจยั
เชิง

สํา
รว
จ 

ตัว
แป

รอิ
สร

ะ คื
อ ก

าร
รับ

รูก
าร
ปฏิ

บัติ
หน

าที่
ขอ

งอ
งค
กร
ตา
มค

วา
ม

เป
นจ

ริง
ที่ไ

ดรั
บก

ับต
าม

คว
าม
ตอ

งก
าร

 
ตัว

แป
รต

าม
 คือ

 คว
าม

ผูก
พัน

ตอ
อง
คก

ร แ
ละ

กา
รล
าอ
อก

 

1. 
กา
รรั
บรู

ขอ
งพ

นัก
งา
นต

อเงิ
นเ
ดือ

น
แล

ะค
าจ
าง
ที่ไ

ดรั
บมี

คว
าม
สัม

พัน
ธ

ทา
งบ

วก
ตอ

คว
าม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

ร 
(R

= 0
.12

8) 
แล

ะมี
คว

าม
สัม

พัน
ธ

ทา
งล
บต

อแ
นว

โน
มก

าร
ลา
ออ

ก (
R 

= -
0.1

69
) 

2. 
กา
รรั
บรู
ขอ
งพ
นกั

งาน
ตอ
ผล
ปร
ะโ
ยช
น

ที่ไ
ดรั
บมี

คว
าม
สัม

พัน
ธท

าง
บว

ก
ตอ

คว
าม
ผูก

พนั
ตอ

อง
คก

ร (
R=

 0.1
11

) 
แล

ะมี
คว

าม
สัม

พัน
ธท

าง
ลบ

ตอ
แน

วโ
นม

กา
รล
าอ
อก

 (R
 = 

-0.
12

0) 
3. 

คว
าม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

ร มี
คว

าม
 

สัม
พัน

ธท
าง
ลบ

ตอ
แน

วโ
นม

กา
ร

ลา
ออ

ก (
R 

= -
0.4

39
) 

กา
รศึ
กษ

าใ
นด

าน
คว

าม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

รค
วร
มี

กา
รศ
กึษ

าให
คร
อบ

คลุ
ม

ทุก
ดา
น 

 

จีรวรรณ  เอกอุ                                                                                                                                              การทบทวนวรรณกรรม / 52 



บัณ
ฑิต

วิท
ยา
ลัย

  ม
หา

วิท
ยา
ลัย
มหิ

ดล
 

    
    

    
   

    
    

    
    

  ว
ท.
ม.

(ส
าธ
าร
ณสุ

ขศ
าส
ตร
) / 

53
 

ตา
รา
งที่

 2.
1 ง

าน
วิจ
ัยที่

เกี่ย
วข

อง
กับ

ตัว
แป

รที่
ศึก

ษา
 คา

ตอ
บแ

ทน
 คว

าม
อิส

ระ
ใน

งา
น 
คว

าม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

ร ค
วา
มขั

ดแ
ยง
ใน

บท
บา
ทห

นา
ที่ 
กา
รต
อบ

สน
อง
ตอ

คว
าม

ไม
พึง

พอ
ใจ
ใน

งา
น 
คว

าม
คิด

ที่จ
ะล

าอ
อก

 กา
รแ
สด

งค
วา
มคิ

ดเห
็น 
คว

าม
จง
รัก
ภัก

ดีต
ออ

งค
กร

 กา
รเพ

ิกเฉ
ยต
ออ

งค
กร

 (ต
อ)

 
 

ชื่อ
ผูวิ

จัย
 

กลุ
มต

ัวอ
ยา
ง 

รูป
แบ

บก
าร
วิจั
ย 

ตัว
แป

รที่
ศึก

ษา
 

ผล
กา
รว
ิจัย

 
ขอ

เส
นอ

แน
ะ 

13
. พ
ัชริ

นท
ร  

รอ
ดพ

ยัน
ตร
(49

) 
พย

าบ
าล
ปร

ะจํ
าก
าร
ที่

ปฏิ
บัติ

งา
นใ

น
โร
งพ

ยา
บา
ลสั

งก
ัด 

กร
ะท

รว
งก
ลา
โห

ม
ทั้ง

 16
 โร

งพ
ยา
บา
ล 

จํา
นว

น 
34

0 ค
น 

กา
รว
ิจยั
เชิง

สํา
รว
จ 

ตัว
แป

รอิ
สร

ะ คื
อ 

ปจ
จัย
สว

นบุ
คค

ล ก
าร

เพ
ิ่มคุ

ณค
าใ
นง

าน
 

ปร
ะก

อบ
ดว

ย ก
าร
มี

โอ
กา
สใ

ชทั
กษ

ะขั้
นสู

ง 
กา
รไ
ดทํ

าง
าน
ที่มี

คว
าม
หม

าย
 กา

รมี
คว

าม
รับ

ผิด
ชอ

บ 
คว

าม
มีอิ

สร
ะ

ใน
กา
รท

ําง
าน

 แล
ะ

คว
าม
สา
มา
รถ
ใน

กา
ร

คว
บคุ

มง
าน

 
ตัว

แป
รต

าม
 คือ

  
คว

าม
จง
รัก
ภัก

ดีต
ออ

งค
 

กา
รเพ

ิ่มคุ
ณค

าใ
นง

าน
ทุก

ดา
น 
กา
รม

ี
โอ
กา
สใ

ชทั
กษ

ะขั้
นสู

ง ก
าร
ได

ทํา
งา
น

ที่มี
คว

าม
หม

าย
 กา

รม
ีคว

าม
รับ

ผิด
ชอ

บ 
คว

าม
มีอิ

สร
ะใ
นก

าร
ทํา
งา
น 
แล

ะ
คว

าม
สา
มา
รถ
ใน

กา
รค
วบ

คุม
งา
น 
มี

คว
าม
สัม

พัน
ธท

าง
บว

กใ
นร

ะด
ับป

าน
กล

าง
กับ

คว
าม
จง
รัก
ภกั

ดีต
ออ

งค
อย
าง

มีน
ัยสํ

าคั
ญท

าง
สถิ

ติ (
R=

0.6
91

) 

คว
รม

ีกา
รศ
ึกษ

าตั
ว

แป
รอ
ื่นที่

นอ
กเห

นือ
 

จา
กง
าน
วิจ
ยัน

ี้เพ
ื่อช

วย
เพ
ิ่มค

วา
มจ

งรั
กภ

ักด
ี

ขอ
งพ
ยาบ

าล
ปร
ะจ
าํก
าร 

 

บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล                                                                                                          วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 53 



จีรวรรณ  เอกอุ        วิธีดําเนินการวิจัย / 54 

 
บทท่ี 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
 

 การวิจัยเร่ืองปจจัยท่ีมีผลตอความไมพึงพอใจในงาน ของผูบริหารระดับตนกรมควบคุมโรค 
กระทรวงสาธารณสุขนี้ ผูวิจัยไดดําเนินการวิจัยโดยใหสอดคลองกับวัตถุประสงค สมมติฐาน และ
ตัวแปร ท่ีไดจากบทท่ี 1 และท่ีไดจากการทบทวนวรรณกรรมบทที่ 2 มาใชในการสรางกรอบในการ
ดําเนินการวิจัยดังนี้ 
 
 

รูปแบบการวิจัย 
 การวิจัยนี้เปนการวิจัยอรรถาธิบาย (Explanatory Research) โดยใชวิธีการสํารวจเพื่อ
คนหาความสัมพันธระหวางคาตอบแทน ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ี ความอิสระในงานและความ
ผูกพันตอองคกร กับการตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงาน ความคิดท่ีจะลาออก การแสดงความ
คิดเห็น ความจงรักภักดีตอองคกร การเพิกเฉยตอองคกร เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม 
 
 

หนวยการวิเคราะห 
 หนวยการวิเคราะหเปนการวิเคราะหระดับกลุม (Group Unit) คือ ผูบริหารระดับตน
ของกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข ใชการวิเคราะหหลายระดับ (Multilevel analysis) โดยวิเคราะห
ระดับของความไมพึงพอใจในงานของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข และ
วิเคราะหความสัมพันธปจจัยท่ีมีผลตอความไมพึงพอใจในงานของผูบริหารระดับตน ท่ีมีตอคาตอบแทน 
ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ี ความอิสระในงานและความผูกพันตอองคกร 
 
 

การกําหนดประชากรและสุมกลุมตัวอยาง 
 

 ประชากรท่ีใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ ผูบริหารระดับตน จํานวน 235 คน ของกรมควบคุมโรค 
กระทรวงสาธารณสุข 
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สํานักโรคจากการประกอบอาชีพและส่ิงแวดลอม (5 คน) 

 โครงสรางกรมควบคุมโรค 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภูมิท่ี 3.1 แสดงโครงสรางของกรมควบคุมโรค (1) 

กรมควบคุมโรค 

กลุมที่ 2 กลุมที่ 1 กลุมที่ 4 กลุมที่ 3 

กลุมตรวจสอบภายใน 
(3 คน) 

กองคลัง (5 คน) สํานักงานเลขานุการกรม (5 คน) สคร.1 (กรุงเทพ) (9 คน) 

กลุมพัฒนาระบบ
บริหาร (3 คน) 

กองแผนงาน (5 คน) สํานักงานเผยแพรและ
ประชาสัมพันธ (5 คน) 

สคร.2 (สระบุรี) (9 คน) 

ศูนยสารสนเทศ (3 คน) 
สํานักจัดการความรู (5 คน) 

สคร.3 (ชลบุรี) (9 คน) 

กองการเจาหนาท่ี (8 คน) 
สํานักโรคติดตอทั่วไป (12 คน) 

สคร.4 (ราชบุรี) (9 คน) 

สถาบันบําราศนราดูร  
(6 คน) สํานักโรคไมติดตอ (5 คน) 

สคร.5 (นครราชศรีมา)  
(9 คน) 

สถาบันราชประชา
สมาสัย 

สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง 
(8 คน) 

สคร.6 (ขอนแกน) (9 คน) 

สํานักโรคติดตออุบัติใหม (3 คน) 
สคร.7 (อุบลราชธานี) (9 คน) 

สํานักโรคเอดส (5 คน) 
สคร.8 (นครสวรรค) (9 คน) 

สํานักวัณโรค (7 คน) 
สคร.9 (พิษณุโลก) (9 คน) 

สํานักระบาดวิทยา (6 คน) 
สคร.10 (เชยีงใหม) (9 คน) 

สคร.11 (นครศรีธรรมราช) 
(9 คน) 

สํานักงานคณะกรรมการวัคซีนแหงชาติ (5 คน) สคร.12 (สงขลา) (9 คน) 

สํานักงานความรวมมือระหวางประเทศ (4 คน) 

สํานักงานคณะกรรมการควบคุมเครื่องด่ืมแอลกอฮอล (7 คน) 

สํานักบริหารโครงการกองทุนโลก (5 คน) 

ศูนยอํานวยการบริหารจัดการปญหาเอดสแหงชาติ (5 คน) 
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 กลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยาง คือ ผูบริหารระดับตน จํานวนท้ังหมด 175 คน จาก 22 หนวยงาน 12 สํานัก 2 
สถาบัน สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข  

1. หลักเกณฑการคัดเลือกผูยินยอมตนใหทําการวิจัย (Inclusion criteria) 
  ผูเขารวมการวิจัยตองเปนผูบริหารระดับตนกรมควบคุมโรค กระทรวง
สาธารณสุข ผูเขารวมการวิจัยตองเขารวมการวิจัยดวยความสมัครใจ โดยลงนามยินยอมดวยตนเอง
ในใบยินยอมเขารวมการวิจัย และมีสิทธ์ิท่ีจะบอกยกเลิกการเขารวมการวิจัยนี้เม่ือใดก็ได 

2. หลักเกณฑการแยกผูยินยอมตนใหทําการวิจัย (Exclusion criteria) 
  ผูบริหารระดับตนกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุขท่ีไมยินยอมเขา
รวมการวิจัย หรือบอกยกเลิกการเขารวมการวิจัยนี้ 
  
 การหาขนาดกลุมตัวอยางท่ีทราบขนาดของประชากรและกลุมประชากรมีขนาดเล็ก 
(51) 

โดยใชสูตร n =  
     22

2

11

1

dNppZ

PNPZ
n




  

 
N = จํานวนประชากร 
n = จํานวนกลุมตัวอยาง 
d = ระดับความคลาดเคล่ือนของการสุมตัวอยางท่ียอมรับไดการวิจัยนี้กําหนดไว

ไมเกิน 0.05 
Z = คาสถิติมาตรฐานภายใตโคงปกติท่ีระดับความเช่ือม่ัน 95% มีคาเทากับ 1.96 
P = สัดสวนของลักษณะท่ีสนใจในประชากร ในท่ีนี้มีคาเทากับ 0.5 

 
 แทนคาจากสูตร 

n =               3.841x235x0.5x0.5        = 146 คน 
        (0.05)² x (235-1) + 3.841 x 0.5 x 0.5 
 
 เม่ือคิดเพิ่ม 20% เผ่ือการตอบกลับเพื่อปองกันความผิดพลาดในการสงแบบสอบถาม
กลับมาไมครบ Gregory et al. (2007: 119) (52) ดังนั้นกลุมตัวอยางในงานวิจัยนี้คือ 175 คน 
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 แบบแผนการสุมตัวอยาง 
 ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบกลุม (Cluster sampling) แบงกลุมออกเปน 4 กลุมหลัก อางอิง
ตามโครงสรางของกรมควบคุมโรค และทําการสุมแบบกลุม (Cluster sampling) โดยสุมหนวยงาน
ยอยภายใน 4 กลุมโครงสรางตามแผนภูมิท่ี 3.1 มาประมาณ 70% ของแตละกลุม ใชวิธีการจับฉลาก 
เม่ือทําการสุมออกมาแลวจะไดหนวยงานในแตละกลุมตามโครงสราง ดังท่ีแสดงในตารางท่ี 3.1 

 
ตารางท่ี 3.1 หนวยงานท่ีเก็บขอมูล จํานวนผูบริหารระดับตน และการจํานวนท่ีเก็บไดจริง 
 

หนวยงาน จํานวนกลุมตวัอยาง จํานวนท่ีเก็บไดจริง 
กลุมตรวจสอบภายใน 3 0 
กลุมพัฒนาระบบบริหาร 3 0 
กองคลัง 5 5 
กองการเจาหนาท่ี 8 7 
สถาบันบําราศนราดูร 6 6 
สถาบันราชประชาสมาสัย 7 5 
ศูนยสารสนเทศ 3 0 
สํานักงานเลขานุการกรม 5 5 
สํานักงานเผยแพรและประชาสัมพันธ 5 0 
สํานักโรคติดตอท่ัวไป 12 0 
สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง 8 5 
สํานักวัณโรค 7 7 
สํานักระบาดวิทยา 6 0 
สํานักงานคณะกรรมการวัคซีนแหงชาติ 5 5 
สํานักงานคณะกรรมการควบคุมเคร่ืองดื่มแอลกอฮอล 7 7 
สํานักโรคไมติดตอ 5 5 
สํานักโรคเอดส 5 4 
สํานักโรคติดตออุบัติใหม 3 3 
สคร. 1 (กรุงเทพ) 9 8 
สคร. 3 (ชลบุรี) 9 9 
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ตารางท่ี 3.1 หนวยงานท่ีเก็บขอมูล จํานวนผูบริหารระดับตน และการจํานวนท่ีเก็บไดจริง (ตอ) 
 

หนวยงาน จํานวนกลุมตวัอยาง จํานวนท่ีเก็บไดจริง 
สคร. 7 (อุบลราชธานี) 9 9 
สคร. 9 (พิษณุโลก) 9 9 
สคร. 10 (เชียงใหม) 9 7 
สคร. 11 (นครศรีธรรมราช) 9 6 
สคร. 12 (สงขลา) 9 9 
สคร. 5 (นครราชสีมา) 9 4 
รวม 175 125 
 
 

เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 เคร่ืองมือท่ีใชในการคร้ังนี้ ผูวิจัยไดใชแบบสอบถาม (Questionnaire) ในการเก็บรวบรวม
ขอมูล ซ่ึงแบบสอบถามแบงเปนท้ังหมด 6 สวน ดังนี้ 
 สวนท่ี 1 รูปแบบการแสดงออกตอความไมพึงพอใจในงาน 
 สวนท่ี 2 ความพึงพอใจตอคาตอบแทนท่ีไดรับ 
 สวนท่ี 3 ความอิสระในงาน 
 สวนท่ี 4 ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ี 

สวนท่ี 5 ความผูกพันตอองคกร 
 สวนท่ี 6 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 
 สวนท่ี 1 แบบสอบถามความคิดเห็นการตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงานจํานวน 20 
ขอ เปนคําถามปลายปด แบบ Likert scale ผูวิจัยแปลมาจากแบบสอบถามความคิดเห็นการตอบสนอง
ตอความไมพึงพอใจในงานของ Hagedoorn and colleagues (1999) (38) แบงเปน 4 ตอน ดังนี้ 
  ตอนท่ี 1 แบบสอบถามความคิดเห็นตอความคิดท่ีจะลาออก (Exit) มีจํานวน 
5 ขอ 
  ตอนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็นตอการแสดงความคิดเห็น (Voice) มี
จํานวน 5 ขอ  
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  ตอนท่ี 3 แบบสอบถามความคิดเห็นตอความจงรักภักดี (Loyalty) มีจํานวน 
5 ขอ 
  ตอนท่ี 4 แบบสอบถามความคิดเห็นตอการเพิกเฉย (Neglect) มีจํานวน 5 ขอ 
 ทุกขอเปนคําถามดานบวก ซ่ึงมี 7 ระดับ การใหคะแนนต้ังแต 1 = ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
ถึง 7 = เห็นดวยอยางยิ่ง ดังนี้ 

คะแนน ระดับความคิดเห็น 
1 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
2 ไมเห็นดวย 
3 ไมเห็นดวยเล็กนอย 
4 ไมแนใจ 
5 เห็นดวยเล็กนอย 
6 เห็นดวย 
7 เห็นดวยอยางยิ่ง 

 
 การแปลผลคะแนน 
 การแปลผลคะแนนความไมพึงพอใจในงานภาพรวม 
 แปลผลคะแนนรวมความไมพึงพอใจในงานภาพรวมออกเปน 3 ระดับ พิจารณาจาก
การหาพิสัยของชวงคะแนนโดยใชเกณฑการเทียบบัญญัติไตรยางค 
 
 พิสัยของชวงคะแนน = คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 
   จํานวนระดับท่ีตองการ 
  
 แบงเปนตอนละ 5 ขอ = 140 - 20 = 120 = 40 
     3             3 
 ดังนั้น ระดับการวัดคะแนนรวมความไมพึงพอใจในงาน จํานวน 20 ขอ พิจารณาตาม
ชวงคะแนนแบงไดดังนี้ 

ชวงคะแนน ความหมาย 
20 - 60 คะแนน มีความไมพึงพอใจในงานอยูในระดับตํ่า 
61 - 100 คะแนน มีความไมพึงพอใจในงานอยูในระดับปานกลาง 
101 - 140 คะแนน มีความไมพึงพอใจในงานอยูในระดับสูง 
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 การแปลคะแนนรายดาน 
 การแปลผลคะแนนรวมความไมพึงพอใจในงานรายดาน ดานละ 5 ขอ ท้ัง 4 ดานแปล
ผลคะแนนรวมเหมือนกันแบงออกเปน 3 ระดับ พิจารณาจากการหาพิสัยของชวงคะแนนรวมโดยใช
เกณฑการเทียบบัญญัติไตรยางศ 
 

 5 ขอ = 35 - 5 = 30 = 10 
                  3        3 
 

 ดังนั้น ระดับของการวัดคะแนนรวมรายดาน พิจารณาตามชวงคะแนนแบงไดดังนี ้
ชวงคะแนน ความหมาย 
5 - 15 คะแนน อยูในระดับตํ่า 
16 - 25 คะแนน อยูในระดับปานกลาง 
26 - 35 คะแนน อยูในระดับสูง 

 
 การแปลผลคะแนนเฉล่ียความไมพึงพอใจในงานรายดานท้ัง 4 ดาน แปลผลคะแนน
เฉล่ียเหมือนกันแบงออกเปน 7 ระดับ 
 

 ชวงคะแนน = คะแนนเฉล่ียสูงสุด – คะแนนเฉล่ียตํ่าสุด 
               จํานวนระดับท่ีตองการ 
  

                     = 7 - 1  = 6 = 0.86 
      7        7 
 

คะแนนเฉล่ีย การแปลผล 
1.00 - 1.86 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
1.87 - 2.73 ไมเห็นดวย 
2.74 - 3.60 ไมเห็นดวยเล็กนอย 
3.61 - 4.47 ไมแนใจ 
4.48 - 5.34 เห็นดวยเล็กนอย 
5.35 - 6.21 เห็นดวย 
6.22 - 7.00 เห็นดวยอยางยิ่ง 
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 สวนท่ี 2 แบบสอบความพึงพอใจตอคาตอบแทน (Compensation) ท่ีไดรับในปจจุบัน เปน
คําถามปลายปด จํานวน 2 ขอ แบบ Likert scale แปลมาจากแบบสอบความพึงพอใจตอคาตอบแทนของ 
J Richard Hackman, Greg R Oldham (1979: 278-306) (18) ทุกขอเปนคําถามดานบวกมี 7 ระดับ 
การใหคะแนนต้ังแต 1 = ไมพอใจอยางยิ่ง ถึง 7 = พอใจอยางยิ่ง ดังนี้ 

คะแนน ระดับความพึงพอใจ 
1 ไมพอใจอยางยิ่ง 
2 ไมพอใจ 
3 ไมพอใจเล็กนอย 
4 รูสึกเฉย ๆ 
5 พอใจเล็กนอย 
6 พอใจ 
7 พอใจอยางยิ่ง 

 
 การแปลผลคะแนน 
 แปลผลคะแนนความพึงพอใจในคาตอบแทนท่ีไดรับ ออกเปน 3 ระดับ พิจารณาจาก
การหาพิสัยของชวงคะแนน โดยใชการเทียบบัญญัติไตรยางค 
 
 พิสัยของชวงคะแนน = คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 
   จํานวนระดับท่ีตองการ 
 
             = 14 - 2 = 12 = 4 
                    3         3 
 
 ดังนั้น ระดับการวัดคะแนนความพึงพอใจในคาตอบแทนท่ีไดรับจํานวน 2 ขอ พิจารณา
ตามชวงคะแนนแบงไดดังนี้ 

ชวงคะแนน ความหมาย 
2 - 6 คะแนน มีความพึงพอใจในคาตอบแทนท่ีไดรับอยูในระดับตํ่า 
7 - 10 คะแนน มีความพึงพอใจในคาตอบแทนท่ีไดรับอยูในระดับปานกลาง 
11 - 14 คะแนน มีความพึงพอใจในคาตอบแทนท่ีไดรับอยูในระดับสูง 
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 การแปลผลคะแนนเฉล่ียความพึงพอใจในคาตอบแทนท่ีไดรับ แบงออกเปน 7 ระดับ 
 
 ชวงคะแนน = คะแนนเฉล่ียสูงสุด – คะแนนเฉล่ียตํ่าสุด 
               จํานวนระดับท่ีตองการ 
  

                     = 7 - 1  = 6 = 0.86 
      7        7 
 

คะแนนเฉล่ีย การแปลผล 
1 - 1.86 ไมพอใจอยางยิ่ง 
1.87 - 2.73 ไมพอใจ 
2.74 - 3.60 ไมพอใจเล็กนอย 
3.61 - 4.47 รูสึกเฉย ๆ 
4.48 - 5.34 พอใจเล็กนอย 
5.35 - 6.21 พอใจ 
6.22 - 7.00 พอใจอยางยิ่ง 

 
 สวนท่ี 3 แบบสอบถามความคิดเห็นความอิสระในงาน (Job autonomy) เปนคําถาม
ปลายปด จํานวน 3 ขอ แบบ Likert scale แปลมาจากแบบสอบถามความคิดเห็นความอิสระในงาน
ของ J Richard Hackman, Greg R Oldham (1979: 278-306) (18) ขอ 1 และขอ 3 เปนคําถามดานบวก มี 
7 ระดับการใหคะแนนต้ังแต 1 = ไมเห็นดวยอยางยิ่ง ถึง 7 = เห็นดวยอยางยิ่ง ขอ 2 เปนดานลบ ซ่ึงมี
เกณฑการใหคะแนนตรงกันขาม ดังนี้ 

คะแนน ระดับความพึงพอใจ 
1 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
2 ไมเห็นดวย 
3 ไมเห็นดวยเล็กนอย 
4 ไมแนใจ 
5 เห็นดวยเล็กนอย 
6 เห็นดวย 
7 เห็นดวยอยางยิ่ง 
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 การแปลผลคะแนน 
 แปลผลคะแนนความอิสระในงานออกเปน 3 ระดับ พิจารณาจากการหาพิสัยของชวง
คะแนน โดยใชการเทียบบัญญัติไตรยางค 
 

 พิสัยของชวงคะแนน = คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 
   จํานวนระดับท่ีตองการ 
 

             = 21 - 3 = 18 = 6 
                    3         3 
 

 ดังนั้น ระดับการวัดคะแนนความอิสระในงาน จํานวน 3 ขอ พิจารณาตามชวงคะแนน
แบงไดดังนี้ 

ชวงคะแนน ความหมาย 
3 - 9 คะแนน มีความอิสระในงานอยูในระดับตํ่า 
10 - 15 คะแนน มีความอิสระในงานอยูในระดับปานกลาง 
16 - 21 คะแนน มีความอิสระในงานอยูในระดับสูง 

 

 การแปลผลคะแนนเฉล่ียความอิสระในงาน แบงออกเปน 7 ระดับ 
 ชวงคะแนน = คะแนนเฉล่ียสูงสุด – คะแนนเฉล่ียตํ่าสุด 
               จํานวนระดับท่ีตองการ 
  

                     = 7 - 1  = 6 = 0.86 
      7        7 
 

คะแนนเฉล่ีย การแปลผล 
1 - 1.86 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
1.87 - 2.73 ไมเห็นดวย 
2.74 - 3.60 ไมเห็นดวยเล็กนอย 
3.61 - 4.47 ไมแนใจ 
4.48 - 5.34 เห็นดวยเล็กนอย 
5.35 - 6.21 เห็นดวย 
6.22 - 7.00  เห็นดวยอยางยิ่ง 
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 สวนท่ี 4 แบบสอบถามความคิดเห็นตอความขัดแยงในบทบาทหนาท่ี (Role conflict) เปน
คําถามปลายปด แบบ Likert scale แปลมาจากแบบสอบถามความคิดเห็นตอความขัดแยงในบทบาท
หนาท่ีของ Rizzo et al. (1970) (16) จํานวน 8 ขอ ทุกขอเปนคําถามดานบวก มี 6 ระดับการใหคะแนน 
ต้ังแต 1 = ไมเห็นดวยอยางยิ่ง ถึง 6 = เห็นดวยอยางยิ่ง ดังนี้ 

คะแนน ระดับความพึงพอใจ 
1 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
2 ไมเห็นดวย 
3 ไมเห็นดวยเล็กนอย 
4 เห็นดวยเล็กนอย 
5 เห็นดวย 
6 เห็นดวยอยางยิ่ง 

 

 การแปลผลคะแนน 
 แปลผลคะแนนความขัดแยงในบทบาทหนาท่ี ออกเปน 3 ระดับ พิจารณาจากการหา
พิสัยของชวงคะแนนโดยใชการเทียบบัญญัติไตรยางค  
 

 พิสัยของชวงคะแนน = คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 
   จํานวนระดับท่ีตองการ 
 

             = 48 - 8 = 40 = 13.3 
                    3         3 
 

 ดังนั้น ระดับการวัดคะแนนความขัดแยงในบทบาทหนาท่ี จํานวน 8 ขอ พิจารณาตาม
ชวงคะแนนแบงไดดังนี้ 

ชวงคะแนน ความหมาย 
8.0 - 21.3 คะแนน มีความขัดแยงในบทบาทหนาท่ีอยูในระดับตํ่า 
21.4 - 34.6 คะแนน มีความขัดแยงในบทบาทหนาท่ีอยูในระดับปานกลาง 
34.7 - 48.0 คะแนน มีความอิสระในงานอยูในระดับสูง 
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 การแปลผลคะแนนเฉล่ียความขัดแยงในบทบาทหนาท่ี แบงออกเปน 7 ระดับ 
 ชวงคะแนน = คะแนนเฉล่ียสูงสุด – คะแนนเฉล่ียตํ่าสุด 
               จํานวนระดับท่ีตองการ 
  

                     = 6 - 1  = 5 = 0.83 
      6        6 
 

คะแนนเฉล่ีย การแปลผล 
1 - 1.83 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
1.84 - 2.67 ไมเห็นดวย 
2.68 - 3.51 ไมเห็นดวยเล็กนอย 
3.52 - 4.35 เห็นดวยเล็กนอย 
4.36 - 5.19 เห็นดวย 
5.20 - 6.00 เห็นดวยอยางยิ่ง 

 
 สวนท่ี 5 แบบสอบถามความคิดเห็นความผูกพันตอองคกร (Organizational Commitment) 
เปนคําถามปลายปด แบบ Likert scale แปลมาจากแบบสอบถามความคิดเห็นความผูกพันตอองคกร
ของ John P Meyer, Natalie J Allen (1997: 118-119) (2) แบงเปน 3 ตอน ดังนี้ 
  ตอนท่ี 1 แบบสอบถามความคิดเห็นความผูกพันตอองคกรดานจิตใจ 
(Affective Commitment) มีจํานวน 8 ขอ แบงเปน ขอ 1 ขอ 2 ขอ 3 และขอ 7เปนคําถามดานบวก ขอ 
4 ขอ 5 ขอ 6 และ ขอ 8 เปนคําถามดานลบ 
  ตอนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็นความผูกพันตอองคกรดานการอยู
สืบเนื่อง (Continuance commitment) มีจํานวน 9 ขอ แบงเปน ขอ2 3 5 6 7 8 และ 9 เปนคําถามดาน
บวก ขอ 1 และ ขอ 4 เปนคําถามดานลบ 
  ตอนท่ี 3 แบบสอบถามความคิดเห็นความผูกพันตอองคกรดานบรรทัด
ฐาน (Normative commitment) มีจํานวน 6 ขอ แบงเปน ขอ2 3 5 และ 6 เปนคําถามดานบวก ขอ 1 
เปนคําถามดานลบ มี 7 ระดับ มีเกณฑการใหคะแนนต้ังแต 1=ไมเห็นดวยอยางยิ่ง ถึง 7=เห็นดวย
อยางยิ่งในขอคําถามท่ีเปนดานบวก และใหคะแนนในทางตรงกันขามในขอคําถามท่ีเปนลบ ดังนี้ 

คะแนน ระดับความพึงพอใจ 
1 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
2  ไมเห็นดวย 
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3  ไมเห็นดวยเล็กนอย 
4  ไมแนใจ 
5  เห็นดวยเล็กนอย 
6  เห็นดวย 
7  เห็นดวยอยางยิ่ง 

 
 การแปลผลคะแนน 
 แปลผลคะแนนความผูกพันตอองคกร ออกเปน 3 ระดับ พิจารณาจากการหาพิสัยของ
ชวงคะแนนโดยใชการเทียบบัญญัติไตรยางศ 
  

 พิสัยของชวงคะแนน = คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 
   จํานวนระดับท่ีตองการ 
 

             = 161 - 23 = 138 = 46 
                      3            3 
 

 ดังนั้น ระดับการวัดคะแนนความผูกพันตอองคกรโดยภาพรวม จํานวน 23 ขอ พิจารณา
ตามชวงคะแนนแบงไดดังนี้ 

ชวงคะแนน ความหมาย 
23 - 68 คะแนน มีความผูกพันตอองคกรอยูในระดับตํ่า 
69 - 114 คะแนน มีความความผูกพันตอองคกรอยูในระดับปานกลาง 
115 - 161 คะแนน มีความผูกพันตอองคกรอยูในระดับสูง 

 
 แบงเปนคะแนนรายไดไดดังนี้ 

1. ดานความผูกพันตอองคกรดานจิตใจ 8 ขอ = 56 - 8 = 48 = 16 
                     3          3 

ชวงคะแนน ความหมาย 
8 - 23 คะแนน มีความผูกพันตอองคกรดานจิตใจอยูในระดับตํ่า 
24 - 39 คะแนน มีความความผูกพันตอองคกรดานจิตใจอยูในระดับปานกลาง 
40 - 56 คะแนน มีความผูกพันตอองคกรดานจิตใจอยูในระดับสูง 
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2. ดานความผูกพันตอองคกรดานการอยูสืบเนื่อง 9 ขอ = 63 - 9 = 54 = 18 
               3         3 
ชวงคะแนน ความหมาย 
9 - 26 คะแนน มีความผูกพันตอองคกรดานการอยูสืบเนื่องอยูในระดับตํ่า 
27 - 44 คะแนน  มีความความผูกพันตอองคกรดานการอยูสืบเนื่องอยูในระดับปานกลาง 
45 - 63 คะแนน  มีความผูกพันตอองคกรดานการอยูสืบเนื่องอยูในระดับสูง 

 
3. ดานความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐาน 6 ขอ = 42 - 6 = 36 = 12 

          3         3 
ชวงคะแนน ความหมาย 
6 - 17 คะแนน มีความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานอยูในระดับตํ่า 
18 - 29 คะแนน  มีความความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานอยูในระดับปานกลาง 
30 - 42 คะแนน  มีความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานอยูในระดับสูง 

 

 การแปลผลคะแนนเฉล่ียความผูกพันตอองคกร 3 ดาน แปลผลคะแนนเฉล่ียเหมือนกัน
แบงออกเปน 7 ระดับ 
 
 ชวงคะแนน = คะแนนเฉล่ียสูงสุด – คะแนนเฉล่ียตํ่าสุด 
               จํานวนระดับท่ีตองการ 
  

                     = 7 - 1  = 6 = 0.86 
      7        7 
 

คะแนนเฉล่ีย การแปลผล 
1- 1.86 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
1.87 - 2.73 ไมเห็นดวย 
2.74 - 3.60 ไมเห็นดวยเล็กนอย 
3.61 - 4.47 ไมแนใจ 
4.48 - 5.34 เห็นดวยเล็กนอย 
5.35 - 6.21 เห็นดวย 
6.22 - 7.00 เห็นดวยอยางยิ่ง 
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 สวนท่ี 6 แบบสอบถามลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 4 ขอ ซ่ึง
เปนแบบสอบถามชนิดปลายปด (Close-end response questionnaire) ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา  

 
 

การประเมินคุณภาพเครื่องมือ 
 
 การตรวจสอบความตรงของเครื่องมือ 
 การตรวจสอบความตรง (Valid) ของเคร่ืองมือ ผูวิจัยนําเคร่ืองมือท่ีสรางข้ึนไปใหอาจารย
ท่ีปรึกษาหลักและทรงคุณวุฒิตรวจสอบและแกไขใหเขากับเร่ืองท่ีตองการวัด ความครอบคลุมของ
เนื้อหา ความถูกตองของการใชภาษา และความถูกตองของเกณฑการใหคะแนน จากนั้นผูวิจัยนํามา
แกไขใหถูกตองตามท่ีอาจารยท่ีปรึกษาและผูเช่ียวชาญแนะนํา 
 
 การตรวจสอบความเที่ยงของเคร่ืองมือ 
 การหาความเท่ียง (Reliability) ของเคร่ืองมือ ผูวิจัยนําแบบสอบถามท่ีแกไขเสร็จเรียบรอย
แลวไปทดลองใช (Try-out) กับผูบริหารระดับตน ของกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข จํานวน 30 
คน จากนั้นนํามาหาความเท่ียงของเคร่ืองมือ โดยใชสูตรสัมประสิทธ์ิอัลฟาของครอนบาช (Cronbachs’ 
alpha coefficient) หากพบวาคาอัลฟาตํ่ากวาระดับ 0.50 ถือวาเช่ือถือไดนอย อยูระหวาง 0.50-0.65 เช่ือถือ
ไดปานกลาง หากมีคาต้ังแต 0.70 ข้ึนไปเช่ือถือไดคอนขางสูง (53) ซ่ึงผลการทดสอบคาความเท่ียง 
(Reliability) ของเคร่ืองมือพบวา 
  สวนท่ี 1 การตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงาน แบงเปน 4 ตอนไดแก 
   ตอนท่ี 1 ความคิดท่ีจะลาออก (Exit) คาแอลฟา = 0.93 คา 
Correlation ตํ่าสุด-สูงสุด = 0.70-0.89 
   ตอนท่ี 2 การแสดงความคิดเห็น (Voice) คาแอลฟา = 0.81 คา 
Correlation ตํ่าสุด-สูงสุด = 0.44-0.81 
   ตอนท่ี 3 ความจงรักภักดีตอองคกร (Loyalty) คาแอลฟา = 0.92 
คา Correlation ตํ่าสุด-สูงสุด = 0.70-0.85 
   ตอนท่ี 4 การเพิกเฉยตอองคกร (Neglect) คาแอลฟา = 0.78 คา 
Correlation ตํ่าสุด-สูงสุด = 0.35-0.70 
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  สวนท่ี 2 ความพึงพอใจตอคาตอบแทนท่ีไดรับ คาแอลฟา = 0.98  
  สวนท่ี 3 ความอิสระในงาน คาแอลฟา = 0.45 คาCorrelation ตํ่าสุด-สูงสุด 
= 0.26-0.30 
  หมายเหตุ: ความคิดเห็นเร่ืองความอิสระในงาน มีคาแอลฟาคอนขางตํ่า
เนื่องจากขอถามแปลมาจากตนฉบับท่ีเปนภาษาอังกฤษ เม่ือนํามาใชกับบริบทท่ีตางกันอาจมีความ
เขาใจทางดานภาษาและขอถามท่ีไมตรง หลังจากทดสอบเคร่ืองมือ ผูวิจัยจึงไดปรับขอถามบางขอ
เพื่อใหภาษากระชับและเขาใจงาย  
  สวนท่ี 4 ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ี คาแอลฟา = 0.79 คา Correlation 
ตํ่าสุด-สูงสุด =0.18-0.78 
  สวนท่ี 5 ความผูกพันตอองคกร แบงเปน 3 ตอนไดแก 
   ตอนท่ี 1 ความผูกพันตอองคกรดานจิตใจ (Affective Commitment) 
คาแอลฟา = 0.42 คาCorrelation ตํ่าสุด-สูงสุด = 0.09-0.28 
   หมายเหตุ: ความคิดเห็นเร่ืองความผูกพันตอองคกรดานจิตใจ 
(Affective Commitment) มีคาแอลฟาคอนขางตํ่าเนื่องจากขอถามแปลมาจากตนฉบับท่ีเปน
ภาษาอังกฤษ เม่ือนํามาใชกับบริบทท่ีตางกันอาจมีความเขาใจทางดานภาษาและขอถามท่ีไมตรง 
หลังจากทดสอบเคร่ืองมือ ผูวิจัยจึงไดปรับขอถามบางขอเพื่อใหภาษากระชับและเขาใจงาย  
   ตอนท่ี 2 ความผูกพันตอองคกรดานการอยูสืบเนื่อง (Continuance 
Commitment) คาแอลฟา = 0.75 คา Correlation ตํ่าสุด-สูงสุด = 0.17-0.67 
   ตอนท่ี 3 ความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐาน (Normative 
Commitment) คาแอลฟา = 0.76 คา Correlation ตํ่าสุด-สูงสุด = 0.08-0.75 

 
 
วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยไดทําการเก็บขอมูลในผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข เพื่อ
นํามาใชในการวิเคราะหขอมูล โดยมีข้ันตอนการดําเนินงานดังนี้  
  
 ระยะเตรียมการเก็บขอมูล 

1. จัดเตรียมแบบสอบถาม โดยตรวจสอบความถูกตอง และจํานวนของแบบสอบถาม
จํานวน 170 ชุด 
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2. ติดตอหาผูประสานงานภายในซ่ึงจะเปนตัวแทนในการแจกแบบสอบถาม และเก็บ
แบบสอบถาม พรอมอธิบายวัตถุประสงคของการเก็บขอมูล 

3. เตรียมทําหนังสือขอจริยธรรมในมนุษยจากกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
 
 ระยะดําเนินการเก็บขอมูล 

1. ดําเนินการเก็บขอมูลโดยผูวิจัยไดทําการเก็บขอมูลโดยติดตอกับผูประสานงาน ท่ี
เปนเจาหนาท่ีในหนวยงานท่ีเขาไปเก็บขอมูลท้ังหนวยงานสวนกลาง และสคร.เพื่อเปนตัวแทนผูวิจัย
ในการใหขอมูลกับอาสาสมัครและเก็บรวบรวมแบบสอบถาม 

2. ตรวจสอบความถูกตองและครบถวนของแบบสอบถาม  
 
 

การจัดทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
  
 การจัดทําขอมูล 

1. การตรวจสอบขอมูล ผูวิจัยไดทําการตรวจสอบความถูกตองและครบถวนของ
ขอมูล แยกแบบสอบถามในสวนท่ีไมสมบูรณออก 

2. การลงรหัส นําแบบสอบถามท่ีถูกตองและครบถวนมาลงรหัสตามท่ีกําหนดไว 
3. การประมวลผลขอมูลท่ีลงรหัสแลว นํามาบันทึกโดยใชโปรแกรมสถิติสําเร็จรูป

เพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร (Statistic Package for the Sciences หรือ SPSS) 
 
 

การวิเคราะหขอมูล 
1. การวิเคราะห โดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) ดังนี้ 

1.1 คารอยละ (Percentage) สําหรับการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม
สวนท่ี 6 ลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส และระดับการศึกษา 

1.2 คาเฉลี่ย (Mean: M) สําหรับการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 1 การแสดงออกตอความไมพึงพอใจในงาน ตอนท่ี 2 ความพึงพอใจตอคาตอบแทน ตอนท่ี 3 
ความอิสระในงาน ตอนท่ี 4 ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ี และตอนท่ี 5 ความผูกพันตอองคกร  

1.3 คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) สําหรับการ
วิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม ตอนท่ี 1 การแสดงออกตอความไมพึงพอใจในงาน ตอนท่ี 2 ความ
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พึงพอใจตอคาตอบแทน ตอนท่ี 3 ความอิสระในงาน ตอนท่ี 4 ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ี ตอนท่ี 
5 ความผูกพันตอองคกร  

2. วิเคราะหโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) เปนสถิติท่ีใชในการทดสอบ
สมมติฐาน ใชในการหาความสัมพันธของตัวแปร 2 ตัวท่ีเปนอิสระตอกัน โดยใชสถิติสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) เพื่อทดสอบสมมติฐาน
ท่ี 1 ถึงสมมติฐานท่ี 13 

 
 
ขอพิจารณาดานจริยธรรม  

1. ปฏิบัติตามหลักจริยธรรมตามคําประกาศเฮลซิงกิอยางเครงครัด 
2. การเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามท่ีผานความเห็นชอบจากคณะกรรมการ

พิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย คณะสาธารณสุขศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล ตองไดรับคํายินยอม
จากผูเขารวมโครงการวิจัยกอนทุกราย  

3. แยกใบยินยอมตนออกจากแบบสอบถามใสในซองท่ีเตรียมใหปดผนึก กอนสงกลับ
ใหผูวิจัย  

4. ผูเขารวมโครงการวิจัย สามารถบอกเลิกการเขารวมโครงการวิจัย ไดตลอด ไมวา
ดวยเหตุผลใด โดยไมมีผลกระทบในเชิงลบแตอยางใด  

5. การเคารพในความเปนสวนตัว และ การรักษาความลับของผูเขารวมวิจัย โดยแยก
ใบยินยอมตนจากแบบสอบถามกอนสงกลับ แบบสอบถามจะไมมีการระบุช่ือ นามสกุล ของผูให
ขอมูล และจะมีการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลในภาพรวม เทานั้น  

6. หลังเสร็จส้ินโครงการวิจัย ผูวิจัยจะทําลายขอมูลดวยวิธีการท่ีเหมาะสมโดยเคร่ือง
ทําลายเอกสาร 
 
 สรุปในบทท่ี 3 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือผูบริหารระดับตน ของกรมควบคุมโรค 
กระทรวงสาธารณสุข จาก 22 หนวยงาน 12 สํานัก 2 สถาบัน ในสังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวง
สาธารณสุข กลุมตัวอยางจํานวนท้ังหมด 175 คน วิธีการสุมตัวอยางท่ีทราบขนาดของประชากรและ
กลุมประชากรมีขนาดเล็ก โดยใชสูตร n = {Z2Np(1- p )}/{Z2 p(1-p)+(N-1)d2} (51) และแบบสอบถาม
ในการวิจัยคร้ังนี้แบงเปนท้ังหมด 6 สวน ดังนี้ สวนท่ี 1 รูปแบบการแสดงออกตอความไมพึงพอใจ
ของพนักงาน สวนท่ี 2 ความพึงพอใจตอคาตอบแทนท่ีไดรับ สวนท่ี 3 ความขอแยงในบทบาทหนาท่ี 
สวนท่ี 4 ความอิสระในงาน สวนท่ี 5 ความผูกพันตอองคกร และสวนท่ี 6 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบ
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แบบสอบถาม สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลผูวิจัยวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
statistic) ไดแก คารอยละ (Percentage) ใชสําหรับการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามตอนท่ี 6 ลักษณะ
สวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส และระดับการศึกษา คาเฉล่ีย (Mean: 
M) สําหรับการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม ตอนท่ี 1 การแสดงออกตอความไมพึงพอใจในงาน
ตอนท่ี 2 ความพึงพอใจตอคาตอบแทน ตอนท่ี 3 ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ี ตอนท่ี 3 ความ อิสระ
ในงาน ตอนท่ี 5 ความผูกพันตอองคกร หาคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) 
สําหรับการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม ตอนที่ 1 การแสดงออกตอความไมพึงพอใจในงาน ตอน
ท่ี 2 ความพึงพอใจตอคาตอบแทน ตอนท่ี 3 ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ี ตอนท่ี 3 ความอิสระใน
งาน ตอนท่ี 5 ความผูกพันตอองคกร สวนท่ีวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential 
Statistic) เปนสถิติท่ีใชในการทดสอบสมมติฐาน ประกอบดวย สถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของ
เพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) เพื่อใชในการหาความสัมพันธของตัวแปร 
2 ตัวท่ีเปนอิสระตอกัน ในการทดสอบสมมติฐานท่ี1 ถึง สมมติฐานท่ี 6 ผลการวิจัยผูวิจัยนําเสนอใน
บทท่ี 4 ตอไป 



บณัฑิตวทิยาลยั  มหาวทิยาลยัมหิดล                               วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร์) / 73 

 
บทที ่4 

ผลการวจิยั 
 
 

 การวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อการตอบสนองความไม่พึงพอใจในงานของผูบ้ริหารระดบัตน้ 
กรมควบคุมโรค ผูว้ิจยัเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง คือผูบ้ริหารระดบัตน้ของกรมควบคุมโรค 
กระทรวงสาธารณสุข จาํนวน 175 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล ระยะ 
เวลาในการเก็บขอ้มูลตั้งแต่วนัท่ี 1 พฤษภาคม - 30 มิถุนายน 2556 ไดรั้บแบบสอบกลบั 125 ฉบบั 
คิดเป็นร้อยละ 71.42 มีความสมบูรณ์สามารถไปวิเคราะห์ขอ้มูลไดจ้าํนวน 122 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 
69.71 ไดน้าํเสนอผลการวิจยัในประเดน็ดงัต่อไปน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ส่วนท่ี 2 การตอบสนองต่อความไม่พึงพอใจในงานของผูบ้ริหารระดบัตน้ 
 ส่วนท่ี 3 ความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ 
 ส่วนท่ี 4 ความอิสระในงาน 
 ส่วนท่ี 5 ความขดัแยง้ในบทบาทหนา้ท่ี 
 ส่วนท่ี 6 ความผกูพนัต่อองคก์ร 
 ส่วนท่ี 7 การทดสอบสมมติฐาน 
 ซ่ึงมีรายละเอียดในแต่ละประเดน็ดงัต่อไปน้ี 

 
 
ส่วนที ่1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 จากตารางท่ี 4.1 กลุ่มตวัอย่างเป็นผูบ้ริหารระดบัตน้ของกรมควบคุมโรค กระทรวง
สาธารณสุข พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจาํนวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 74.59 อายุ
ระหว่าง 46-50 ปี มากท่ีสุดรองลงมา คือ อายุ 51-55 ปี คิดเป็นร้อยละ 27.87 และ 22.95 ตามลาํดบั 
ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส/อยูด่ว้ยกนั จาํนวน 69 คน รองลงมา คือ มีสถานภาพโสด จาํนวน 40 คน 
คิดเป็นร้อยละ 56.56 และ 32.79 ตามลาํดับ มีระดับการศึกษาส่วนใหญ่ระดับสูงกว่าปริญญาตรี 
จาํนวน 73 คน รองลงมา คือ ระดับปริญญาตรี จาํนวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 59.84 และ 37.71 
ตามลาํดบั 
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ตารางที่ 4.1 จาํนวนและร้อยละขอ้มูลส่วนบุคคล ของผูบ้ริหารระดบัตน้ กรมควบคุมโรคกระทรวง 
 สาธารณสุข (n=122) 

 

ข้อมูลส่วนบุคคล จํานวน ร้อยละ 
1. เพศ   
 ชาย 31 25.41 
 หญิง 91 74.59 
2. อาย ุ   
 26-30 ปี 5 4.09 
 31-35 ปี 7 5.74 
 36-40 ปี 9 7.38 
 41-45 ปี 17 13.93 
 46-50 ปี 34 27.87 
 51-55 ปี 28 22.95 
 55 ปี ข้ึนไป 22 18.03 
3. สถานภาพสมรส   
 โสด 40 32.79 
 สมรส/อยูด่ว้ยกนั 69 56.56 
 หยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู ่ 13 10.66 
4. ระดบัการศึกษา   
 ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 3 2.46 
 ปริญญาตรี 46 37.71 
 สูงกวา่ปริญญาตรี 73 59.84 
 
 

ส่วนที ่2 การตอบสนองต่อความไม่พงึพอใจในงานของผู้บริหารระดบัต้น 
 การตอบสนองต่อความไม่พึงพอใจในงาน แบ่งเป็นรายดา้นตามตวัแปร 4 ตวัแปร ดงัน้ี 

2.1 ความคิดท่ีจะลาออก  
2.2 การแสดงความคิดเห็น 
2.3 ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 
2.4 การเพิกเฉยต่อองคก์ร 
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 จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ในภาพรวมผูบ้ริหารระดบัตน้ของกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
มีความไม่พึงพอใจในงานอยูใ่นระดบัปานกลาง (ค่าคะแนนเฉล่ีย = 77.29) 
 เม่ือวิเคราะห์รายดา้น พบว่า ผูบ้ริหารระดบัตน้ของกรมควบคุมโรคกระทรวงสาธารณสุข 
มีพฤติกรรมการตอบสนองต่อความไม่พึงพอใจในงานรายดา้น พบวา่มีค่าคะแนนเฉล่ียสูง 2 ดา้น คือ 
ตอบสนองต่อความไม่พึงพอใจในงานโดยการแสดงความคิดเห็น (Voice) สูงท่ีสุด รองลงมาคือ การ
แสดงออกดว้ยความจงรักภกัดีต่อองคก์ร (ค่าคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 28.54 และ 26.12 ตามลาํดบั) โดย
การตอบสนองต่อความไม่พึงพอใจในงานดว้ยการคิดท่ีจะลาออกและการเพิกเฉยต่อองค์กรมีค่า
คะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัตํ่าทั้งสองพฤติกรรม 
 แสดงว่า ผูบ้ริหารระดบัตน้ของกรมควบคุมโรค มีพฤติกรรมตอบสนองต่อความไม่พึงพอใจ
ในงานอยูใ่นระดบัปานกลาง เน่ืองจากส่วนใหญ่เม่ือรู้สึกไม่พึงพอใจในงานจะมีการแสดงออกในทาง
สร้างสรรค์ ดว้ยการแสดงความคิดเห็นเสนอต่อผูบ้ริหารเพื่อหาวิธีการแกไ้ขปัญหาและทางออก
ร่วมกนั บางคร้ังแสดงออกโดยการน่ิงเฉยรอคอยวา่เหตุการณ์จะผา่นพน้ไปในทางท่ีดีและเช่ือวา่องคก์ร
สามารถแกปั้ญหาได ้ทั้งน้ีมีส่วนนอ้ยท่ีคิดจะลาออกและเพิกเฉยต่อองคก์ร 
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 จากตารางท่ี 4.3 เม่ือผูว้ิจยัวิเคราะห์การตอบสนองต่อความไม่พึงพอใจในงานรายขอ้ พบว่า
ผูบ้ริหารระดบัตน้ กรมควบคุมโรค ส่วนใหญ่มีพฤติกรรมการตอบสนองต่อความไม่พึงพอใจในงาน
ดว้ยการแสดงความคิดเห็นในขณะท่ีมีการประชุมร่วมกนัของหน่วยงานโดยการนาํเสนอแนวคิดเพื่อ
ปรับปรุงงานให้ดีข้ึนมากท่ีสุด รองลงมาคือ การนําปัญหาท่ีเกิดข้ึนมาพูดคุยกับหัวหน้างานแลว้
แกปั้ญหาร่วมกนั พยายามหาแนวทางใหก้รมไดรั้บประโยชน์และยงัมองในทางท่ีดีวา่ส่ิงท่ีดีกวา่น้ีจะ
เกิดข้ึน (ค่าคะแนนเฉล่ีย = 5.95 5.88 และ 5.68 ตามลาํดบั) ทั้งน้ีผูบ้ริหารระดบัตน้ของกรมควบคุม
โรค มีพฤติกรรมการตอบสนองต่อความไม่พึงพอใจในงาน ดว้ยการแสดงพฤติกรรมน้อยท่ีสุดคือ 
มองหาประกาศรับสมคัรงานตามหนงัสือพิมพท่ี์สามารถสมคัรได ้มาทาํงานสายเพราะรู้สึกไม่อยาก
มาทาํงาน และพลาดการประชุมเพราะไม่สนใจท่ีจะเขา้ร่วมประชุม (ค่าคะแนนเฉล่ีย = 1.50 1.81 และ 
1.84 ตามลาํดบั) 
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ส่วนที ่3 ความพงึพอใจต่อค่าตอบแทนทีไ่ด้รับ 
 จากตารางท่ี 4.4 พบว่าผูบ้ริหารระดบัตน้ของกรมมีความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ
ในปัจจุบนัอยูใ่นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง (ค่าคะแนนเฉล่ีย = 9.04) 
 เม่ือวิเคราะห์รายขอ้ พบว่าผูบ้ริหารระดบัตน้ของกรมควบคุมโรค พึงพอใจในค่าตอบแทน
ท่ีไดรั้บเพราะคุม้ค่ากบังานท่ีทาํใหก้บักรมมากท่ีสุด เงินเดือนและสวสัดิการท่ีไดเ้ป็นเร่ืองรองลงมาท่ี
ทาํใหเ้กิดความพึงพอใจในงาน (ค่าคะแนนเฉล่ีย = 4.52 และ 4.51 ตามลาํดบั) หมายความวา่ผูบ้ริหาร
ระดบัตน้ของกรมควบคุมโรค มีความรู้สึกว่าค่าตอบแทนท่ีไดรั้บในปัจจุบนัมีความคุม้ค่ากบังานท่ี
ทาํและพอใจกบัระดบัเงินเดือนและสวสัดิการท่ีไดรั้บในปัจจุบนั 
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ส่วนที ่4 ความอสิระในงาน 
 จากตารางท่ี 4.5 พบว่าผูบ้ริหารระดบัตน้ของกรมควบคุมโรค มีความอิสระในงานอยู่
ในระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง (ค่าคะแนนเฉล่ีย = 15.25) 
 เม่ือวิเคราะห์รายขอ้ ผูบ้ริหารระดบัตน้ของกรมควบคุมโรค เห็นดว้ยว่าท่านมีอิสระใน
การตดัสินใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด (ค่าคะแนนเฉล่ีย = 5.34) รองลงมาคืองานท่ีทาํเปิดโอกาส
ใหมี้อิสระท่ีจะกาํหนดวิธีการทาํงานของตวัเอง และเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุดกบัขอ้ถามท่ีว่างานท่ีทาํไม่เอ้ือ
ให้คิดริเร่ิมหรือใชว้ิจารณญาณในการปฏิบติังานไดด้ว้ยตนเอง (ค่าคะแนนเฉล่ีย = 5.20 และ 3.29 
ตามลาํดบั) 
 หมายความวา่ผูบ้ริหารระดบัตน้ของกรมควบคุมโรครู้สึกว่าตนเองสามารถคิดวางแผน 
และตดัสินใจในหน้าท่ีได้รับมอบหมายด้วยตนเอง แต่งานท่ีทาํยงัไม่ค่อยเอ้ือให้คิดริเร่ิมหรือใช้
วิจารณญาณในการปฏิบติังานไดด้ว้ยตนเอง  
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ส่วนที ่5 ความขดัแย้งในบทบาทหน้าที ่
 จากตารางท่ี 4.6 พบว่าผูบ้ริหารระดบัตน้ของกรมควบคุมโรค รับรู้ว่าความคาดหวงัของ
บุคคลอ่ืนนั้นไม่ตรงกบับทบาทของตนเอง ทาํให้เกิดความรู้สึกคบัขอ้งใจ จึงมีความขดัแยง้ในบทบาท
หนา้ท่ีอยูใ่นระดบัปานกลาง (ค่าคะแนนเฉล่ีย = 26.86) 
 เม่ือวิเคราะห์รายขอ้พบว่าผูบ้ริหารระดบัตน้ของกรมควบคุมโรค เห็นดว้ยมากท่ีสุด ว่า
ตนเองทาํงานร่วมกบักลุ่มงานอ่ืนมากกว่า 1 กลุ่ม ท่ีทาํงานค่อนขา้งแตกต่างกนั (ค่าคะแนนเฉล่ีย = 
4.75) รองลงมาคือเม่ือตนเองไดรั้บมอบหมายงาน แต่ไม่ไดรั้บกาํลงับุคลากรท่ีจะทาํใหง้านบรรลุผล 
แลว้ยงัตอ้งปฏิบติังานในแนวทางท่ีจริงแลว้ควรทาํในแนวทางอ่ืน (ค่าคะแนนเฉล่ีย = 3.70 และ 3.42 
ตามลาํดบั) แต่ผูบ้ริหารระดบัตน้ของกรมควบคุมโรค มีขอ้คิดเห็นว่าตนเองทาํส่ิงท่ีคิดว่าสมควรทาํ 
เพื่อไดรั้บการยอมรับจากคนคนเดียว แต่อีกหลายคนไม่ยอมรับ ตอ้งเล่ียงกฎระเบียบและนโยบาย
เพื่อดาํเนินงานท่ีได้รับมอบหมายให้แลว้เสร็จ และได้รับมอบหมายงานโดยขาดทรัพยากรและ
อุปกรณ์ท่ีเพียงพอท่ีจะดาํเนินการใหง้านเสร็จ นอ้ยท่ีสุดตามลาํดบั (ค่าคะแนนเฉล่ีย = 2.45 2.89 และ
3.09 ตามลาํดบั) 
 หมายความว่าผูบ้ริหารระดบัตน้ของกรมควบคุมโรครับรู้ว่า ความคาดหวงัของบุคคล
อ่ืนนั้นไม่ตรงกบัทบบาทของตน ทาํให้ตนเองคบัขอ้งใจ โดยเฉพาะอย่างยิ่งเม่ือตอ้งทาํงานกบักลุ่ม
งานอ่ืนท่ีมากกว่า 1 กลุ่ม ท่ีงานแตกต่างกนั ขาดกาํลงัคนในการทาํงานให้บรรลุผล และตอ้งทาํงาน
ตามแนวทางท่ีกาํหนดไว ้
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ส่วนที ่6 ความผูกพนัต่อองค์กร 
 จากตารางท่ี 4.7 พบว่าผูบ้ริหารระดบัตน้ของกรมควบคุมโรคมีความผกูพนักบักรมอย่าง
เหนียวแน่น มีความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกบักรม ผลกัดนัใหบุ้คลากรทุ่มเทกาํลงักายและกาํลงัใจทาํงาน
เพื่อกรมอยา่งเตม็ท่ีอยูใ่นระดบัปานกลาง (ค่าคะแนนเฉล่ีย = 98.86) 
 เม่ือวิเคราะห์รายดา้น พบวา่ผูบ้ริหารระดบัตน้ของกรมควบคุมโรคกระทรวงสาธารณสุข 
มีความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ อยูใ่นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูงมาก (ค่าคะแนนเฉล่ีย = 39.92) 
รองลงมาคือความผูกพนัต่อองค์กรดา้นการอยู่สืบเน่ืองอยู่ในระดบัปานกลาง (ค่าคะแนนเฉล่ีย = 
31.27) และมีค่าคะแนนเฉล่ียความผกูพนันอ้ยท่ีสุดคือความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานอยูใ่น
ระดบัปานกลางเช่นเดียวกนั (ค่าคะแนนเฉล่ีย = 27.66) 
 หมายความว่าผูบ้ริหารระดบัตน้ของกรมควบคุมโรคผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ โดยมี
ความรู้สึกว่ากรมควบคุมโรคสามารถเติมเต็มในส่วนท่ีพวกเขาตอ้งการได ้ทั้งในดา้นประสบการณ์และ
การสนบัสนุนให้บรรลุเป้าหมายท่ีวางไวใ้นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูงมากท่ีสุด รองลงมาคือผกูพนัดา้น
การอยู่สืบเน่ือง ตอ้งการท่ีจะอยู่ในกรมควบคุมโรคต่อไป เน่ืองจากตระหนักถึงผลประโยชน์ว่าจะ
ได้รับประโยชน์มากกว่าเสียประโยชน์ สุดทา้ยท่ีผูบ้ริหารระดับตน้ของกรมควบคุมโรคผูกพนักับ
องคก์ร คือดา้นบรรทดัฐานท่ีทาํให้ผูบ้ริหารระดบัตน้รู้สึกจะอยูใ่นองคก์รต่อไปเน่ืองจากเช่ือใจว่ากรม
ควบคุมโรคมีความถูกตอ้งและมีจริยธรรม ซ่ึงความผกูพนัต่อองคก์รทั้ง 3 ดา้นน้ีอยูใ่นระดบัปานกลาง  
 จากตารางท่ี 4.8 เม่ือวิเคราะห์รายขอ้พบวา่ ขอ้ถามท่ีผูบ้ริหารระดบัตน้มีความผกูพนัมาก
ท่ีสุดคือดา้นจิตใจ และดา้นบรรทดัฐาน เก่ียวกบักรมมีความหมายท่ียิง่ใหญ่สาํหรับผูบ้ริหารระดบัตน้
และกรมมีคุณค่าเพียงพอท่ีทาํให้จงรักภกัดี (ค่าคะแนนเฉล่ีย = 5.13 เท่ากนั) รองลงมาคือดา้นจิตใจ
เช่นเดียวกนั เก่ียวกบัผูบ้ริหารระดบัตน้รู้สึกว่าปัญหาของกรมควบคุมโรคเหมือนปัญหาของตนเอง 
(ค่าคะแนนเฉล่ีย = 5.00)  
 แต่ขอ้ถามท่ีผูบ้ริหารระดบัตน้ไม่ค่อยผกูพนักบักรม ทาํให้มีค่าคะแนนเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด
และรองลงมาคือ ด้านจิตใจเช่นเดียวกัน เก่ียวกับไม่รู้สึกผูกพนัและไม่เคยรู้สึกเป็นเจา้ของกรม
ควบคุมโรค (ค่าคะแนนเฉล่ีย = 2.18 และ 2.33 ตามลาํดบั) รองลงมาคือ ดา้นการอยูสื่บเน่ือง ขอ้ถาม
ท่ีผูบ้ริหารระดบัตน้ผกูพนันอ้ยคือ แมมี้ผลกระทบเพียง 2-3 ท่ีเกิดข้ึนจากการลาออกก็จะลาออกจาก
กรมเพราะไม่เหลือทางเลือกอ่ืนแลว้ (ค่าคะแนนเฉล่ีย = 2.55)  
 โดยสรุปแสดงว่าผูบ้ริหารระดบัตน้ ของกรมควบคุมโรคมีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบั
ปานกลาง เม่ือเรียงลาํดบัความผกูพนัต่อองคก์รแลว้พบว่า ผูบ้ริหารระดบัตน้ผูกพนัต่อองคก์รดา้น
จิตใจในระดบัปานกลางค่อนขา้งสูงมากท่ีสุด เน่ืองจากกรมมีความหมายท่ียิง่ใหญ่และรู้สึกว่าปัญหา
ของกรมควบคุมโรคก็เหมือนกบัปัญหาของตนเอง แต่ยงัมีส่วนท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รนอ้ยท่ีสุด
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อยู่คือ ยงัมีผูบ้ริหารระดบัตน้ท่ีไม่รู้สึกผูกพนักบักรมและไม่เคยรู้สึกเป็นเจา้ของกรมควบคุมโรค 
ในขณะท่ีดา้นการอยูสื่บเน่ืองผูบ้ริหารระดบัตน้มีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รในระดบัปานกลาง โดย
มีความรู้สึกผกูพนัมากท่ีสุดคือ ยากมากท่ีจะออกจากกรมในขณะน้ีแมว้่าตอ้งการจะลาออกจากกรมก็
ตาม ถา้ไม่ได้เสียสละและทุ่มเทให้กับกรมไปมากขนาดน้ีอาจคิดไปทาํงานท่ีอ่ืน และไม่กลวัว่า
อาจจะมีอะไรเกิดข้ึนถา้ตอ้งออกจากงานโดยไม่มีงานอ่ืนรองรับ ในดา้นความผูกพนัต่อองคก์รดา้น
บรรทดัฐาน ผูบ้ริหารระดบัตน้ของกรมมีความผกูพนัในระดบัปานกลางนอ้ยท่ีสุด แต่ผูบ้ริหารระดบั
ตน้รู้สึกว่ากรมมีคุณค่าเพียงพอท่ีทาํให้จงรักภกัดี และขณะน้ีจะไม่ลาออกเพราะกรมมีบุญคุณต่อ
ตนเองแต่ยงัมีความรู้สึกวา่ไม่มีพนัธะท่ีจะตอ้งอยูเ่ป็นบุคลากรท่ีน่ี 
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ส่วนที ่7 การทดสอบสมมตฐิาน 
 การวิจยัคร้ังน้ีวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ความไม่พึงพอใจในงาน ความคิดท่ีจะลาออก (Exit) 
การแสดงความคิดเห็น (Voice) ความจงรักภกัดี (Loyalty) การเพิกเฉย (Neglect) กบัความคิดเห็นต่อ
ความอิสระในงาน ความคิดเห็นต่อความขดัแยง้ในบทบาทหน้าท่ี ความผูกพนัต่อองค์กรดา้นจิตใจ 
ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการอยูสื่บเน่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานโดยใชก้ารทดสอบ
ค่าสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั 
 
 สมมติฐานที่ 1 ค่าตอบแทนมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความจงรักภักดีต่อองค์กร ของ
ผู้บริหารระดับต้น กรมควบคุมโรค 
 จากตารางท่ี 4.9 พบว่าค่าตอบแทนมีความสัมพนัธ์ทางบวกความจงรักภกัดีกบัองคก์ร  
(r = 0.26, p<0.01) 
 หมายความวา่ ค่าตอบแทนท่ีสูงข้ึนจะทาํใหผู้บ้ริหารระดบัตน้ของกรมควบคุมโรคมีการ
ตอบสนองต่อความไม่พึงพอใจในงานดว้ยการมีความจงรักภกัดีต่อองคเ์พิ่มข้ึน ซ่ึงสนบัสนุนสมมติฐาน
ท่ี 1 
 
 สมมติฐานท่ี 2 ค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์ทางลบกับความคิดที่จะลาออกจากองค์กร 
ของผู้บริหารระดับต้น กรมควบคุมโรค 
 จากตารางท่ี 4.9 พบว่าค่าตอบแทนมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความคิดท่ีจะลาออกจาก
องคก์ร (r = -0.30, p<0.01)  
 หมายความวา่ ค่าตอบแทนท่ีสูงข้ึนจะทาํใหผู้บ้ริหารระดบัตน้ของกรมควบคุมโรคมีการ
ตอบสนองต่อความไม่พึงพอใจในงานดว้ยการมีความคิดท่ีจะลาออกนอ้ยลง ซ่ึงสนบัสนุนสมมติฐาน
ท่ี 2 
 
 สมมติฐานที่ 3 ค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์ทางลบกับความเพิกเฉยต่อองค์กรของ
ผู้บริหารระดับต้น กรมควบคุมโรค 
 จากตารางท่ี 4.9 พบว่าค่าตอบแทนไม่มีความสัมพนัธ์กบัความเพิกเฉยต่อองคก์รของ
ผูบ้ริหารระดบัตน้ กรมควบคุมโรค 
  หมายความว่า ค่าตอบแทนไม่มีผลทาํให้ผูบ้ริหารระดบัตน้ของกรมควบคุมโรคมีการ
ตอบสนองต่อความไม่พึงพอใจในงานดว้ยการมีความเพิกเฉยต่อองคก์ร ซ่ึงไม่สนบัสนุนสมมติฐาน
ท่ี 3 
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 สมมติฐานที ่4 ความอสิระในการทาํงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความจงรักภักดีต่อ
องค์กร ของผู้บริหารระดับต้น กรมควบคุมโรค 
 จากตารางท่ี 4.9 พบว่าความอิสระในการทาํงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความ
จงรักภกัดีต่อองคก์ร (r = 0.26, p<0.01) 
 หมายความว่า ความอิสระในการทาํงานท่ีสูงข้ึนทาํให้ผูบ้ริหารระดับต้นของกรม
ควบคุมโรคตอบสนองต่อความไม่พึงพอใจในงานดว้ยการมีความจงรักภกัดีต่อองคเ์พิ่มข้ึนดว้ย ซ่ึง
สนบัสนุนสมมติฐานท่ี 4 
 

 สมมติฐานที่ 5 ความอสิระในการทาํงานมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความคิดทีจ่ะลาออก
จากองค์กร ของผู้บริหารระดับต้น กรมควบคุมโรค 
 จากตารางท่ี 4.9 พบว่าความอิสระในการทาํงานมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความคิดท่ีจะ
ลาออกจากองคก์ร (r = -0.51, p<0.01) 
 หมายความว่า ความอิสระในการทาํงานท่ีสูงข้ึนทาํให้ผูบ้ริหารระดับต้นของกรม
ควบคุมโรคตอบสนองต่อความไม่พึงพอใจในงานดว้ยการมีความคิดท่ีจะลาออกจากองคก์รนอ้ยลง 
ซ่ึงสนบัสนุนสมมติฐานท่ี 5 
 

 สมมติฐานท่ี 6 ความขัดแย้งในบทบาทหน้าที่มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความคิดที่จะ
ลาออกของผู้บริหารระดับต้น กรมควบคุมโรค  
 จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ความขดัแยง้ในบทบาทหนา้ท่ี มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความคิด
ท่ีจะลาออกจากองคก์ร (r = 0.40, p<0.01) 
 หมายความว่า ความขดัแยง้ในบทบาทหนา้ท่ีเพิ่มข้ึนทาํให้ผูบ้ริหารระดบัตน้ของกรม
ควบคุมโรคมีการตอบสนองต่อความไม่พึงพอใจในงานดว้ยการมีความคิดท่ีจะลาออกเพ่ิมมากข้ึน 
ซ่ึงสนบัสนุนสมมติฐานท่ี 6 
 

 สมมติฐานที ่7 ความขัดแย้งในบทบาทหน้าที่มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความเพกิเฉย
ต่อองค์กรของผู้บริหารระดับต้น กรมควบคุมโรค  
 จากตารางท่ี 4.9 พบว่าความขดัแยง้ในบทบาทหนา้ท่ีมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ
เพิกเฉยต่อองคก์ร (r = 0.43, p<0.01)   
 หมายความว่า ความขดัแยง้ในบทบาทหนา้ท่ีเพิ่มข้ึนทาํให้ผูบ้ริหารระดบัตน้ของกรม
ควบคุมโรคมีการตอบสนองต่อความไม่พึงพอใจในงานดว้ยการมีความเพิกเฉยต่อองคก์รมากข้ึน ซ่ึง
สนบัสนุนสมมติฐานท่ี 7 
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 สมมติฐานที่ 8 ความขัดแย้งในบทบาทหน้าที่ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการแสดง
ความคดิเห็น ของผู้บริหารระดับต้น กรมควบคุมโรค 
 จากตารางท่ี 4.9 พบว่าความขดัแยง้ในบทบาทหน้าท่ีไม่มีความสัมพนัธ์กบัการแสดง
ความคิดเห็น 
 หมายความว่า ความขดัแยง้ในบทบาทหนา้ท่ีไม่มีผลทาํให้ผูบ้ริหารระดบัตน้ของกรม
ควบคุมโรคมีการตอบสนองต่อความไม่พึงพอใจในงานดว้ยการแสดงความคิดเห็น ซ่ึงไม่สนบัสนุน
สมมติฐานท่ี 8 
 
 สมมติฐานที่  9 ความขัดแย้งในบทบาทหน้าที่ มีความสัมพันธ์ทางลบกับความ
จงรักภักดีต่อองค์กร ของผู้บริหารระดับต้น กรมควบคุมโรค 
 จากตารางท่ี 4.9 พบว่าความขดัแยง้ในบทบาทหน้าท่ีมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความ
จงรักภกัดีต่อองคก์ร (r = -0.27, p<0.01) 
 หมายความว่า ความขดัแยง้ในบทบาทหนา้ท่ีเพิ่มข้ึนทาํให้ผูบ้ริหารระดบัตน้ของกรม
ควบคุมโรคมีการตอบสนองต่อความไม่พึงพอใจในงานดว้ยการมีการแสดงความจงรักภกัดีต่อองคก์ร
ลดลง ซ่ึงสนบัสนุนสมมติฐานท่ี 9 
 
 สมมติฐานที่ 10 ความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความคิด
ทีจ่ะลาออกจากองค์กร ของผู้บริหารระดับต้น กรมควบคุมโรค 
 จากตารางท่ี 4.9 พบว่า ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจมีความสมัพนัธ์ทางลบกบัความคิด
ท่ีจะลาออกจากองคก์ร (r = -0.32, p<0.01) 
 หมายความว่า ถา้ผูบ้ริหารระดบัตน้ของกรมควบคุมโรคมีความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ
เพิ่มข้ึนทาํให้มีการตอบสนองต่อความไม่พึงพอใจในงานดว้ยการความคิดท่ีจะลาออกจากองคก์ร
ลดลง ซ่ึงไม่สนบัสนุนสมมติฐานท่ี 10 

  
 สมมติฐานที ่11 ความผูกพนัต่อองค์กรด้านจิตใจมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัการเพกิเฉย
ต่อองค์กร ของผู้บริหารระดับต้น กรมควบคุมโรค 
 จากตารางท่ี 4.9 พบว่าความผูกพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความ
เพิกเฉยต่อองคก์ร (r = -0.35, p<0.01)  
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 หมายความว่า ถา้ผูบ้ริหารระดบัตน้ของกรมควบคุมโรคมีความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ
เพิ่มข้ึนทาํใหมี้การตอบสนองต่อความไม่พึงพอใจในงานดว้ยการมีความเพิกเฉยต่อองคก์รลดลงดว้ย 
ซ่ึงสนบัสนุนสมมติฐานท่ี 11 
 
 สมมติฐานที่ 12 ความผูกพนัต่อองค์กรด้านการอยู่สืบเน่ืองมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ความเพกิเฉยต่อองค์กร ของผู้บริหารระดับต้น กรมควบคุมโรค 
 จากตารางท่ี 4.9 พบว่า ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการอยูสื่บเน่ืองมีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัความเพิกเฉยต่อองคก์ร (r = 0.19, p<0.05) 
 หมายความวา่ ถา้ผูบ้ริหารระดบัตน้ของกรมควบคุมโรคมีความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการ
อยูสื่บเน่ืองเพิ่มข้ึน การตอบสนองต่อความไม่พึงพอใจในงานดว้ยการแสดงความเพิกเฉยต่อองคก์ร
เพิ่มข้ึนดว้ย ซ่ึงสนบัสนุนสมมติฐานท่ี 12 
 
 สมมติฐานที ่13 ความผูกพนัต่อองค์กรด้านบรรทดัฐานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ
จงรักภักดีต่อองค์กร ของผู้บริหารระดับต้น กรมควบคุมโรค 
 ตารางท่ี 4.9 พบว่า ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ 
จงรักภกัดีต่อองคก์ร (r = 0.37, p<0.01) 
 หมายความว่า ถา้ผูบ้ริหารระดบัตน้ของกรมควบคุมโรคมีความผูกพนัต่อองคก์รดา้น
บรรทดัฐานเพิ่มข้ึน การตอบสนองต่อความไม่พึงพอใจในงานดว้ยการแสดงความจงรักภกัดีต่อองคก์ร
สูงข้ึนดว้ย ซ่ึงสนบัสนุนสมมติฐานท่ี 13 
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 สรุปบทท่ี 4 การวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อการตอบสนองต่อความไม่พึงพอใจในงาน
ของผูบ้ริหารระดบัตน้ กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข ทาํการวิจยัในผูบ้ริหารระดบัตน้ กรม
ควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข โดยใชแ้บบสอบถาม 170 ฉบบั ไดรั้บการตอบกลบัท่ีสมบูรณ์
สามารถนาํมาวิเคราะห์ขอ้มูลได ้122 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 71.76 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิงจาํนวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 74.6 อายรุะหวา่ง 46-50 ปี มากท่ีสุดรองลงมาคืออาย ุ51-55 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 27.9 และ 23.0 ตามลาํดับ ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส/อยู่ดว้ยกนั จาํนวน 69 คน 
รองลงมาคือมีสถานภาพโสด จาํนวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 56.6 และ 32.8 ตามลาํดับ มีระดับ
การศึกษาส่วนใหญ่ระดบัสูงกว่าปริญญาตรี จาํนวน 73 คน รองลงมาคือระดบัปริญญาตรี จาํนวน 46 
คน คิดเป็นร้อยละ 59.8 และ 37.7 ตามลาํดบั 
 ผลการวิจยัพบว่าพบว่าในภาพรวมผูบ้ริหารระดบัตน้ของกรมควบคุมโรค กระทรวง
สาธารณสุข มีความไม่พึงพอใจในงานอยู่ในระดบัปานกลาง (ค่าคะแนนเฉล่ีย = 77.29) รายดา้น 
พบว่า ผูบ้ริหารระดบัตน้ของกรมควบคุมโรคกระทรวงสาธารณสุข มีพฤติกรรมการตอบสนองต่อ
ความไม่พึงพอใจในงานรายดา้น พบว่ามีค่าคะแนนเฉล่ียสูง 2 ดา้นคือ ตอบสนองต่อความไม่พึง
พอใจในงานโดยการแสดงความคิดเห็น (Voice) สูงท่ีสุด รองลงมาคือ การแสดงออกด้วยความ
จงรักภกัดีต่อองคก์ร (ค่าคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 28.54 และ 26.12 ตามลาํดบั) โดยการตอบสนองต่อ
ความไม่พึงพอใจในงานดว้ยการคิดท่ีจะลาออกและการเพิกเฉยต่อองคก์รมีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ใน
ระดบัตํ่าทั้งสองพฤติกรรม ความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ พบว่าผูบ้ริหารระดบัตน้ของกรมมี
ความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีไดรั้บในปัจจุบนัอยูใ่นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง (ค่าคะแนนเฉล่ีย 
= 9.04) ความอิสระในงาน พบว่าผูบ้ริหารระดบัตน้ของกรมควบคุมโรค มีความอิสระในงานอยูใ่น
ระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง (ค่าคะแนนเฉล่ีย = 15.25) ความขดัแยง้ในบทบาทหนา้ท่ี พบว่าผูบ้ริหาร
ระดบัตน้ของกรมควบคุมโรค รับรู้ว่าความคาดหวงัของบุคคลอ่ืนนั้นไม่ตรงกบับทบาทของตนเอง 
ทาํให้เกิดความรู้สึกคบัขอ้งใจ จึงมีความขดัแยง้ในบทบาทหนา้ท่ีอยูใ่นระดบัปานกลาง (ค่าคะแนน
เฉล่ีย = 26.86) ความผกูพนัต่อองคก์ร พบว่าผูบ้ริหารระดบัตน้ของกรมควบคุมโรคมีความผกูพนักบั
กรมอย่างเหนียวแน่น มีความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกบักรม ผลกัดนัให้บุคลากรทุ่มเทกาํลงักายและ
กาํลงัใจทาํงานเพ่ือกรมอยา่งเตม็ท่ีอยูใ่นระดบัปานกลาง (ค่าคะแนนเฉล่ีย = 98.86) 
 เม่ือวิเคราะห์รายดา้น พบว่าผูบ้ริหารระดบัตน้ของกรมควบคุมโรคกระทรวงสาธารณสุข 
มีความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ อยูใ่นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูงมาก (ค่าคะแนนเฉล่ีย = 39.92) 
รองลงมาคือความผูกพนัต่อองค์กรดา้นการอยู่สืบเน่ืองอยู่ในระดบัปานกลาง (ค่าคะแนนเฉล่ีย = 
31.27) และมีค่าคะแนนเฉล่ียความผกูพนันอ้ยท่ีสุดคือความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานอยูใ่น
ระดบัปานกลางเช่นเดียวกนั (ค่าคะแนนเฉล่ีย = 27.66) สมมติฐานที่ 1 ค่าตอบแทนมีความสัมพนัธ์
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ทางลบกบัความคิดท่ีจะลาออกจากองคก์ร (r = -0.30, p<0.01) สมมติฐานที่ 2 ค่าตอบแทนมีความ 
สัมพนัธ์ทางบวกกบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ร (r = 0.26, p<0.01) สมมติฐานท่ี 3 ค่าตอบแทนไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัความเพิกเฉยต่อองค์กรของผูบ้ริหารระดบัตน้ กรมควบคุมโรค สมมติฐานท่ี 4 
ความอิสระในการทาํงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ร (r = 0.26, p<0.01) 
สมมติฐานที ่5 ความอิสระในการทาํงานมีความสมัพนัธ์ทางลบกบัความคิดท่ีจะลาออกจากองคก์ร (r 
= -0.51, p<0.01) สมมติฐานที่ 6 ความขดัแยง้ในบทบาทหนา้ท่ี มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความคิด
ท่ีจะลาออกจากองค์กร (r = 0.40, p<0.01) สมมติฐานที่ 7 ความขดัแยง้ในบทบาทหน้าท่ีมีความ 
สัมพันธ์ทางบวกกับความเพิกเฉยต่อองค์กร (r = 0.43, p<0.01) สมมติฐานที่ 8 ความขัดแยง้ใน
บทบาทหน้าท่ีไม่มีความสัมพนัธ์กบัการแสดงความคิดเห็นสมมติฐานท่ี 9 ความขดัแยง้ในบทบาท
หน้าท่ีมีความสัมพนัธ์ทางลบกับความจงรักภักดีต่อองค์กร (r = -0.27, p<0.01) สมมติฐานที่ 10 
ความผูกพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความคิดท่ีจะลาออกจากองค์กร (r = -
0.32, p<0.01) สมมติฐานที่ 11 ความผูกพนัต่อองค์กรด้านจิตใจมีความสัมพนัธ์ทางลบกับความ
เพิกเฉยต่อองคก์ร (r = -0.35, p<0.01) สมมติฐานท่ี 12 ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการอยู่สืบเน่ืองมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความเพิกเฉยต่อองคก์ร (r = 0.19, p<0.05) สมมติฐานที ่13 ความผกูพนัต่อ
องคก์รดา้นบรรทดัฐานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ร (r = 0.37, p<0.01) ซ่ึง
ผูว้ิจยันาํผลการวิจยัท่ีไดจ้ากบทท่ี 4 ไปใชใ้นการอภิปรายผลในบทท่ี 5 ต่อไป 
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บทท่ี 5 

การอภิปรายผล 
 
 

 การวิจัยเร่ืองปจจัยท่ีมีผลตอความไมพึงพอใจในงานของผูบริหารระดับตนกรมควบคุมโรค 
กระทรวงสาธารณสุข เปนการวิจัยอรรถาธิบาย (Explanatory Research) โดยใชวิธีการสํารวจเพื่อ
คนหาความสัมพันธระหวาง คาตอบแทน ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ี ความอิสระในงานและ
ความผูกพันตอองคกร กับการตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงาน ความคิดท่ีจะลาออก การแสดง
ความคิดเห็น ความจงรักภักดีตอองคกร การเพิกเฉยตอองคกร เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม 
ผูวิจัยไดดําเนินการวิจัยโดยใหสอดคลองกับวัตถุประสงค สมมติฐาน และตัวแปร สามารถอภิปราย
ผลการวิจัยไดดังนี้ 

 
 

อภิปรายผลตามสมมติฐาน 
 

 สมมติฐานท่ี 1 คาตอบแทนมีความสัมพันธทางบวกกับความจงรักภักดีตอองคกร ของ
ผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค 
 พบวาคาตอบแทนมีความสัมพันธทางบวกกับความจงรักภักดีตอองคกร (r = 0.26, 
p<0.01) 
 หมายความวา คาตอบแทนที่สูงข้ึนจะทําใหผูบริหารระดับตนของกรมควบคุมโรคมี
การตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงานดวยการมีความจงรักภักดีตอองคเพิ่มข้ึน ซ่ึงสนับสนุน
สมมติฐานท่ี 1 
 คาตอบแทนท่ีสูงข้ึนจะทําใหผูบริหารระดับตนของกรมควบคุมโรคมีการตอบสนอง
ตอความไมพึงพอใจในงานดวยการมีความจงรักภักดีตอองคเพิ่มข้ึน เนื่องจากเม่ือผูบริหารระดับตน
รูสึกพึงพอใจตอส่ิงท่ีองคกรจายใหกับตน เกิดจากการที่ทํางานใหกับองคกร ท้ังในรูปแบบท่ีเปนตัว
เงินทุกชนิด เชน เงินเดือน เงินตอบแทนพิเศษ เงินประจําตําแหนง และรูปแบบท่ีเปนผลประโยชน
ตอบแทน คือสวัสดิการตาง ๆ ท่ีครอบคลุมท้ังตังพนักงานและครอบครัว เชน คารักษาพยาบาล คา
เลาเรียนบุตร เปนตน พวกเขาก็จะรูสึกม่ันใจในกรมควบคุมโรคในขบวนการแกปญหาตาง ๆ และ
คิดวาทายท่ีสุดแลวทุกอยางจะตองออกดี ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ Brain P Niehof, Robert H 
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Moorman, Gerald Blakely, Jack Fuller, 2001 (42) ไดศึกษาการจูงใจของพนักงานในระดับหัวหนา
งานและปฏิกิริยาตอบสนองตอการรับรูคาตอบแทน พบวาการไดรับแรงจูงใจในเร่ืองคาตอบแทนท่ี
ดีมีทําใหพนักงานมีความจงรักภักดีตอองคกรเพ่ิมมากข้ึน 
 
 สมมติฐานท่ี 2 คาตอบแทนมีความสัมพันธทางลบกับความคิดท่ีจะลาออกจากองคกร 
ของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค 
 พบวาคาตอบแทนมีความสัมพันธทางลบกับความคิดท่ีจะลาออกจากองคกร (r = -0.30, 
p<0.01)  
 หมายความวา คาตอบแทนที่สูงข้ึนจะทําใหผูบริหารระดับตนของกรมควบคุมโรคมีการ
ตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงานดวยการมีความคิดท่ีจะลาออกนอยลง ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานท่ี 2 
 คาตอบแทนท่ีสูงข้ึนจะทําใหผูบริหารระดับตนของกรมควบคุมโรคมีการตอบสนอง
ตอความไมพึงพอใจในงานดวยการมีความคิดท่ีจะลาออกนอยลง เนื่องจากเม่ือผูบริหารระดับตน
รูสึกพึงพอใจตอส่ิงท่ีองคกรจายใหกับตน เกิดจากการที่ทํางานใหกับองคกร ท้ังในรูปแบบท่ีเปนตัว
เงินทุกชนิด เชน เงินเดือน เงินตอบแทนพิเศษ เงินประจําตําแหนง และรูปแบบท่ีเปนผลประโยชน
ตอบแทน คือสวัสดิการตาง ๆ ท่ีครอบคลุมท้ังตัวพนักงานและครอบครัว เชน คารักษาพยาบาล คา
เลาเรียนบุตร เปนตน ก็จะทําใหความสนใจตอการมองหางานอ่ืนท่ีคลายกับงานเดิมลดลง และลด
ความสนใจท่ีจะมองหาประกาศรับสมัครงานตามหนังสือพิมพท่ีสามารถสมัครได ความคิดที่จะ
เปล่ียนงานลดลง สอดคลองกับงานวิจัยของ Mobley (1977) (29) กลาววาเม่ือบุคคลรูสึกไมพึงพอใจ
ในงาน บุคคลนั้นก็เร่ิมมีความคิดท่ีจะลาออก แสวงหาทางเลือกใหมโดยการเปรียบเทียบผลประโยชน
ตาง ๆ ท่ีจะไดรับ เชน วันพักรอน โบนัส เบ้ียบํานาญ สวัสดิการ และความม่ันคงในงานเปนตน เม่ือ
เปรียบเทียบแลวพบวาทางเลือกใหมเปนท่ีนาพอใจมากกวา ก็จะนําไปสูการตัดสินใจที่จะลาออก 
แสดงใหเห็นวาคาตอบแทนเปนปจจัยท่ีสําคัญอยางหนึ่งท่ีบุคคลนํามาใชในการพิจารณาการลาออก 
โดยพบวานโยบายการจายคาตอบแทนเปนปจจัยอยางหน่ึงท่ีมีความสัมพันธกันกับพฤติกรรมการ
ลาออกของพนักงาน จากการศึกษาพบวาหากพนักงานมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายหรือ
หลักการจายคาตอบแทนรวมกับหนวยงาน จะทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในคาตอบแทน และ
ลดพฤติกรรมการลาออกได Soo-Young Lee, Andrew B Whitford (2007) (36) พนักงานในระดับ
หัวหนางานจะมีความคิดท่ีจะลาออกจากองคกรนอย เม่ือพวกเขาไดรับคาตอบแทนอยางพึงพอใจ Yi 
LI, Tingting WANG (1999) (39) ไดศึกษาผลกระทบของการจายคาตอบแทนท่ีมีตอการแสดงออก
ของพนักงาน พบวา การจายคาตอบแทนท่ีจูงใจพนักงานจะทําใหพนักงานมีความคิดท่ีจะลาออก
นอยลง 
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 สมมติฐานที่ 3 คาตอบแทนมีความสัมพันธทางลบกับความเพิกเฉยตอองคกรของ
ผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค 
   พบวาคาตอบแทนไมมีความสัมพันธกับความเพิกเฉยตอองคกรของผูบริหารระดับ
ตน กรมควบคุมโรค 
 หมายความวา คาตอบแทนไมมีผลทําใหผูบริหารระดับตนของกรมควบคุมโรคมีการ
ตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงานดวยการมีความเพิกเฉยตอองคกร ซ่ึงไมสนับสนุนสมมติฐาน
ท่ี 3 
 คาตอบแทนไมมีผลตอการตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงานดวยการเพิกเฉยตอ
องคกรของผูบริหารระดับตน อาจจะเน่ืองจากการท่ีผูบริหารระดับตนตอบสนองตอความไมพึง
พอใจในงานดวยการเพิกเฉยตอองคกรท่ีแสดงออกโดยมีพฤติกรรมเชน การขาดงาน การมาสาย การ
ไมเอาใจใสงาน การขาดประชุมเปนตน ซ่ึงสาเหตุอาจจะไมไดมาจากเร่ืองคาตอบแทนเพียงอยาง
เดียวอาจมีปจจัยอ่ืนรวมดวย ซ่ึงไมสอดคลองกับงานวิจัยของ Yi LI, Tingting WANG (1999) (39) 
การจายคาตอบแทนท่ีจูงใจพนักงานจะมีผลตอการเพิกเฉยตอองคกรนอยลงในระดับปานกลาง 

 
 สมมติฐานท่ี 4 ความอิสระในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความจงรักภักดีตอ
องคกร ของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค 
 พบวา ความอิสระในการทํางาน มีความสัมพันธทางบวกกับความจงรักภักดีตอองคกร
(r = 0.26, p<0.01) 
 หมายความวา ความอิสระในการทํางานท่ีสูงข้ึนทําใหผูบริหารระดับตนของกรม
ควบคุมโรคตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงานดวยการมีความจงรักภักดีตอองคเพิ่มข้ึนดวย ซ่ึง
สนับสนุนสมมติฐานท่ี 4 
 ความอิสระในการทํางานท่ีสูงข้ึนทําใหผูบริหารระดับตนของกรมควบคุมโรค
ตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงานดวยการมีความจงรักภักดีตอองคเพิ่มข้ึน เนื่องจากรับรูวา
ตนเองสามารถคิด วางแผน และการตัดสินใจในหนาท่ีตนเองไดรับมอบหมาย พวกเขาก็จะรูสึก
ม่ันใจในกรมควบคุมโรคในขบวนการแกปญหาตาง ๆ และรอคอยวาทายท่ีสุดแลวทุกอยางจะตอง
ออกดี สอดคลองกับงานวิจัยของ Alison Davis-Blake, Joseph P Broschak, Elizabeth George (2003) 
(47) ความจงรักภักดีตอองคกรจะเพ่ิมข้ึนเม่ือมีอิสระในงานเพ่ิมมากข้ึน พัชรินทร รอดพยันตร 
(2545) (48) ความมีอิสระในการทํางาน และความสามารถในการควบคุมงานเพิ่มข้ึนทําใหความ
จงรักภักดีตอองคเพิ่มข้ึน ซ่ึงมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง Fons Naus, Ad van Iterson and 
Robert Roe (2007) (38) ไดทําการศึกษาในพนักงานบริษัทจํานวน 159 คน ในประเทศเนเธอรแลนด 
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พบวาพนักงานท่ีมีความจงรักภักดีตอองคกร (Loyalty) มากข้ึนก็จะมีความรูสึกอิสระในงาน (Autonomy) 
เพิ่มตามไปดวย 

 
 สมมติฐานท่ี 5 ความอิสระในการทํางานมีความสัมพันธทางลบกับความคิดท่ีจะลาออก
จากองคกร ของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค 
 พบวา ความอิสระในการทํางานมีความสัมพันธทางลบกับความคิดท่ีจะลาออกจาก
องคกร (r = -0.51, p<0.01) 
 หมายความวา ความอิสระในการทํางานท่ีสูงข้ึนทําใหผูบริหารระดับตนของกรมควบคุมโรค
ตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงานดวยการมีความคิดท่ีจะลาออกจากองคกรนอยลง ซ่ึงสนับสนุน
สมมติฐานท่ี 5 
 ความอิสระในการทํางานท่ีสูงข้ึนทําใหผูบริหารระดับตนของกรมควบคุมโรคตอบสนอง
ตอความไมพึงพอใจในงานดวยการมีความคิดท่ีจะลาออกจากองคกรนอยลง เนื่องจากเม่ือผูบริหาร
ระดับตนรับรูวาตนเองสามารถคิด วางแผน และการตัดสินใจในหนาท่ีท่ีตนเองไดรับมอบหมาย ก็จะ
ทําใหความสนใจตอการมองหางานอ่ืนท่ีคลายกับงานเดิมลดลง และลดความสนใจท่ีจะมองหา
ประกาศรับสมัครงานตามหนังสือพิมพท่ีสามารถสมัครได สอดคลองกับงานวิจัยของ Fons Naus, 
Ad van Iterson and Robert Roe (2007) (38) ไดทําการศึกษาในพนักงานบริษัทจํานวน 159 คน ใน
ประเทศเนเธอรแลนด พบวาพนักงานท่ีมีความอิสระในการทํางานท่ีสูงข้ึนทําใหมีความคิดท่ีจะ
ลาออกจากองคกรนอยลง (r = -0.34, p<0.01) 
  
 สมมติฐานท่ี 6 ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ีมีความสัมพันธทางบวกกับความคิดท่ีจะ
ลาออกของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค  
 พบวา ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ีมีความสัมพันธทางบวกกับความคิดท่ีจะลาออก
จากองคกร (r = 0.40, p<0.01) 
 หมายความวา ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ีเพิ่มข้ึนทําใหผูบริหารระดับตนของกรม
ควบคุมโรคมีการตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงานดวยการมีความคิดท่ีจะลาออกเพ่ิมมากข้ึน 
ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานท่ี 6 
 ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ีเพิ่มข้ึน ทําใหผูบริหารระดับตนของกรมควบคุมโรคมี
การตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงานดวยการมีความคิดท่ีจะลาออกเพิ่มมากข้ึน เนื่องจาก
ผูบริหารระดับตนมีการรับรูตอความคาดหวังของบุคคลอ่ืนนั้นท่ีไมตรงกับบทบาทของตน ทําใหเกิด
ความรูสึกคับของใจ ก็มีความเปนไปไดท่ีจะเปล่ียนงานจนกระท่ังต้ังใจท่ีจะไปอยูท่ีอ่ืน สอดคลอง
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กับงานวิจัยของ Fons Naus, Ad van Iterson and Robert Roe (2007) (38) พนักงานท่ีมีความขัดแยง
ในบทบาทหนาท่ี (Role conflict) มาก ก็มีความคิดท่ีจะลาออก (Exit) (r = 0.39, p<0.01) มากตามไปดวย 
 
 สมมติฐานท่ี 7 ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ีมีความสัมพันธทางบวกกับความเพิกเฉย
ตอองคกรของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค  
 พบวา ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ีมีความสัมพันธทางบวกกับความเพิกเฉยตอองคกร 
(r = 0.43, p<0.01)  
 หมายความวา ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ีเพิ่มข้ึนทําใหผูบริหารระดับตนของกรม
ควบคุมโรคมีการตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงานดวยการมีความเพิกเฉยตอองคกรมากข้ึน ซ่ึง
สนับสนุนสมมติฐานท่ี 7 
 ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ีเพิ่มข้ึน ทําใหผูบริหารระดับตนของกรมควบคุมโรคมี
การตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงานดวยมีความเพิกเฉยตอองคกรมากข้ึน เนื่องจากผูบริหาร
ระดับตนมีการรับรูตอความคาดหวังของบุคคลอ่ืนนั้นท่ีไมตรงกับบทบาทของตน ทําใหเกิดความรูสึก
คับของใจ พวกเขก็จะสนใจงานนอยลง ใสความพยายามลงไปในงานนอยกวาท่ีควรจะเปน และลาปวย
โดยไมจําเปนเพราะเบ่ือหนายงาน สอดคลองกับงานวิจัยของ Fons Naus, Ad van Iterson and Robert 
Roe (2007) (38) พนักงานท่ีมีความขัดแยงในบทบาทหนาท่ี (Role conflict) มาก มีความเพิกเฉยตอ
องคกร (Neglect) (r = 0.32, p<0.01) มากตามไปดวย  
  
 สมมติฐานท่ี 8 ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ี มีความสัมพันธทางบวกกับการแสดง
ความคิดเห็น ของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค 
 พบวา ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ีไมมีความสัมพันธกับการแสดงความคิดเห็น 
 หมายความวา ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ีไมมีผลทําใหผูบริหารระดับตนของกรม
ควบคุมโรคมีการตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงานดวยการแสดงความคิดเห็น ซ่ึงไมสนับสนุน
สมมติฐานท่ี 8 
 ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ีไมทําใหมีการตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงาน
ดวยการแสดงความคิดเห็น เนื่องจากผูบริหารระดับตนมีการรับรูตอความคาดหวังของบุคคลอื่นนั้น
ท่ีไมตรงกับบทบาทของตน ทําใหเกิดความรูสึกคับของใจ พวกเขาอาจจะคิดวาการแสดงความ
คิดเห็นของพวกเขาไมไดเปนประโยชนตอกรมอีกตอไป จึงแสดงออกดานอ่ืนเชนการแสดงความ
เพิกเฉยตอองคกร การจงรักภักดีตอองคกรลดลงและสุดทายก็อาจจะมีความคิดท่ีจะลาออกได ซ่ึง
สอดคลองกับการศึกษาของ Fons Naus, Ad van Iterson and Robert Roe (2007) (38)  
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 สมมติฐานท่ี 9 ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ีมีความสัมพันธทางลบกับความจงรักภักดี
ตอองคกร ของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค 
 พบวา ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ีมีความสัมพันธทางลบกับความจงรักภักดีตอ
องคกร (r = -0.27, p<0.01) 
 หมายความวา ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ีเพิ่มข้ึนทําใหผูบริหารระดับตนของกรม
ควบคุมโรคมีการตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงานดวยการมีการแสดงความจงรักภักดีตอ
องคกรลดลง ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานท่ี 9 
 ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ีเพิ่มข้ึน ทําใหการแสดงความจงรักภักดีตอองคกรลดลง 
เนื่องจากผูบริหารระดับตนมีการรับรูตอความคาดหวังของบุคคลอื่นนั้นท่ีไมตรงกับบทบาทของตน 
ทําใหเกิดความรูสึกคับของใจ พวกเขาจะไมไวใจในกระบวนการการตัดสินใจของกรมและการแกปญหา
ตาง ๆ ของกรม สอดคลองกับงานวิจัยของ Fons Naus, Ad van Iterson and Robert Roe (2007) (38) 
พนักงานท่ีมีความขัดแยงในบทบาทหนาท่ี (Role conflict) มากพนักงานมีความจงรักภักดีตอองคกร 
(Loyalty) (r = -0.25, p<0.01) นอยลงไปดวย 
  
 สมมติฐานท่ี 10 ความผูกพันตอองคกรดานจิตใจมีความสัมพันธทางบวกกับความคิด
ท่ีจะลาออกจากองคกร ของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค 
 พบวา ความผูกพันตอองคกรดานจิตใจมีความสัมพันธทางลบกับความคิดท่ีจะลาออก
จากองคกร (r = -0.32, p<0.01) 
 หมายความวา ถาผูบริหารระดับตนของกรมควบคุมโรคมีความผูกพันตอองคกรดาน
จิตใจเพิ่มขึ้นทําใหมีการตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงานดวยการความคิดท่ีจะลาออกจาก
องคกรลดลง ซ่ึงไมสนับสนุนสมมติฐานท่ี 10 

ผูบริหารระดับตนของกรมควบคุมโรคมีความผูกพันตอองคกรดานจิตใจเพิ่มข้ึน ทําใหมีการ
ตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงานดวยการความคิดท่ีจะลาออกจากองคกรลดลง เนื่องจากรูสึก
วาองคกรสามารถเติมเต็มในสวนของความตองการของเขาได ท้ังในดานของประสบการณ และการ
สนับสนุนใหผูบริหารระดับตนบรรลุเปาหมายท่ีวางไว ทําใหพวกเขาไมสนใจท่ีจะมองหางานใหม
ตามหนาหนังสือพิมพหรือประกาศรับสมัครงาน หรือคิดท่ีจะเปล่ียนท่ีทํางานไปอยูหนวยงานอ่ืน 
สอดคลองกับ Wright, P M, Gardner, T & Moynihan, L (2008) (59) ความผูกพันตอองคกรดานจิตใจ
เพิ่มข้ึนทําใหมีการตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงานดวยการความคิดท่ีจะลาออกจากองคกร
ลดลง 
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 สมมติฐานท่ี 11 ความผูกพันตอองคกรดานจิตใจมีความสัมพันธทางลบกับการเพิกเฉย
ตอองคกร ของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค 
 พบวา ความผูกพันตอองคกรดานจิตใจมีความสัมพันธทางลบกับความเพิกเฉยตอ
องคกร (r = -0.35, p<0.01)  
 หมายความวา ถาผูบริหารระดับตนของกรมควบคุมโรคมีความผูกพันตอองคกรดาน
จิตใจเพ่ิมข้ึนทําใหมีการตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงานดวยการมีความเพิกเฉยตอองคกร
ลดลงดวย ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานท่ี 11 
 ผูบริหารระดับตนของกรมควบคุมโรคมีความผูกพันตอองคกรดานจิตใจเพิ่มข้ึนทําให
มีการตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงานดวยการเพิกเฉยตอองคกรลดลง เนื่องจากผูบริหารระดับ
ตนรูสึกวาองคกรสามารถเติมเต็มในสวนของความตองการของเขาได ท้ังในดานของประสบการณ 
และการสนับสนุนใหผูบริหารระดับตนบรรลุเปาหมายท่ีวางไว ทําใหพวกเขามาทํางานสายนอยลง 
ขาดประชุมนอยลง และใสความพยายามลงไปในงานมากข้ึน สอดคลองกับงานวิจัยของ Meyer et al 
(1997) (2) ความผูกพันตอองคกรดานจิตใจมีความสัมพันธทางลบตอการเพิกเฉยตอองคกร สอดคลอง
กับ Hackett, Bycio & Hausdorf (1994) (56) ทําการศึกษาในกลุมพนักงานขับรถโดยสาร พบวา 
ความผูกพันตอองคกรดานจิตใจมีความสัมพันธทางลบตอการขาดงาน 
 

 สมมติฐานท่ี 12 ความผูกพันตอองคกรดานการอยูสืบเนื่องมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความเพิกเฉยตอองคกร ของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค 
 พบวา ความผูกพันตอองคกรดานการอยูสืบเนื่อง มีความสัมพันธทางบวกกับความ
เพิกเฉยตอองคกร (r = 0.19, p<0.05) 
 หมายความวา ถาผูบริหารระดับตนของกรมควบคุมโรคมีความผูกพันตอองคกรดาน
การอยูสืบเนื่องเพิ่มข้ึน การตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงานดวยการแสดงความเพิกเฉยตอ
องคกรเพ่ิมข้ึนดวย ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานท่ี 12 
 ผูบริหารระดับตนของกรมควบคุมโรคมีความผูกพันตอองคกรดานการอยูสืบเนื่อง
เพิ่มข้ึน ทําใหการตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงาน ดวยการแสดงความเพิกเฉยตอองคกร
เพิ่มข้ึน เนื่องจากผูบริหารระดับตนของกรมควบคุมโรคมีความตระหนักถึงผลประโยชนของการท่ี
ยังอยูในองคกรตอไป วาพวกเขาจะไดประโยชนมากกวาเสียประโยชน เม่ือคิดวาท่ีอยูในกรมตนเอง
ไดรับประโยชนมากกวาก็จะขาดงานนอยลง มาสายนอยลง ใสใจในงานท่ีทําอยูมากข้ึน สอดคลอง
กับงานวิจัยของ Hirschman (1970) (31) พบวา ความผูกพันตอองคกรดานการอยูสืบเนื่องมีความ 
สัมพันธทางบวกตอความเพิกเฉยตอองคกร Meyer et al (1997) (2) พบวา ความผูกพันตอองคกรดาน
การอยูสืบเนื่องมีความสัมพันธทางบวกตอความเพิกเฉยตอองคกร 
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 สมมติฐานท่ี 13 ความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความจงรักภักดีตอองคกร ของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค 
 พบวา ความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐาน มีความสัมพันธทางบวกกบัความจงรักภกัดี
ตอองคกร (r = 0.37, p<0.01) 
 หมายความวา ถาผูบริหารระดับตนของกรมควบคุมโรคมีความผูกพันตอองคกรดาน
บรรทัดฐานเพิ่มข้ึน การตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงานดวยการแสดงความจงรักภักดีตอองคกร
สูงข้ึนดวย ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานท่ี 13 
 ผูบริหารระดับตนของกรมควบคุมโรคมีความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานเพิ่มข้ึน
การตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงานดวยการแสดงความจงรักภักดีตอองคกรสูงข้ึนดวย เนื่องจาก
เช่ือใจวาองคกรมีความถูกตองและมีจริยธรรม ก็จะแสดงออกโดยการรอคอยวาทุกอยางจะดี เช่ือใน
กระบวนการการตัดสินใจ การแกปญหาของกรมวาสุดทายตองออกมาดี สอดคลองกับงานวิจัยของ 
Yannis Markovits (2011) (57) ไดทําการศึกษาเร่ือง ความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานและ
ความจงรักภักดีตอองคกรท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน ในกลุมพนักงานจํานวน 646 คน จาก 12 
บริษัท ในเมืองเทสซาโลนกีี ประเทศกรีซ พบวา ความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานมีความสัมพันธ
ทางบวกตอความจงรักภักดีตอองคกร (r = 0.58, p<0.01) Aqal Amin Khattak, Sonia Sethi (2012)  
(58) ไดทําการศึกษาเร่ือง ความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐาน มีผลบวกทางจิตวิทยาตอผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ศึกษาในกลุมของพนักงานจากองคกรท้ังรัฐและเอกชนจํานวน 100 คน ใน
เมืองโคฮาห ประเทศปากีสถาน พบวา ความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานมีความสัมพันธ
ทางบวกตอความจงรักภักดีตอองคกร (r = 0.99, p<0.01)  
 
 สรุปบทท่ี 5 ผูวิจัยไดอภิปรายผลการวิจัยตามสมมติฐานการวิจัย โดยผลการวิจัยสนับสนุน
สมมติฐานท่ี 1 2 4 5 6 7 9 11 12 และ 13 สมมติฐานท่ี 1 คาตอบแทนท่ีสูงข้ึนจะทําใหผูบริหารระดับ
ตนของกรมควบคุมโรคมีการตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงานดวยการมีความจงรักภักดีตอ
องคเพิ่มข้ึน เนื่องจากเม่ือผูบริหารระดับตนรูสึกพึงพอใจตอส่ิงท่ีองคกรจายใหกับตน เกิดจากการที่
ทํางานใหกับองคกร ท้ังในรูปแบบท่ีเปนตัวเงินทุกชนิด เชน เงินเดือน เงินตอบแทนพิเศษ เงินประจํา
ตําแหนง และรูปแบบท่ีเปนผลประโยชนตอบแทน คือสวัสดิการตาง ๆ ท่ีครอบคลุมท้ังตังพนักงาน
และครอบครัว เชน คารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร เปนตน พวกเขาก็จะรูสึกม่ันใจในกรมควบคุมโรค
ในขบวนการแกปญหาตาง ๆ และคิดวาทายท่ีสุดแลวทุกอยางจะตองออกดีสมมติฐานท่ี 2 คาตอบแทน
ท่ีสูงข้ึนจะทําใหผูบริหารระดับตนของกรมควบคุมโรคมีการตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงาน
ดวยการมีความคิดท่ีจะลาออกนอยลง เนื่องจากเม่ือผูบริหารระดับตนรูสึกพึงพอใจตอส่ิงท่ีองคกร
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จายใหกับตน เกิดจากการท่ีทํางานใหกับองคกร ท้ังในรูปแบบท่ีเปนตัวเงินทุกชนิด เชน เงินเดือน 
เงินตอบแทนพิเศษ เงินประจําตําแหนง และรูปแบบท่ีเปนผลประโยชนตอบแทน คือ สวัสดิการตาง ๆ 
ท่ีครอบคลุมท้ังตัวพนักงานและครอบครัว เชน คารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร เปนตน ก็จะทําให
ความสนใจตอการมองหางานอ่ืนท่ีคลายกับงานเดิมลดลง และลดความสนใจท่ีจะมองหาประกาศรับ
สมัครงานตามหนังสือพิมพท่ีสามารถสมัครได ความคิดท่ีจะเปล่ียนงานลดลง สมมติฐานท่ี 4 ความ
อิสระในการทํางานท่ีสูงข้ึนทําใหผูบริหารระดับตนของกรมควบคุมโรคตอบสนองตอความไมพึงพอใจ
ในงานดวยการมีความจงรักภักดีตอองคเพิ่มข้ึน เนื่องจากรับรูวาตนเองสามารถคิด วางแผน และการ
ตัดสินใจในหนาท่ีตนเองไดรับมอบหมาย พวกเขาก็จะรูสึกม่ันใจในกรมควบคุมโรคในขบวนการ
แกปญหาตาง ๆ และรอคอยวาทายท่ีสุดแลวทุกอยางจะตองออกดี สมมติฐานท่ี 5 ความอิสระในการ
ทํางานท่ีสูงข้ึนทําใหผูบริหารระดับตนของกรมควบคุมโรคตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงาน
ดวยการมีความคิดท่ีจะลาออกจากองคกรนอยลง เนื่องจากเม่ือผูบริหารระดับตนรับรูวาตนเอง
สามารถคิด วางแผน และการตัดสินใจในหนาท่ีท่ีตนเองไดรับมอบหมาย ก็จะทําใหความสนใจตอ
การมองหางานอ่ืนท่ีคลายกับงานเดิมลดลง และลดความสนใจท่ีจะมองหาประกาศรับสมัครงานตาม
หนังสือพิมพท่ีสามารถสมัครได  
 สําหรับสมมติฐานท่ี 6 ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ีเพิ่มข้ึนทําใหผูบริหารระดับตน
ของกรมควบคุมโรคมีการตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงานดวยการมีความคิดท่ีจะลาออกเพิ่ม
มากข้ึน เนื่องจากผูบริหารระดับตนมีการรับรูตอความคาดหวังของบุคคลอ่ืนนั้นท่ีไมตรงกับบทบาท
ของตน ทําใหเกิดความรูสึกคับของใจ ก็มีความเปนไปไดท่ีจะเปล่ียนงานจนกระท่ังต้ังใจท่ีจะไปอยู
ท่ีอ่ืน สมมติฐานท่ี 7 ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ีเพิ่มข้ึนทําใหผูบริหารระดับตนของกรมควบคุม
โรคมีการตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงานดวยมีความเพิกเฉยตอองคกรมากข้ึน เนื่องจาก
ผูบริหารระดับตนมีการรับรูตอความคาดหวังของบุคคลอ่ืนนั้นท่ีไมตรงกับบทบาทของตน ทําใหเกิด
ความรูสึกคับของใจ พวกเขก็จะสนใจงานนอยลง ใสความพยายามลงไปในงานนอยกวาท่ีควรจะเปน 
และลาปวยโดยไมจําเปนเพราะเบ่ือหนายงาน สมมติฐานท่ี 9 ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ีเพิ่มข้ึน
ทําใหการแสดงความจงรักภักดีตอองคกรลดลง เนื่องจากผูบริหารระดับตนมีการรับรูตอความ
คาดหวังของบุคคลอื่นนั้นท่ีไมตรงกับบทบาทของตน ทําใหเกิดความรูสึกคับของใจ พวกเขาจะไม
ไวใจในกระบวนการการตัดสินใจของกรมและการแกปญหาตางๆของกรม สมมติฐานท่ี 11 
ผูบริหารระดับตนของกรมควบคุมโรคมีความผูกพันตอองคกรดานจิตใจเพิ่มข้ึนทําใหมีการ
ตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงานดวยการเพิกเฉยตอองคกรลดลง เนื่องจากผูบริหารระดับตน
รูสึกวาองคกรสามารถเติมเต็มในสวนของความตองการของเขาได ท้ังในดานของประสบการณ และ
การสนับสนุนใหผูบริหารระดับตนบรรลุเปาหมายท่ีวางไว ทําใหพวกเขามาทํางานสายนอยลง ขาด
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ประชุมนอยลง และใสความพยายามลงไปในงานมากข้ึนสมมติฐานท่ี 12 ผูบริหารระดับตนของกรม
ควบคุมโรคมีความผูกพันตอองคกรดานการอยูสืบเนื่องเพิ่มข้ึนการตอบสนองตอความไมพึงพอใจ
ในงาน ดวยการแสดงความเพิกเฉยตอองคกรเพ่ิมข้ึน เนื่องจากผูบริหารระดับตนของกรมควบคุม
โรคมีความตระหนักถึงผลประโยชนของการท่ียังอยูในองคกรตอไป วาพวกเขาจะไดประโยชน
มากกวาเสียประโยชน เม่ือคิดวาท่ีอยูในกรมตนเองไดรับประโยชนมากกวาก็จะขาดงานนอยลง มา
สายนอยลง ใสใจในงานที่ทําอยูมากข้ึน สมมติฐานท่ี 13 ผูบริหารระดับตนของกรมควบคุมโรคมี
ความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานเพิ่มข้ึน การตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงานดวยการ
แสดงความจงรักภักดีตอองคกรสูงข้ึน เนื่องจากเช่ือใจวาองคกรมีความถูกตองและมีจริยธรรม ก็จะ
แสดงออกโดยการรอคอยวาทุกอยางจะดี เช่ือในกระบวนการการตัดสินใจ การแกปญหาของกรมวา
สุดทายตองออกมาดี  
 สําหรับผลการวิจัยไมสนับสนุนสมมติฐานท่ี 3 8 และ 10 สมมติฐานท่ี 3 คาตอบแทน
ไมมีผลตอการตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงานดวยการเพิกเฉยตอองคกรของผูบริหารระดับตน 
อาจจะเนื่องจากการท่ีผูบริหารระดับตนตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงานดวยการเพิกเฉยตอ
องคกรท่ีแสดงออกโดยมีพฤติกรรม เชน การขาดงาน การมาสาย การไมเอาใจใสงาน การขาดประชุม
เปนตน ซ่ึงสาเหตุอาจจะไมไดมาจากเร่ืองคาตอบแทนเพียงอยางเดียวอาจมีปจจัยอ่ืนรวมดวย 
สมมติฐานท่ี 8 ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ีไมทําใหมีการตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงาน
ดวยการแสดงความคิดเห็น เนื่องจากผูบริหารระดับตนมีการรับรูตอความคาดหวังของบุคคลอื่นนั้น
ท่ีไมตรงกับบทบาทของตน ทําใหเกิดความรูสึกคับของใจ พวกเขาอาจจะคิดวาการแสดงความ
คิดเห็นของพวกเขาไมไดเปนประโยชนตอกรมอีกตอไป จึงแสดงออกดานอ่ืนเชนการแสดงความ
เพิกเฉยตอองคกร การจงรักภักดีตอองคกรลดลงและสุดทายก็อาจจะมีความคิดท่ีจะลาออกได 
สมมติฐานท่ี 10 ผูบริหารระดับตนของกรมควบคุมโรคมีความผูกพันตอองคกรดานจิตใจเพิ่มข้ึนทํา
ใหมีการตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงานดวยการความคิดท่ีจะลาออกจากองคกรลดลง เนื่องจาก
รูสึกวาองคกรสามารถเติมเต็มในสวนของความตองการของเขาได ท้ังในดานของประสบการณ และ
การสนับสนุนใหผูบริหารระดับตนบรรลุเปาหมายท่ีวางไว ทําใหพวกเขาไมสนใจท่ีจะมองหางานใหม
ตามหนาหนังสือพิมพหรือประกาศรับสมัครงาน หรือคิดท่ีจะเปล่ียนท่ีทํางานไปอยูหนวยงานอ่ืน 
 จากผลการวิจัยในบทท่ี 4 และการอภิปรายผลในบทท่ี 5 ผูวิจัยนําไปสรุปผลการวิจัย
และขอเสนอแนะในบทท่ี 6 ตอไป เพื่อเปนแนวทางใหกับหนวยงานท่ีเกี่ยวของไดนําไปใชใหเกิด
ประโยชนตอไป และผูท่ีสนใจไดใชเปนแนวทางการศึกษาตอไปในเชิงลึก 
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 จากการวิจัยเร่ืองปจจัยท่ีมีผลตอการตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงาน ของผูบริหาร
ระดับตนของกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข มาจากปญหาการวิจัยท่ีพบคือความไมพึงพอใจ
ในงานท่ีมีสาเหตุมาจากเร่ืองของการปรับเปล่ียนจากระบบจําแนกตําแหนงหรือพี.ซี. มาเปนระบบ
กลุมตําแหนง รวมท้ังการปรับเปล่ียนรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ของเจาหนาท่ีกรม
ควบคุมโรคทําให โดยมีวัตถุประสงคเพื่อคนหาความสัมพันธระหวาง คาตอบแทน ความขัดแยงใน
บทบาทหนาท่ี ความอิสระในงานและความผูกพันตอองคกร กับการตอบสนองตอความไมพึงพอใจ
ในงาน ความคิดท่ีจะลาออก การแสดงความคิดเห็น ความจงรักภักดีตอองคกร การเพิกเฉยตอองคกร 
มีสมมติฐาน 13 ขอ ผูวิจัยแสดงความสัมพันธ โดยมีตัวแปรอิสระ คือ คาตอบแทน ความอิสระในงาน 
ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ี และความผูกพันตอองคกร ตัวแปรตาม คือ พฤติกรรมท่ีพนักงานแสดงออก
ตอความไมพึงพอใจในงาน มี 4 ตัวแบบ คือ ความคิดท่ีจะลาออก การแสดงความคิดเห็น ความจงรักภักดี
ตอองคกร และความเพิกเฉยตอองคกร ซ่ึงผูวิจัยนําตัวแปรท่ีไดไปทบทวนวรรณกรรม ดําเนินการ
วิจัย กําหนดประชากร และสุมกลุมตัวอยาง ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ ผูบริหารระดับตน 
จํานวน 235 คน ของกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข ไดกลุมตัวอยางจํานวนท้ังหมด 146 คน
จาก 22 หนวยงาน 12 สํานัก 2 สถาบัน สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข โดยใชสูตรการ
หาขนาดตัวอยางท่ีทราบขนาดของประชากรและกลุมประชากรมีขนาดเล็ก (51) ใชวิธีการสุมตัวอยาง
แบบกลุม (Cluster sampling) แบงกลุมออกเปน 4 กลุมหลัก อางอิงตามโครงสรางของกรมโครงสราง
กรมควบคุมโรค และทําการสุมแบบกลุม (Cluster sampling) โดยสุมหนวยงานยอยภายใน 4 กลุม
โครงสรางมาประมาณ 70% ของแตละกลุม ใชวิธีการจับฉลาก เม่ือทําการสุมออกมาแลวจะไดหนวยงาน
ในแตละกลุมตามโครงสราง 
 เคร่ืองมือท่ีใชในการคร้ังนี้ ผูวิจัยไดใชแบบสอบถาม (Questionnaire) ในการเก็บรวบรวม
ขอมูล ซ่ึงแบบสอบถามแบงเปนท้ังหมด 6 สวนแบบสอบถามความคิดเห็นการตอบสนองตอความ
ไมพึงพอใจในงานจํานวน 20 ขอ เปนคําถามปลายปด แบบ Likert scale (Hagedoorn and colleagues, 
1999) (38) แบบสอบความพึงพอใจตอคาตอบแทน (Compensation) ท่ีไดรับในปจจุบัน เปนคําถามปลายปด 
จํานวน 2 ขอ แบบ Likert scale (J Richard Hackman, Greg R Oldham, 1979: 278-306) (18) แบบสอบถาม
ความคิดเห็นความอิสระในงาน (Job autonomy) เปนคําถามปลายปด จํานวน 3 ขอ แบบ Likert scale 
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(J Richard Hackman, Greg R Oldham, 1979: 278-306) (18) แบบสอบความคิดเห็นตอความขัดแยง
ในบทบาท (Role conflict) เปนคําถามปลายปด แบบ Likert scale (Rizzo et al, 1970) (53) แบบสอบถาม
ความคิดเห็นความผูกพันตอองคกร (Organizational commitment) เปนคําถามปลายปด แบบ Likert 
scale (John P Meyer, Natalie J Allen, 1997: 118-119) (2)  

 การตรวจสอบความตรง (Valid) ของเคร่ืองมือ ผูวิจัยนําเครื่องมือท่ีสรางข้ึนไปให
อาจารยท่ีปรึกษาหลักและผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบและแกไข ดานความครอบคลุมของเน้ือหา ความ
ถูกตองของการใชภาษา และความถูกตองของเกณฑการใหคะแนน จากนั้นผูวิจัยนํามาแกไขให
ถูกตองตามที่อาจารยท่ีปรึกษาและผูเช่ียวชาญแนะนํา การหาความเท่ียง (Reliability) ของเคร่ืองมือ 
ผูวิจัยจะนําแบบสอบถามท่ีแกไขเสร็จเรียบรอยแลวไปทดลองใช (Try-out) กับผูบริหารระดับตน 
ของกรมอนามัย กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข จํานวน 30 คน จากน้ันนํามาหาความเท่ียง
ของเคร่ืองมือโดยใชสูตรสัมประสิทธ์ิอัลฟาของครอนบาช (Cronbach’s alpha coefficient) ซ่ึงผลการ
ทดสอบคาความเท่ียง (Reliability) ของเคร่ืองมือพบวา แบบสอบถามความคิดเห็นการตอบสนองตอ
ความไมพึงพอใจในงาน แบงเปน 4 ตอน ไดแก ตอนท่ี 1 แบบสอบถามความคิดเห็นตอความคิดท่ีจะ
ลาออก (Exit) ไดคา แอลฟา = 0.93 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็นตอการแสดงความคิดเห็น 
(Voice) ไดคา แอลฟา = 0.81 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามความคิดเห็นตอความจงรักภักดี (Loyalty) ได
คา แอลฟา = 0.91 ตอนท่ี 4 แบบสอบถามความคิดเห็นตอการเพิกเฉย (Neglect) ไดคาแอลฟา = 0.78 
แบบสอบถามความพึงพอใจตอคาตอบแทนท่ีไดรับ ไดคา แอลฟา = 0.98 แบบสอบถามความอิสระ
ในงาน ไดคา แอลฟา = 0.45 แบบสอบถามความขัดแยงในบทบาทหนาท่ี ไดคา แอลฟา = 0.79 และ
แบบสอบถามความผูกพันตอองคกร แบงเปน 3 ตอนไดแก ตอนท่ี 1 แบบสอบถามความคิดเห็น
ความผูกพันตอองคกรดานจิตใจ (Affective Commitment) มีจํานวน 8 ขอ ไดคา แอลฟา = 0.31 หลัง
การทดสอบเคร่ืองมือผูวิจัยจึงไดปรับขอถามบางขอเพื่อใหภาษากระชับและเขาใจงาย โดยคาแอลฟา
หลังจากปรับแลว มีคาเทากับ 0.71 ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นความผูกพันตอองคกรดาน
การอยูสืบเนื่อง (Continuance commitment) มีจํานวน 9 ขอ ไดคา แอลฟา = 0.75 ตอนท่ี 3 แบบสอบถาม
ความคิดเห็นความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐาน (Normative commitment) มีจํานวน 6 ขอ ไดคา 
แอลฟา = 0.76  
 ผูวิจัยดําเนินการวิจัยขอจริยธรรมการทําวิจัยในมนุษยจากฝายพิจารณาจริยธรรม กรม
ควบคุมโรคกระทรวงสาธารณสุข เก็บขอมูลโดยผูวิจัยติดตอกับผูประสานงาน ท่ีเปนเจาหนาท่ีใน
หนวยงานท่ีเขาไปเก็บขอมูลท้ังหนวยงานสวนกลางและสํานักงานปองกันและควบคุมโรค เพื่อเปน
ตัวแทนผูวิจัยในการใหขอมูลกับอาสาสมัครและเก็บรวบรวมแบบสอบถาม ระยะเวลาในการเก็บ
ขอมูลต้ังแตวันท่ี 1 พฤษภาคม - 30 มิถุนายน 2556 ไดรับแบบสอบกลับ 125 ฉบับ คิดเปนรอยละ 
71.42 มีความสมบูรณสามารถไปวิเคราะหขอมูลไดจํานวน 122 ฉบับคิดเปนรอยละ 69.71  
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 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลผูวิจัยวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
statistic) ไดแก คารอยละ (Percentage) ใชสําหรับการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามตอนท่ี 6 ลักษณะ
สวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ และประสบการณการทํางาน คาเฉล่ีย (Mean: 
M) สําหรับการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม ตอนท่ี 1 การแสดงออกตอความไมพึงพอใจในงาน
ตอนท่ี 2 ความพึงพอใจตอคาตอบแทน ตอนท่ี 3 ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ี ตอนท่ี 3 ความอิสระ
ในงาน ตอนท่ี 5 ความผูกพันตอองคกร หาคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) สําหรับ
การวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม ตอนท่ี 1 การแสดงออกตอความไมพึงพอใจในงาน ตอนท่ี 2 
ความพึงพอใจตอคาตอบแทน ตอนท่ี 3 ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ี ตอนท่ี 3 ความอิสระในงาน ตอน
ท่ี 5 ความผูกพันตอองคกร สวนท่ีวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) เปน
สถิติท่ีใชในการทดสอบสมมติฐาน ประกอบดวย สถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) เพื่อใชในการหาความสัมพันธของตัวแปร 2 ตัวท่ีเปนอิสระ
ตอกัน ในการทดสอบสมมติฐานท่ี1 ถึง สมมติฐานท่ี 6  
 
 

สรุปผลการวิจัย 
 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม พบวากลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง
จํานวน 91 คน คิดเปนรอยละ 74.6 อายุระหวาง 46-50 ป มากท่ีสุดรองลงมาคืออายุ 51-55 ป คิดเปน
รอยละ 27.9 และ 23.0 ตามลําดับ สวนใหญมีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน จํานวน 69 คน รองลงมา
คือมีสถานภาพโสด จํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 56.6 และ 32.8 ตามลําดับ มีระดับการศึกษาสวนใหญ
ระดับสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 73 คน รองลงมาคือระดับปริญญาตรี จํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 
59.8 และ 37.7 ตามลําดับ 
 การตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงานของผูบริหารระดับตน ในภาพรวมผูบริหาร
ระดับตนของกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข มีความไมพึงพอใจในงานอยูในระดับปานกลาง 
(คาคะแนนเฉล่ีย = 77.29) รายดาน พบวา ผูบริหารระดับตนของกรมควบคุมโรคกระทรวงสาธารณสุข 
มีพฤติกรรมการตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงานรายดาน พบวามีคาคะแนนเฉล่ียสูง 2 ดาน คือ 
ตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงานโดยการแสดงความคิดเห็น สูงท่ีสุด รองลงมาคือ การแสดงออก
ดวยความจงรักภักดีตอองคกร (คาคะแนนเฉล่ียเทากับ 28.54 และ 26.12 ตามลําดับ) โดยการตอบสนอง
ตอความไมพึงพอใจในงานดานการคิดท่ีจะลาออกและการเพิกเฉยตอองคกรมีคาคะแนนเฉล่ียอยูใน
ระดับตํ่าท้ังสองพฤติกรรม 
 ความพึงพอใจตอคาตอบแทนท่ีไดรับ พบวาผูบริหารระดับตนของกรมมีความพึงพอใจ
ในคาตอบแทนท่ีไดรับในปจจุบันอยูในระดับปานกลางคอนขางสูง (คาคะแนนเฉล่ีย = 9.04)  
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 ความอิสระในงาน พบวาผูบริหารระดับตนของกรมควบคุมโรค มีความอิสระในงาน
อยูในระดับปานกลางคอนขางสูง (คาคะแนนเฉล่ีย = 15.25)  
 ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ี พบวาผูบริหารระดับตนของกรมควบคุมโรค รูสึกวา
ความคาดหวังของบุคคลอ่ืนนั้นไมตรงกับบทบาทของตนเอง ทําใหเกิดความรูสึกคับของใจ จึงมี
ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ีอยูในระดับปานกลาง (คาคะแนนเฉล่ีย = 26.86)  
 ความผูกพันตอองคกร พบวาผูบริหารระดับตนของกรมควบคุมโรคมีความผูกพันกับ
กรมอยางเหนียวแนน มีความรูสึกเปนหนึ่งเดียวกับกรม ผลักดันใหบุคลากรทุมเทกําลังกายและ
กําลังใจทํางานเพ่ือกรมอยางเต็มท่ีอยูในระดับปานกลาง (คาคะแนนเฉล่ีย = 98.86) รายดาน พบวา
ผูบริหารระดับตนของกรมควบคุมโรคกระทรวงสาธารณสุข มีความผูกพันตอองคกรดานจิตใจ อยู
ในระดับปานกลางคอนขางสูงมาก (คาคะแนนเฉล่ีย = 39.92) รองลงมาคือความผูกพันตอองคกร
ดานการอยูสืบเนื่องอยูในระดับปานกลาง (คาคะแนนเฉล่ีย = 31.27) และมีคาคะแนนเฉล่ียความ
ผูกพันนอยท่ีสุดคือความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานอยูในระดับปานกลางเชนเดียวกัน (คา
คะแนนเฉล่ีย = 27.66)  
 
 สมมติฐานท่ี 1 คาตอบแทนมีความสัมพันธทางบวกกับความจงรักภักดีตอองคกร ของ
ผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค 
 จากตารางท่ี 4.9 พบวาคาตอบแทนมีความสัมพันธทางบวกกับความจงรักภักดีตอองคกร 
(r = 0.26, p<0.01) 
 หมายความวาคาตอบแทนท่ีสูงข้ึนจะทําใหผูบริหารระดับตนของกรมควบคุมโรคมีการ
ตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงานดวยการมีความจงรักภักดีตอองคเพิ่มข้ึน ซ่ึงสนับสนุนสมติฐาน
ท่ี 1 
 
 สมมติฐานท่ี 2 คาตอบแทนมีความสัมพันธทางลบกับความคิดท่ีจะลาออกจากองคกร 
ของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค 
 จากตารางท่ี 4.9 พบวาคาตอบแทนมีความสัมพันธทางลบกับความคิดท่ีจะลาออกจาก
องคกร (r = -0.30, p<0.01)  
 หมายความวาคาตอบแทนที่สูงข้ึนจะทําใหผูบริหารระดับตนของกรมควบคุมโรคมีการ
ตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงานดวยการมีความคิดท่ีจะลาออกนอยลง ซ่ึงสนับสนุนสมติฐาน
ท่ี 2 
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 สมมติฐานที่ 3 คาตอบแทนมีความสัมพันธทางลบกับความเพิกเฉยตอองคกรของ
ผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค 
 จากตารางท่ี 4.9 พบวาคาตอบแทนไมมีความสัมพันธกับความเพิกเฉยตอองคกรของ
ผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค 
 หมายความวาคาตอบแทนไมมีผลทําใหผูบริหารระดับตนของกรมควบคุมโรคมีการ
ตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงานดวยการมีความเพิกเฉยตอองคกร ซ่ึงไมสนับสนุนสมติฐานท่ี 3 
 
 สมมติฐานท่ี 4 ความอิสระในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความจงรักภักดีตอ
องคกร ของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค 
 จากตารางท่ี 4.9 พบวาความอิสระในการทํางาน มีความสัมพันธทางบวกกับความจงรักภักดี
ตอองคกร (r = 0.26, p<0.01) 
 หมายความวาความอิสระในการทํางานท่ีสูงข้ึนทําใหผูบริหารระดับตนของกรมควบคุมโรค
ตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงานดวยการมีความจงรักภักดีตอองคเพิ่มข้ึนดวย ซ่ึงสนับสนุน
สมมติฐานท่ี 4 
 
 สมมติฐานท่ี 5 ความอิสระในการทํางานมีความสัมพันธทางลบกับความคิดท่ีจะลาออก
จากองคกร ของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค 
 จากตารางท่ี 4.9 พบวาความอิสระในการทํางานมีความสัมพันธทางลบกับความคิดท่ีจะ
ลาออกจากองคกร (r = -0.51, p<0.01) 
 หมายความวาความอิสระในการทํางานท่ีสูงข้ึนทําใหผูบริหารระดับตนของกรมควบคุมโรค
ตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงานดวยการมีความคิดท่ีจะลาออกจากองคกรนอยลง ซ่ึงสนับสนุน
สมติฐานท่ี 5 
 

 สมมติฐานท่ี 6 ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ีมีความสัมพันธทางบวกกับความคิดท่ีจะ
ลาออกของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค  
 จากตารางท่ี 4.9 พบวาความขัดแยงในบทบาทหนาท่ี มีความสัมพันธทางบวกกับความคิด
ท่ีจะลาออกจากองคกร (r = 0.40, p<0.01) 
 หมายความวาความขัดแยงในบทบาทหนาท่ีเพิ่มข้ึนทําใหผูบริหารระดับตนของกรม
ควบคุมโรคมีการตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงานดวยการมีความคิดท่ีจะลาออกเพ่ิมมากข้ึน 
ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานท่ี 6 
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 สมมติฐานท่ี 7 ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ีมีความสัมพันธทางบวกกับความเพิกเฉย
ตอองคกรของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค  
 จากตารางท่ี 4.9 พบวาความขัดแยงในบทบาทหนาท่ีมีความสัมพันธทางบวกกับความ
เพิกเฉยตอองคกร (r = 0.43, p<0.01)  
 หมายความวาความขัดแยงในบทบาทหนาท่ีเพิ่มข้ึนทําใหผูบริหารระดับตนของกรม
ควบคุมโรคมีการตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงานดวยการมีความเพิกเฉยตอองคกรมากข้ึน ซ่ึง
สนับสนุนสมมติฐานท่ี 7 
 

 สมมติฐานท่ี 8 ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ี มีความสัมพันธทางบวกกับการแสดง
ความคิดเห็น ของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค 
 จากตารางท่ี 4.9 พบวาความขัดแยงในบทบาทหนาท่ีไมมีความสัมพันธกับการแสดง
ความคิดเห็น 
 หมายความวาความขัดแยงในบทบาทหนาท่ีไมมีผลทําใหผูบริหารระดับตนของกรม
ควบคุมโรคมีการตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงานดวยการแสดงความคิดเห็น ซ่ึงไมสนับสนุน
สมมติฐานท่ี 8 
 

 สมมติฐานท่ี 9 ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ีมีความสัมพันธทางลบกับความ
จงรักภักดีตอองคกร ของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค 
 จากตารางท่ี 4.9 พบวาความขัดแยงในบทบาทหนาท่ีมีความสัมพันธทางลบกับความ
จงรักภักดีตอองคกร (r = -0.27, p<0.01) 
 หมายความวาความขัดแยงในบทบาทหนาท่ีเพิ่มข้ึนทําใหผูบริหารระดับตนของกรม
ควบคุมโรคมีการตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงานดวยการมีการแสดงความจงรักภักดีตอ
องคกรลดลง ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานท่ี 9 
 

 สมมติฐานท่ี 10 ความผูกพันตอองคกรดานจิตใจมีความสัมพันธทางบวกกับความคิด
ท่ีจะลาออกจากองคกร ของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค 
 จากตารางท่ี 4.9 พบวา ความผูกพันตอองคกรดานจิตใจมีความสัมพันธทางลบกับ
ความคิดท่ีจะลาออกจากองคกร (r = -0.32, p<0.01) 
 หมายความวาถาผูบริหารระดับตนของกรมควบคุมโรคมีความผูกพันตอองคกรดาน
จิตใจเพิ่มข้ึนทําใหมีการตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงานดวยการความคิดท่ีจะลาออกจาก
องคกรลดลง ซ่ึงไมสนับสนุนสมมติฐานท่ี 10 
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 สมมติฐานท่ี 11 ความผูกพันตอองคกรดานจิตใจมีความสัมพันธทางลบกับการเพิกเฉย
ตอองคกร ของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค 
 จากตารางท่ี 4.9 พบวาความผูกพันตอองคกรดานจิตใจมีความสัมพันธทางลบกับความ
เพิกเฉยตอองคกร (r = -0.35, p<0.01)  
 หมายความวาถาผูบริหารระดับตนของกรมควบคุมโรคมีความผูกพันตอองคกรดาน
จิตใจเพ่ิมข้ึนทําใหมีการตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงานดวยการมีความเพิกเฉยตอองคกร
ลดลงดวย ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานท่ี 11 
 

 สมมติฐานท่ี 12 ความผูกพันตอองคกรดานการอยูสืบเนื่องมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความเพิกเฉยตอองคกร ของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค 
 จากตารางท่ี 4.9 พบวา ความผูกพันตอองคกรดานการอยูสืบเนื่องมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความเพิกเฉยตอองคกร (r = 0.19, p<0.05) 
 หมายความวาถาผูบริหารระดับตนของกรมควบคุมโรคมีความผูกพันตอองคกรดาน
การอยูสืบเนื่องเพิ่มข้ึน การตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงานดวยการแสดงความเพิกเฉยตอ
องคกรเพ่ิมข้ึนดวย ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานท่ี 12 
 

 สมมติฐานท่ี 13 ความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความจงรักภักดีตอองคกร ของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค 
 ตารางท่ี 4.9 พบวา ความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความจงรักภักดีตอองคกร (r = 0.37, p<0.01) 
 หมายความวาถาผูบริหารระดับตนของกรมควบคุมโรคมีความผูกพันตอองคกรดาน
บรรทัดฐานเพิ่มข้ึน การตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงานดวยการแสดงความจงรักภักดีตอ
องคกรสูงข้ึนดวย ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานท่ี 13 

 
 
ขอเสนอแนะจากการวิจัย 
 จากการวิจัยเร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอการตอบสนองความไมพึงพอใจในงานของผูบริหาร
ระดับตน กรมควบคุมโรคกระทรวงสาธารณสุข ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังนี้ 
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1. ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย อธิบดีกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
1.1 การดําเนินนโยบายตาง ๆ ของกรมควบคุมโรค ท่ีมีผลกระทบตอ

ผูบริหารระดับตนภายในกรมควบคุมโรค ท้ังดานการปฏิบัติงาน การประเมินผลงาน การให
คาตอบแทน สวัสดิการและการใหรางวัลตาง ๆ ผูบริหารระดับสูงข้ึนไปควรใหผูบริหารระดับตนเขา
ไปมีสวนรวมในการคิดหาแนวทางในการกําหนดนโยบายละตัดสินใจรวมกัน เพื่อลดความขัดแยง 
และทําใหเกิดความพึงพอใจตอทุกฝาย 

1.2 ควรเปดโอกาสใหผูบริหารระตน มีโอกาสคิดและตัดสินใจในการ
ปฏิบัติงาน ภายในเขตของตนเองอยางเต็มท่ี ใหความชวยเหลือเม่ือผูบริหารระดับตนมีปญหาในการ
ปฏิบัติงานท้ังในเร่ืองของการใหคําปรึกษา และการสนับสนุนในเร่ืองกําลังคนและอุปกรณในการ
ปฏิบัติงาน 

2. ขอเสนอแนะเชิงวิชาการ อธิบดีกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
 สนับสนุนใหผูบริหารระดับตนจากทุกหนวยงานในสังกัดกรมควบคุมโรคเขารับการ
เขารับการฝกอบรมเกี่ยวกับการออกแบบงาน เพื่อใหไดคุณลักษณะของงานท่ีทําใหเกิดความพึง
พอใจในงานสูงข้ึน การขาดงานและการลาออกจากงานลดลง  

3. ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ อธิบดีกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
3.1 ควรจัดใหมีการบริหารงานโดยใชการเดิน (Management Walking Around) 

คือท่ีผูบริหารระดับสูงข้ึนไปในกรมควบคุมโรค ตองเขาไปเยี่ยมชมสถานท่ีทํางานจริงของผูปฏิบัติงาน 
ใหเห็นสภาพจริงและชวยแกปญหาในสถานท่ีจริง ๆ เชนจัดการเยี่ยมฝายตาง ๆ ตามวาระ เชนชวงท่ี
มีการตรวจเยี่ยมภายใน เพื่อรับฟงปญหาของแตละฝาย เพื่อลดความขัดแยงในการทํางาน และเปน
การสรางความผูกพันกัน 

3.2 ผูบริหารท่ีสูงข้ึนไป ควรออกแบบงานใหมีความเรียบงาย โดยการ
กําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน ขอบเขตของงานมีความเฉพาะเจาะจงเพ่ือลดความ
ขัดแยงในบทบาทหนาท่ี 

3.3 ผูบริหารที่สูงข้ึนไป ควรออกแบบคุณลักษณะของงาน ท่ีไมระบุ
วิธีการอยางตายตัว เพื่อไมไปจํากัดความคิดริเร่ิมของผูปฏิบัติงาน โดยผูปฏิบัติงานตองสามารถมี
อิสระตัดสินใจปฏิบัติงานดวยตัวเอง  
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ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
1. การวิจัยนี้ไดผลการตอบกลับของแบบสอบถามคอนขางตํ่า ซ่ึงอาจจะเปนท่ีวิธีการ

เก็บขอมูล การเก็บขอมูลนี้ผูวิจัยใชตัวแทนเปนผูเก็บแบบสอบถามและท่ีมีขอจํากัดท่ีตองเปนไปตาม
ระบบของหนวยงานราชการ ซ่ึงในงานวิจัยคร้ังตอไปควรวางแผนการเก็บขอมูล เชน ผูวิจัยเปนผูเก็บ
รวบรวมแบบสอบถามเองเพ่ือปองกันอัตราการตอบกลับท่ีคอนขางตํ่า 

2. ขยายขอบเขตของการศึกษาในปจจัยอ่ืนท่ีมีผลตอการตอบสนองความไมพึงพอใจ
ในงาน เชนในเร่ืองความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety) ความเปนเอกลักษณของงาน (Task 
Identity) ความสําคัญของงาน (Task Significance) ผลยอนกลับของงาน (Feedback) การรับรูความหมาย
ของงาน (Experienced Meaningfulness of Work) การรับรูความรับผิดชอบตอผลของงาน (Experienced 
Responsibility for Work Outcome) การรับรูผลลัพธจากการปฏิบัติงาน (Knowledge of Results) ซ่ึง
ปจจัยเหลานี้ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน การลาออก และการขาดงานลดลง 
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บทสรุปแบบสมบูรณ 

 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 กรมควบคุมโรคเปนหนวยงานท่ีสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ทําหนาท่ีในการสงเสริม
กระบวนการประสานความรวมมือกับเครือขายภายในและระหวางประเทศในการผลิตและพัฒนา
ผูเช่ียวชาญองคความรู ขอมูลขาวสาร เคร่ืองมือ กฎหมายการเผาระวัง ปองกัน ควบคุมโรคและภัย
สุขภาพ รวมท้ังการบริการเฉพาะท่ีไดมาตรฐานสากล (1) เปนหนึ่งในหนวยงานราชการที่ได
ดําเนินการเพื่อตอบสนองนโยบายการเปล่ียนแปลงจากระบบจําแนกตําแหนงหรือพี.ซี. มาเปนระบบ
กลุมตําแหนง เร่ิมมีการดําเนินการต้ังแตป 2551 จนมาถึงป 2553 ถึงมีการเปล่ียนแปลงไดอยางเต็ม
รูปแบบ การเปล่ียนแปลงจาก ระบบจําแนกตําแหนงหรือพี.ซี.มาเปน ระบบกลุมตําแหนง ท่ีตอง
เปนไปพรอมกับการสรางความเขาใจไปพรอมกัน เนื่องจากการนําระบบกลุมตําแหนงเขามาใชนั้น
จะตองมีการปรับเปล่ียนหลายดาน ท้ังการนําระบบ “สมรรถนะ” และ “การประเมินผลงาน” อยาง
แทจริงมาใชในการบริหารผลงานของเจาหนาท่ี ท้ังสองเร่ืองตองดําเนินไปควบคูกับการเปล่ียนแปลง
ระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนใหม นํารูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีเขมขนมาก
ข้ึนมาใชในการติดตามผลงาน เจาหนาท่ีทุกคนตองมีผลงานท่ีชัดเจน สามารถวัดได รวมท้ังการ
ปรับเปล่ียนตําแหนง ส่ิงหนึ่งท่ีตามมาจากการเปล่ียนแปลงยอมจะมีท้ังสวนท่ีพอใจและไมพอใจ 
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Oldham et al (1976) (18) กลาวถึงลักษณะงานท่ีดีจะเปนเหมือนแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร 
ท่ีทําใหรูสึกอยากทํางานใหบรรลุเปาหมายเพราะผลงานท่ีดีเปนเสมือนรางวัลใหกับบุคลากร โดย
การออกแบบงาน (Design of Work) ท่ีดีมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกร และมี
ความสําคัญตอการปฏิบัติงานโดยตรง ทําใหบุคลากรมีแรงจูงใจภายในตอการปฏิบัติงานสูงข้ึน การ
ปฏิบัติงานมีคุณภาพสูงข้ึน ความพึงพอใจในงานสูงข้ึน การขาดงานและการลาออกจากงานลดลง 
 จากเหตุผลในเร่ืองของการปรับเปล่ียนจากระบบจําแนกตําแหนงหรือพี.ซี. มาเปน
ระบบกลุมตําแหนง รวมท้ังการปรับเปล่ียนรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ของเจาหนาท่ีกรม
ควบคุมโรคทําใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษารูปแบบการตอบสนอง
ความไมพึงพอใจในงาน ซ่ึงประกอบดวย ความคิดท่ีจะลาออก (Exit) การแสดงความคิดเห็น (Voice) 
ความจงรักภักดีตอองคกร (Loyalty) และการเพิกเฉยตอองคกร (Neglect) ของเจาหนาท่ีในระดับ
ผูบริหารระดับตนของกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข ท่ีมีตอปจจัย คาตอบแทน ความอิสระ
ในงาน ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ี และความผูกพันตอองคกร ผลท่ีไดผูบริหารและผูท่ีเกี่ยวของ
จะสามารถนําผลการวิจัยนี้ไปใชกําหนดแนวทางการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลขององคกร ให
เกิดความพึงพอใจในงานและนําไปสูการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานของเจาหนาท่ีในกรมควบคุมโรค 
กระทรวงสาธารณสุขและหนวยงานท่ีเกี่ยวของ 
 
 

วัตถุประสงคท่ัวไป  เพื่อ  
 คนหาความสัมพันธระหวาง คาตอบแทน ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ี ความอิสระ
ในงาน และความผูกพันตอองคกร กับการตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงาน ความคิดท่ีจะลาออก 
การแสดงความคิดเห็น ความจงรักภักดีตอองคกร การเพิกเฉยตอองคกร  
 
 

วัตถุประสงคเฉพาะ  เพื่อ   

1. วัดระดับการตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงาน 4 ตัวแบบ ของผูบริหารระดับตน 
กรมควบคุมโรค 

2. วัดระดับความพึงพอใจคาตอบแทนของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค  
3. วัดระดับความคิดเห็นของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค ตอความอิสระในงาน 

ความผูกพันตอองคกร ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ี และความคิดท่ีจะลาออก การแสดงความ
คิดเห็น ความจงรักภักดีตอองคกร การเพิกเฉยตอองคกร  
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4. วิเคราะหความสัมพันธระหวางคาตอบแทน ความอิสระในงาน ความผูกพันตอ
องคกร ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ี กับ การตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงาน ความคิดท่ีจะ
ลาออก การแสดงความคิดเห็น ความจงรักภักดีตอองคกร การเพิกเฉยตอองคกร ของผูบริหารระดับตน 
กรมควบคุมโรค 
 
 

สมมติฐาน 
1. คาตอบแทนมีความสัมพันธทางบวกกับความจงรักภักดีตอองคกร ของผูบริหาร

ระดับตน กรมควบคุมโรค  
2. คาตอบแทนมีความสัมพันธทางลบกับความคิดท่ีจะลาออกจากองคกร ของ

ผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค 
3. คาตอบแทนมีความสัมพันธทางลบกับความเพิกเฉยตอองคกร ของผูบริหารระดับ

ตน กรมควบคุมโรค 
4. ความอิสระในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกบัความจงรักภกัดีตอองคกร ของ

ผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค  
5. ความอิสระในการทํางานมีความสัมพันธทางลบกับความคิดท่ีจะลาออกจากองคกร 

ของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค 
6. ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ีมีความสัมพันธทางบวกกับความคิดท่ีจะลาออก ของ

ผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค 
7. ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ีมีความสัมพันธทางบวกกับความเพิกเฉยตอองคกร 

ของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค  
8. ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ีมีความสัมพันธทางบวกกับการแสดงความคิดเห็น 

ของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค 
9. ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ีมีความสัมพันธทางลบกับความจงรักภักดีตอองคกร 

ของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค 
10. ความผูกพันตอองคกรดานจิตใจมีความสัมพันธทางบวกกับความคิดท่ีจะลาออก

จากองคกร ของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค 
11. ความผูกพันตอองคกรดานจิตใจมีความสัมพันธทางลบกับการเพิกเฉยตอองคกร 

ของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค 
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12. ความผูกพันตอองคกรดานการอยูสืบเนื่องมีความสัมพันธทางบวกกับความ
เพิกเฉยตอองคกร ของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค 

13. ความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานมีความสัมพันธทางบวกกับความ
จงรักภักดีตอองคกร ของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค 
 
 

ทบทวนวรรณกรรม 
 การวิจัยเร่ืองปจจัยท่ีมีผลตอการตอบสนองความไมพึงพอใจในงาน ของผูบริหารระดับตน 
กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข ผูวิจัยไดมีการทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของครอบคลุมหัวขอ
ดังตอไปนี้ 
 

 ความผูกพันตอองคกร (Organizational Commitment) 
 Hall, Schneider & Nygren (1970) (6) กลาววาความผูกพันตอองคกร คือ กระบวนการ
ท่ีเปาหมายของบุคคลและเปาหมายขององคกรเปนอันหนึ่งอันเดียวกันมากข้ึน ดังนั้นความผูกพัน
ดานทัศนคติ (Attitude Commitment) จึงเปนการแสดงถึงสภาวะที่แตละบุคคลมีความผูกพันตอ
องคกรและเปาหมายขององคกร รวมท้ังปรารถนาท่ีจะยังคงเปนสมาชิกขององคกรตอไปเพื่อทําให
องคกรบรรลุเปาหมายท่ีไดวางเอาไว  
 Koch & Steers (1978) (7) กลาววาความผูกพันตอองคกรมีความสําคัญและสามารถ
ทํานายอัตราการเขาออกจากงานของบุคลากรภายในองคกรไดดีกวาการศึกษาเร่ืองของความพึง
พอใจในงานเพียงอยางเดียว เพราะความผูกพันเปนแนวคิดท่ีครอบคลุมมากกวาความพึงพอใจใน
งาน ความผูกพันตอองคกรสะทอนใหเห็นผลโดยท่ัวไปที่สมาชิกในองคกรตอบสนององคกรโดย
สวนรวม แตความพึงพอใจสะทอนใหเห็นถึงการตอบสนองของบุคคลเพียงดานใดดานหน่ึงเทานั้น 
ดวยเหตุนี้ความผูกพันตอองคกรจึงรวมไวท้ังคานิยม และเปาหมายขององคกรเอาไวดวย ขณะเดียวกัน
ท่ีความพึงพอใจจะเนนแคสภาพแวดลอมของงานเพียงดานใดดานหนึ่งเทานั้น 
 Kidron (1978) (8) ความผูกพันท่ีคํานวณได (Calculative Commitment) คือ ความผูกพัน
ตอองคท่ีคํานวณได ต้ังอยูบนพื้นฐานท่ีวาพนักงานมีความยินยอมท่ีจะปฏิบัติงานเนื่องจากมีความ
คาดหวังวาจะไดรับความชวยเหลือสนับสนุนในเร่ืองตาง ๆ จากองคกร โดยพนักงานจะออกจาก
องคกรเม่ือเขาเห็นวารางวัลท่ีองคกรไดมอบใหนั้นไมมีความเหมาะสมกับความพยายามท่ีพนักงาน
ไดลงแรงทํางานอีกตอไปแลว ซ่ึงจะเห็นวา ความผูกพันท่ีคํานวณไดมีความเกี่ยวของกันอยางใกลชิด
กับความผูกพันทางความรูสึกอีกดวย เชนเม่ือรูสึกวาผลตอบแทนท่ีไดไมมีความเหมาะสมหรือไมมี
ความเปนธรรม ก็จะเกิดความรูสึกเหินหางหรือไมผูกพัน 
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 Allen and Meyer (1997) (2) อธิบายความหมายของ Calculative Commitment วาเปน
ความผูกพันในลักษณะท่ีจะยังคงรักษาสัมพันธภาพท่ีดีตอกันไว ตราบใดท่ียังไดรับผลประโยชน
ตอบแทนในส่ิงท่ีลงทุนลงแรงไป 
 Johnson, Gustafsson and Roos (2006) (9) ศึกษาความสัมพันธของ ความพึงพอใจ ความ 
โกรธตอระดับของความผูกพันตอองคกรท่ีคํานวณได (Calculative Commitment) พบวา ถามีระดับ
ของความผูกพันตอองคกรท่ีคํานวณได (Calculative Commitment) ก็จะชวยลดความไมพอใจของ
บุคคลไดและเพิ่มระดับของความสัมพันธใหยังคงอยูตอไปได  
 Zeelenberg & Pieter (2004) (10) การที่บุคคลมีการเปรียบเทียบระหวางส่ิงตองสูญเสีย
ไปกับประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ เราเรียกความผูกพันแบบนี้วาเปน ความผูกพันตอองคกรท่ีคํานวณ
ได (Calculative Commitment) 
 Porter (1979) (11) กลาวถึงความผูกพันทางทัศนคติวาเปนความปรารถนาของบุคคลท่ี
จะอยูกับองคกรและมีความต้ังใจท่ีจะทํางานหนักเพื่อองคกร ความผูกพันตอองคกรจะสงผลตามมา
ในดานการแสดงออกทางพฤติกรรม คือ เม่ือมีความผูกพันทางดานทัศนคติท่ีอยูในระดับสูงก็จะ
แสดงออกในการมีสวนรวมกับองคกร ในการทํางานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายและการชวยองคกรใน
การแกปญหาตาง ๆ  
 งานวิจัยนี้ผูวิจัยไดใชแนวคิดของ Mayer and Allen (1997) (2) ซ่ึงเปนแนวคิดท่ีนําเสนอ
ความผูกพันในองคกรท่ีเปนลักษณะท่ีตรงตามลักษณะขององคกรท่ีผูวิจัยจะทําการศึกษา คือ กรม
ควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข และผูวิจัยไดสรุปความหมายของความผูกพันตอองคกรไวดังนี้ 
 
 ความผูกพันตอองคกร (Organization Commitment) หมายถึง ความรูสึกของพนักงานท่ี
ผูกพันกับองคกรอยางเหนียวแนน ทางดานคานิยม เกิดความรูสึกเปนหนึ่งเดียวกันกับองคกร ผลักดัน
ใหพนักงานทุมเทกําลังกายและกําลังใจทํางานเพ่ือองคกรอยางเต็มท่ี แบงเปน 3 ลักษณะ คือ 

1. ความผูกพันดานจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง ความรูสึก
ท่ีพนักงานรูสึกวาองคกรสามารถเติมเต็มในสวนของความตองการของเขาได ท้ังในดานของประสบการณ 
และการสนับสนุนใหพนักงานบรรลุเปาหมายท่ีวางไว 

2. ความผูกพันดานการอยูสืบเนื่อง (Continuance Commitment) หมายถึง 
ความรูสึกท่ีพนักงานตองการที่จะอยูในองคกรตอไป เนื่องจากตระหนักถึงผลประโยชนของการท่ียัง
อยูในองคกรตอไป วาพวกเขาจะไดประโยชนมากกวาเสียประโยชน 

3. ความผูกพันดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง ความ 
รูสึกท่ีพนักงานรูสึกท่ีจะอยูในองคกรตอไปเนื่องจาก เช่ือใจวาองคกรมีความถูกตองและมีจริยธรรม 
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 ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ี  
 ความขัดแยงในบทบาทของเจาของตําแหนง (Job incumbent role conflict) ท่ีบุคคลรับรู
ตอการคาดหวังของบุคคลอ่ืนตอบทบาทหนาท่ีท่ีตนเองไดรับ และตองการใหการรับรูและการคาดหวัง
ในบทบาทหนาท่ีของตนนั้นสอดคลองกับท่ีบุคคลอ่ืนรับรู ถาส่ิงท่ีคาดหวังไมตรงกันหรือไมสอดคลอง
กัน บุคคลนั้นก็จะตอตานพฤติกรรมท่ีคนอ่ืนคาดหวัง อาจกอใหเกิดความขัดยังในตําแหนงของ
ตนเองได เชน มาตรฐานของบุคคลผูเปนเจาของตําแหนง หรือคานิยมอาจจะขัดแยงอาจจะขัดแยงกบั
พฤติกรรมท่ีองคกรคาดหวัง เปนตน ซ่ึงจะสงผลบุคคลนั้นมีความกดดัน เกิดความรูสึกไมพอใจ และ
จะปฏิบัติงานอยางไมมีประสิทธิภาพ (15)  
  ความขัดแยงของบทบาทเปนผลมาจากความตองการบทบาทท่ีไมสอดคลองกัน ภายใน
กรณีบางอยางพฤติกรรมท่ีตองการในบทบาทอยางหนึ่งอาจจะมีความขัดแยงกัน หรืออาจเกิดจากท่ี
บุคคลหน่ึงตองอยูในสถานการณท่ีมีแรงกดดันใหทําตามความตองการที่แตกตางและไมสอดคลองกัน 
ซ่ึงโดยมากจะพบในผูบริหารระดับกลางท่ีอยูตรงกลางระหวางผูบริหารระตนกับผูบริหารระดับสูง 
ความขัดแยงของบทบาทไมเพียงแตจะทําใหความเครียดสูงข้ึนและลดความพอใจในงานลงเทานั้น 
แตจะทําลายจะทําลายความเช่ือม่ันและความเคารพตอบุคคลท่ีใชแรงกดดันความขัดแยงของบทบาท
ดวย การหลบหนีทางรางกายและจิตใจจะสงผลใหเกิดการขาดงาน มาสายของพนักงานซ่ึงจะทําให
เกิดความเสียหายตอองคกรได (5) 
 Rizzo et.al (1970) (16) ศึกษางานวิจัยหลายเร่ืองเก่ียวกับความสัมพันธระหวางความ
ขัดยังของบทบาทที่มีตอความพึงพอใจของพนักงาน และการปฏิบัติงานซ่ึงสรุปไดวา ความขัดแยง
ของบทบาทมีความสัมพันธกับการลดลงของความพึงพอใจ กอใหเกิดความเสียหายตอองคกร 
กอใหเกิดความวิตกกังวลและความไมสบายใจ 
 สรุปความหมายของ ความขัดแยงในบทบาท (Role conflict) หมายถึง การที่พนักงานมี
การรับรูตอความคาดหวังของของบุคคลอ่ืนนั้นท่ีไมตรงกับบทบาทของตน ทําใหเกิดความรูสึกคับ
ของใจ 
 
 ความเปนอิสระในงาน (Autonomy) 
 Oldham et al (1976) (18) กลาวถึงความอิสระในงาน (Job autonomy)วาเปนสวนหนึ่ง
ในคุณลักษณะของงาน (Job Characteristics) ท่ีมีสวนจูงใจในการปฏิบัติงาน และไดใหความหมาย
ของความอิสระในงาน (Job autonomy) หมายถึงระดับของงานท่ีทําใหมีอิสระบางสวนในการคิด 
วางแผนงานและออกแบบกระบวนการในการทํางาน เม่ือพนักงานรูสึกมีความอิสระในงานมากข้ึน 
พวกเขาก็จะมีความพยายามในการทํางาน ความคิดริเร่ิมใหมๆและการตัดสินใจที่มากข้ึน และยังทํา
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ใหพนักงานมีความรูสึกรับผิดชอบตอหนาท่ีมากข้ึนสงผลตอความสําเร็จและความลมเหลวในการ
ปฏิบัติงาน 
 Karassek (1979) (19) จากการศึกษาพบวา พนักงานท่ีมีความอิสระในงานมากจะมี
ความพึงพอใจในงานดวยมาก Oldham & Cummings (1996) (20) จากการศึกษาพบวา พนักงานท่ีมี
ความอิสระในงานมากจะมีความดึงเครียดทางดานจิตใจนอย Abraham  (2000) (21) จากการศึกษา
พบวาความฉลาดทางดานอารมณมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน โดยมีตัวแปรกลางคือ
ส่ิงแวดลอมในการทํางาน ตองเปนส่ิงแวดลอมท่ีเอ้ือตอการใหพนักงานมีอิสระในการคิดและติดสิน
ใจในงาน พนักงานท่ีมีอิสระในงานมากจะมีอารมณท่ีม่ันคง เม่ือเปรียบเทียบกับกลุมท่ีมีอิสระในงาน
นอย  
 Vroom (1964) (22) ความมีอิสระในการทํางาน เปนปจจัยท่ีเกิดจากความคาดหวังของ
พนักงานในงานที่ทําอยู วาตัวเองสามารถมีอิสระในส่ิงท่ีทํามากนอยแคไหนและอยางไร โดยแต
หละคนมีความคาดหวังแตกตางกันออกไป Ross & Zander (1957) (23) พนักงานท่ีคาดหวังใน
อํานาจและความรับผิดชอบในงานในระดับท่ีสูงกอนเขาทํางาน หลังจากท่ีทํางานไปแลวรับรูวา
ไดรับอํานาจและความรับผิดชอบในงานในระดับท่ีตํ่ากวาท่ีคาดหวังเอาไว จะทําใหเกิดความไมพึง
พอใจในงาน และเกิดอัตราการลาออกท่ีสูงข้ึน 
 สรุปความหมายของความอิสระในงาน (Job autonomy) หมายถึง ความอิสระในการคิด 
การวางแผน และการตัดสินใจในหนาท่ีท่ีพนักงานไดรับมอบหมาย  
 
 คาตอบแทน (Compensation) 
 Oldham et al (1976) (18) ไดสรุปรูปแบบของการจายคาตอบแทนท่ีเหมาะสมและ
เปนไปได ตองอาศัยปจจัย 2 ประการ ดังนี้ 

1. ระดับการจายคาตอบแทนท่ีเหมาะสมวัดตามผลงานท่ีเพิ่มข้ึน แตถา
การวัดแคปริมาณของผลงานอาจจะไมใชการวัดท่ีเหมาะสม จึงแนะนําใหวัดท่ีคุณภาพของผลงาน
มากกวาการวัดท่ีปริมาณ และวิธีท่ีใชในการวัดผลงานควรจะเปนวิธีท่ีท้ังหัวหนางานและพนักงาน
เห็นสอดคลองกันวามีความเหมาะสม 

2. ระดับความไววางใจกันระหวางหัวหนางานและพนักงาน จะมีความ
ขัดแยงเกิดข้ึนจากการจายคาตอบแทนท่ีไมเหมาะสม เม่ือพนักงานมีการรับรูวาระบบการจาย
คาตอบแทนท่ีพวกเขาไดรับอยูถูกควบคุมและบงการโดยหัวหนางาน เชนอาจทําใหเกิดความระแวง
สงสัย 
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 Gomez Belkin and Cardy (2004) (25) คาตอบแทนรวมเปนปริมาณรางวัลท่ีพนักงาน
ไดรับสําหรับการทํางานใหกับองคกร 
 Milkovich and Newman (2005) (26) คาตอบแทน หมายถึง รูปแบบคาตอบแทนทาง
การเงิน การบริการและผลประโยชนอ่ืน ๆ ทุกรูปแบบท่ีพนักงานไดรับและสัมผัสไดโดยสามารถ
สรางความสัมพันธในการจางงานกับพนักงาน คาตอบแทนเปนหนาท่ีการจัดการทรัพยากรมนุษย ท่ี
จะตองดําเนินการใหไดรับรางวัลเปนรายบุคคลทุกคนเพื่อแลกเปล่ียนกับผลการปฏิบัติงานใหกับ
องคกร  
 อนิวัช แกวจํานง (2552) (27) ใหความหมายของคาตอบแทนวา เปนคาจางท่ีองคกรจาย
ใหกับพนักงานทุกคนเพื่อเปนคาตอบแทนท่ีทํางานใหกับองคกร สวนผลประโยชนเกื้อกูลเปนรางวัลท่ี
องคกรกําหนดข้ึนในรูปแบบตาง ๆ ท่ีทําใหพนักงานพึงพอใจและดํารงอยูดวยความภาคภูมิใจ 
คาตอบแทนมีความสําคัญตอพนักงานโดยชวยสรางขวัญกําลังใจและเปนปจจัยท่ีทําใหพนักงานยัง
ทํางานรวมกับองคกรตอไป  
 วิเชียร วิทยาอุดม (2552) (28) คาตอบแทน เปนปจจัยสําคัญที่ท่ีทําใหคนตัดสินใจเลือก
ทํางานในองคกรหนึ่งมากกวาองคกรหนึ่ง องคประกอบของแผนการคาตอบแทนโดยทั่วไปมีอยู
ดวยกัน 2 รูปแบบ คือคาตอบแทนโดยตรงและคาตอบแทนโดยออม 
 สรุปความหมายของคาตอบแทน (Compensation) หมายถึงคาตอบแทนท่ีองคกรจาย
ใหกับพนักงานท่ีเกิดจากการที่พนักงานทํางานใหกับองคกร ท้ังในรูปแบบท่ีเปนตัวเงินทุกชนิด เชน 
เงินเดือน เงินตอบแทนพิเศษ เงินประจําตําแหนง และรูปแบบท่ีเปนผลประโยชนตอบแทน คือ
สวัสดิการตาง ๆ ท่ีครอบคลุมท้ังตังพนักงานและครอบครัว เชน คารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร 
เปนตน โดยคิดจากคาตอบแทนท่ีไดรับอยูในปจจุบันท่ีตอบแบบสอบถาม 
 
 ความคิดท่ีจะลาออก (Exit) การแสดงความคิดเห็น (Voice) ความจงรักภักดีตอองคกร 
(Loyalty) การเพิกเฉยตอองคกร (Neglect) 
 จากทฤษฎี Exit - Voice - Loyalty ของ Hirschman (1970) (31) ท่ีมาของทฤษฎีเกิดจาก
ความลมเหลวทางดานเศรษฐกิจ การเมือง สังคม ถูกนํามาใชในทางธุรกิจเนื่องจากมีการเส่ือมคุณภาพ
ของสินคาและบริการ  
 เปนทฤษฏีทางจิตวิทยาท่ีนํามาใชในการวัดพฤติกรรมของบุคคลในการแสดงออกตอ
ความไมสมปรารถนา ไมพอใจในส่ิงท่ีไดรับ Hirschman (31) อธิบายการตอบสนองของพนักงาน
เม่ือตองพบกับปญหาท่ีเกิดข้ึนในองคกรไว 3 ลักษณะ คือ การลาออก (Exit) คือการท่ีบุคคลแสดงออก
ถึงความไมพอใจตอองคกรโดยการออกไปจากองคกรนั้น การแสดงความคิดเห็น (Voice) คือการ



บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล                              วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 129 

แสดงถึงความรูสึกท่ีมีตอองคกรในเร่ืองตาง ๆ เชน การแสดงความคิดเห็น การชวยเหลือองคกรใน
การแกปญหาตาง ๆ ความจงรักภักดีตอองคกร (Loyalty) คือ การที่บุคคลแสดงออกตอองคกรของตน 
โดยการรอคอย และเช่ือม่ันวาองคกรจะสามารถผานพนปญหาไปได  
 Farrell and Rusbult (1983) (32) เพิ่มเติมจากสวนของ Hirschman โดยแยกการเพิกเฉย
ตอองคกร (Neglect) ออกจากความจงรักภักดีตอองคกร (Loyalty) และปรับเปน EVLN model และ
แบง EVLN model ออกเปน 2 มิติ คือ Constructive-Destructive และ Active-Passive เนื่องจากมอง
วา Voice, Exit, Loyalty ของ Hirschman ยังไมครอบคลุมในเร่ืองของพฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงออก
เม่ือรูสึกไมพึงพอใจตอองคกรของพวกเขา โดย การเพิกเฉยตอองคกร (Neglect) แสดงออกโดยมี
ความสนใจในงานนอย ปฏิสัมพันธในงานนอยลง แยกตัว และมาทํางานสาย เกิดเปนการตอบสนอง
ของพนักงานเม่ือรูสึกไมพึงพอใจตอองคกรของพวกเขา ท้ัง 4 แบบ คือ Voice, Exit, Loyalty and 
Neglect  
 Graman & Keeley, 1998 (33) อธิบายถึงรูปแบบของ ความจงรักภักดีตอองคกร (Loyalty) 
ท่ีมีความสัมพันธกับ การแสดงความคิดเห็น (Voice) ใน 3 รูปแบบ คือ Unconscious, Passive, and 
Retromist โดย Unconscious and Passive จะเปนการรอคอยอยางเงียบ ๆ และอดทนโดยไมไดมีการ
แสดงออก สวนการแสดงความคิดเห็น (Voice) จะเปนแบบท่ีมีการแสดงออกและหวังวาจะมีการ
เปล่ียนแปลงข้ึนในองคกร ซ่ึงสอดคลองกับ Withey & Cooper ไดศึกษา ความจงรักภักดีตอองคกร 
(Loyalty) ใน 2 รูปแบบ คือ Active and Passive ซ่ึง Active คือการท่ีพยายามท่ีจะใหมีการเปล่ียนแปลง
ข้ึนภายในองคการ Passive คือ การรอคอยวาทุกอยางจะดีข้ึน ผลการศึกษาพบวา Active loyalty เปน
รูปแบบท่ีพบในพนักงานสวนมาก  
 Freeman and Medoff (1984) (33) การแสดงความคิดเห็น (Voice) เปรียบเสมือนการ
รวมแรงรวมใจของคนในองคกรท่ีจะชวยเหลือองคกรเพ่ือใหผานอุปสรรคไปได  
 Kolarska and Aldrich (1980) (33)ไดนิยามศัพท คําวา ความจงรักภักดีตอองคกร 
(Loyalty) วาจะตองมีทัศนคติท่ีดีและพฤติกรรมการแสดงออกท่ีดีเปนสวนประกอบถึงจะเรียกวา
ความจงรักภักดี และภายในพฤติกรรมท่ีดีนั้นถาจะตองมีท้ังชวยเหลือองคกรใหดีข้ึนหรือรอคอย
อยางสงบวาองคจะดีข้ึน  
 Turnley and Feldman (1999) (31) ทฤษฎี EVLN เปนการตอบสนองทางจิตวิทยาของ
พนักงานเม่ือรูสึกไมพึงพอใจตอองคกรของพวกเขา ซ่ึงจะแสดงออกโดย เพิ่ม ความคิดท่ีจะลาออก
ของพนักงาน (Exit) คือ เพิ่มการออกไปอยูท่ีทํางานแหงใหม เพิ่มการแสดงความคิดเห็น (Voice) คือ 
มีการพูดคุยกับหัวหนางานมากข้ึนเพื่อชวยปรับปรุงแกไขสถานการณใหดีข้ึน ลด ความจงรักภักดีตอ
องคกร (Loyalty) คือ ลดความพฤติกรรมท่ีใหความสนใจองคกรท่ีนอกเหนือจากหนาท่ี เพิ่มการ
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เพิกเฉยตอองคกร (Neglect) คือ มีความพยายามในการทํางานเพียงแคคร่ึงเดียว ขาดงาน มาทํางาน
สายและคุณภาพของงานลดลง  
 Rusbult & Zembrodt (1983) (31) ไดแบง Voice, Exit, Loyalty and Neglect ออกเปน 2 
มิติ คือ มิติดานความคิด (สรางสรรค และทําลาย) มิติดานพฤติกรรม (การชวยเหลือองคกร และการ
รอคอยอยูเฉย ๆ) มิติดานความคิดนั้นมาจากทฤษฎีเกาท่ีเช่ือวามีอิทธิพลตอการสรางความปรองดอง
ของคนภายในองคกร โดยความเช่ือท่ีวา ความคิดท่ีจะลาออกของพนักงาน (Exit) และการเพิกเฉยตอ
องคกร (Neglect) เปนแนวคิดในทิศทางท่ีทําลายองคกร เปนไปในดานลบ การแสดงความคิดเห็น (Voice) 
และความจงรักภักดีตอองคกร (Loyalty) เปนในทางท่ีสรางสรรค  
 Overall, Fletcher, Simpson and Sibley (2009) (33) กลาววา การแสดงความคิดเห็น (Voice) 
เปนพฤติกรรมที่จะแสดงออกเม่ือพบปญหา โดยการอภิปรายหาสาเหตุและหาทางแกไขปญหา
โดยตรง ความจงรักภักดีตอองคกร (Loyalty) จะมีการแสดงออกตอความขัดแยงในทางท่ีนุมนวล 
ยังคงมีความพึงพอใจตอองคไมเปล่ียนแปลง  
 Heavey, Layne & Christensen (1993) (33) กลาววา ความคิดท่ีจะลาออกของพนักงาน 
(Exit) เปนประเภทของพฤติกรรมท่ีแสดงออกภายใตความขัดแยง เชน ความรูสึกท่ีไมเปนมิตร โกรธ 
วิพากษวิจารณกอนท่ีจะมีการแกปญหา สวนการเพิกเฉยตอองคกร (Neglect) เปนปฏิกิริยาท่ีเร่ิมจาก
การตอตาน ปดตัวเอง เพิกเฉยตอการอภิปรายใด ๆ เปนปฏิกิริยาในทางลบ  
 Birch (1975) (34) การลาออกและการแสดงความคิดเห็นตางเช่ือมโยงกันอยูไมเปน
อิสระตอกัน เม่ือพนักงานรูสึกไมพอใจตอองคกรของพวกเขา พวกเขาจะมีการแสดงความคิกเห็น
เพื่อชวยในการแกปญหากอนแตเม่ือไมสามารถแกปญหาได สถานการณไมเปนไปอยางท่ีคิดจึงจะมี
การลาออกตามมา มันเปนเหตุการณท่ีตอเนื่องกัน Porter (1979) กลวาวาบุคคลเม่ือมีความรูสึกผูกพัน
ตอองคกรนอยก็จะมีแนวโนมในการลาออกมากข้ึน 
 สรุปความหมายของ พฤติกรรมท่ีพนักงาน แสดงออกตอความไมพึงพอใจในงาน มี 4 
รูปแบบ คือ 

1. ความคิดท่ีจะลาออก (Exit) คือ การแสดงออกของพนักงานเม่ือรูสึก
ไมพึงพอใจ โดยวิธีการ พยายามเอาตัวออกหางจากองคกร เร่ิมมองหางานใหม มีความคิดท่ีจะออก
จากองคกร 

2. การแสดงความคิดเห็น (Voice) คือ การแสดงออกของพนักงานตอ
ความรูสึกไมพอใจ เปนไปในทางสรางสรรค โดยการพยายามแสดงความคิดเห็นเสนอตอผูบริหาร 
เพื่อหาวิธีการแกไขปญหาและหาทางออกรวมกัน 
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3. ความจงรักภักดีตอองคกร (Loyalty) คือ การแสดงออกของพนักงาน
ตอความรูสึกไมพอใจ โดยการนิ่งเฉยรอคอยวาเหตุการณจะผานพนไปในทางท่ีดี เช่ือวาองคกรจะ
สามารถแกปญหาได 

4. ความเพิกเฉยตอองคกร (Neglect) คือ การแสดงออกของพนักงานตอ
ความรูสึกไมพอใจ โดยการเฉยชา เพิกเฉยตองาน ทําใหทํางานผิดพลาดบอยข้ึน มีความพยายามใน
การทํางานนอยลง และจะตามมาดวยการหยุดงานบอย การขาดงาน 
 โดยสรุปการวิจัยคร้ังนี้ตัวแปรอิสระ คือคาตอบแทน ความอิสระในงาน ความขัดแยง
ในบทบาทหนาท่ี และความผูกพันตอองคกร ตัวแปรตาม คือ พฤติกรรมท่ีพนักงานแสดงออกตอ
ความไมพึงพอใจในงาน มี 4 รูปแบบ คือ ความคิดท่ีจะลาออก การแสดงความคิดเห็น ความจงรักภักดี
ตอองคกร ความเพิกเฉยตอองคกร 

1. ผูบริหารระดับตน หมายถึง เจาหนาท่ีท่ีปฏิบัติงานในระดับหัวหนา
กลุมงานหรือ หัวหนาฝาย หรือผูท่ีไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานแทน สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวง
สาธารณสุข 

2. ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง คุณสมบัติลักษณะเฉพาะตัวของพนักงาน 
ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา  
 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยอรรถาธิบาย (Explanatory Research) โดยใชวิธีการสํารวจ
เพื่อคนหาความสัมพันธระหวาง คาตอบแทน ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ี ความอิสระในงานและ
ความผูกพันตอองคกร กับการตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงาน ความคิดท่ีจะลาออก การแสดง
ความคิดเห็น ความจงรักภักดีตอองคกร การเพิกเฉยตอองคกร เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม 
กลุมตัวอยาง ดวยการสุมตัวอยางแบบกลุม (Cluster sampling) คือ ผูบริหารระดับตนซ่ึงหมายถึง 
เจาหนาท่ีท่ีปฏิบัติงานในระดับหัวหนากลุมงานหรือ หัวหนาฝาย หรือผูท่ีไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงาน
แทน สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข จํานวนท้ังหมด 175 คน จาก 22 หนวยงาน 12 
สํานัก 2 สถาบัน สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข  
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ขอพิจารณาดานจริยธรรม  
1. ปฏิบัติตามหลักจริยธรรมตามคําประกาศเฮลซิงกิอยางเครงครัด 
2. การเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามท่ีผานความเห็นชอบจากคณะกรรมการ 

พิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย คณะสาธารณสุขศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล ตองไดรับคํายินยอม
จากผูเขารวมโครงการวิจัยกอนทุกราย  

3. แยกใบยินยอมตนออกจากแบบสอบถามใสในซองท่ีเตรียมใหปดผนึก กอนสงกลับ
ใหผูวิจัย   

4. ผูเขารวมโครงการวิจัย สามารถบอกเลิกการเขารวมโครงการวิจัย ไดตลอด ไมวา
ดวยเหตุผลใด โดยไมมีผลกระทบในเชิงลบแตอยางใด  

5. การเคารพในความเปนสวนตัว และการรักษาความลับของผูเขารวมวิจัย โดยแยก
ใบยินยอมตนจากแบบสอบถามกอนสงกลับ แบบสอบถามจะไมมีการระบุช่ือ นามสกุล ของผูให
ขอมูล และจะมีการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลในภาพรวม เทานั้น  

6. หลังเสร็จส้ินโครงการวิจัย ผูวิจัยจะทําลายขอมูลดวยวิธีการท่ีเหมาะสมโดยเคร่ือง
ทําลายเอกสาร 
 
 

เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 เคร่ืองมือท่ีใชในการคร้ังนี้ ผูวิจัยใชแบบสอบถาม (Questionnaire) ในเก็บรวบรวม
ขอมูล ซ่ึงแบบสอบถามแบงเปนท้ังหมด 6 สวน ดังนี้ 
 สวนท่ี 1 แบบสอบถามความคิดเห็นการตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงานจํานวน 
20 ขอ เปนคําถามปลายปด แบบ Likert scale ซ่ึงมี 7 ระดับ ใหคะแนนต้ังแต 1=ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
ถึง 7=เห็นดวยอยางยิ่ง แบบสอบถามความคิดเห็นการตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงานผูวิจัยแปล
มาจากผลงานของ Hagedoorn and colleagues (1999) (38) ประกอบดวย ความคิดเห็นตอความคิดท่ี
จะลาออก (Exit) การแสดงความคิดเห็น (Voice) ความจงรักภักดี (Loyalty) เพิกเฉย (Neglect)  
 สวนท่ี 2 แบบสอบความพึงพอใจตอคาตอบแทน (Compensation) ท่ีไดรับในปจจุบัน 
เปนคําถามปลายปด จํานวน 2 ขอ แบบ Likert scale มี 7 ระดับ การใหคะแนนตั้งแต 1=ไมพอใจ
อยางยิ่ง ถึง 7=พอใจอยางยิ่ง แบบสอบความพึงพอใจตอคาตอบแทนผูวิจัยแปลมาจากผลงานของ J 
Richard Hackman, Greg R Oldham (1979: 278-306) (18) 
 สวนท่ี 3 แบบสอบถามความคิดเห็นความอิสระในงาน (Job autonomy) เปนคําถาม
ปลายปด จํานวน 3 ขอ แบบ Likert scale มี 7 ระดับ เกณฑการใหคะแนนต้ังแต 1=ไมเห็นดวยอยาง
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ยิ่ง ถึง 7= เห็นดวยอยางยิ่ง แบบสอบถามความคิดเห็นความอิสระในงานผูวิจัยแปลมาจากผลงานของ 
J. Richard Hackman, Greg R. Oldham (1979: 278-306) (18) มีจํานวน 3 ขอ  
 สวนท่ี 4 แบบสอบถามความคิดเห็นตอความขัดแยงในบทบาทหนาท่ี (Role conflict) 
เปนคําถามปลายปด แบบ Likert scale มี 6 ระดับ เกณฑการใหคะแนน ต้ังแต 1=ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
ถึง 6=เห็นดวยอยางยิ่ง แบบสอบถามความคิดเห็นตอความขัดแยงในบทบาทผูวิจยัแปลมาจากผลงาน
ของ Rizzo et al. (1970) (16) มีจํานวน 8 ขอ  
 สวนท่ี 5 แบบสอบถามความคิดเห็นความผูกพันตอองคกร (Organizational Commitment) 
มีท้ังหมด 23 ขอ เปนคําถามปลายปด แบบ Likert scale มี 7 ระดับ เกณฑการใหคะแนนต้ังแต 1=ไม
เห็นดวยอยางยิ่ง ถึง 7=เห็นดวยอยางยิ่ง แบบสอบถามความคิดเห็นความผูกพันตอองคกรผูวิจัยแปล
มาจากผลงานของ John P. Meyer, Natalie J. Allen (1997: 118-119) (2) ประกอบดวย ความผูกพัน
ตอองคกรดานจิตใจ (Affective Commitment) มีจํานวน 8 ขอ ความผูกพันตอองคกรดานการอยูสืบเนื่อง 
(Continuance commitment) มีจํานวน 9 ขอ ความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐาน (Normative commitment) 
มีจํานวน 6 ขอ 
 สวนท่ี 6 แบบสอบถามลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงเปนแบบสอบถาม
ปลายปด (Close-end response questionnaire) ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ประสบการณ
ในการทํางาน 
 
 

การประเมินคุณภาพเครื่องมือ 
 การหาความเท่ียง (Reliability) ของเครื่องมือ ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปทดลองใช 
(Try-out) กับผูบริหารระดับตน ของกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข จํานวน 30 คน จากนั้นนํามา
หาความเที่ยงของเครื่องมือโดยใชสูตรสัมประสิทธ์ิอัลฟาของครอนบาช(Cronbachs’ alpha coefficient) 
หากพบวาคาอัลฟา ตํ่ากวาระดับ 0.50 ถือวาเช่ือถือไดนอย อยูระหวาง 0.50-0.65 เช่ือถือไดปานกลาง 
หากมีคาต้ังแต 0.70 ข้ึนไปเช่ือถือไดคอนขางสูง(53) ซ่ึงผลการทดสอบคาความเท่ียง (Reliability) 
ของเคร่ืองมือพบวาการตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงาน ไดแก ความคิดท่ีจะลาออก (Exit) คา
แอลฟา = 0.93 การแสดงความคิดเห็น (Voice) คาแอลฟา = 0.81 ความจงรักภักดีตอองคกร (Loyalty) 
คาแอลฟา = 0.92 และการเพิกเฉยตอองคกร (Neglect) คาแอลฟา = 0.78 คา ความพึงพอใจตอ
คาตอบแทนท่ีไดรับ คาแอลฟา = 0.98 ความอิสระในงาน คาแอลฟา = 0.45  
 ท้ังนี้ความคิดเห็นเร่ืองความอิสระในงาน มีคาแอลฟาคอนขางตํ่าเนื่องจากขอถามแปล
มาจากตนฉบับท่ีเปนภาษาอังกฤษ เม่ือนํามาใชกับบริบทที่ตางกันอาจมีความเขาใจทางดานภาษา
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และขอถามท่ีไมตรง หลังจากทดสอบเคร่ืองมือ ผูวิจัยจึงไดปรับขอถามบางขอเพื่อใหภาษากระชับ
และเขาใจงายความขัดแยงในบทบาทหนาท่ี คาแอลฟา = 0.79 ความผูกพันตอองคกรไดแก ความ
ผูกพันตอองคกรดานจิตใจ (Affective Commitment) คาแอลฟา = 0.42 เนื่องจากขอถามแปลมาจาก
ตนฉบับท่ีเปนภาษาอังกฤษ เม่ือนํามาใชกับบริบทท่ีตางกันอาจมีความเขาใจทางดานภาษาและ
ขอถามท่ีไมตรง หลังจากทดสอบเครื่องมือ ผูวิจัยจึงไดปรับขอถามบางขอเพื่อใหภาษากระชับและ
เขาใจงาย ความผูกพันตอองคกรดานการอยูสืบเนื่อง (Continuance Commitment) คาแอลฟา = 0.75 
และความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment) คาแอลฟา = 0.76  
 
 

ผลการวิจัย 
 ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง คือผูบริหารระดับตนของกรมควบคุมโรค 
กระทรวงสาธารณสุข จํานวน 175 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บขอมูล ระยะ 
เวลาในการเก็บขอมูลต้ังแตวันท่ี 1 พฤษภาคม - 30 มิถุนายน 2556 ไดรับแบบสอบกลับ 125 ฉบับ 
คิดเปนรอยละ 71.42 มีความสมบูรณสามารถไปวิเคราะหขอมูลไดจํานวน 122 ฉบับ คิดเปนรอยละ 
69.71 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิงจํานวน 91 คน คิดเปนรอยละ 74.6 อายุระหวาง 46-
50 ป มากท่ีสุดรองลงมาคืออายุ 51-55 ป คิดเปนรอยละ 27.9 และ 23.0 ตามลําดับ สวนใหญมี
สถานภาพสมรส/อยูดวยกัน จํานวน 69 คน รองลงมาคือมีสถานภาพโสด จํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 
56.6 และ 32.8 ตามลําดับ มีระดับการศึกษาสวนใหญระดับสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 73 คน 
รองลงมาคือระดับปริญญาตรี จํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 59.8 และ 37.7 ตามลําดับ 
 การตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงานของผูบริหารระดับตน ในภาพรวมผูบริหาร
ระดับตนของกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข มีความไมพึงพอใจในงานอยูในระดับปานกลาง 
(คาคะแนนเฉล่ีย = 77.29) รายดาน พบวา ผูบริหารระดับตนของกรมควบคุมโรคกระทรวง
สาธารณสุขมีพฤติกรรมการตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงานรายดาน พบวามีคาคะแนนเฉล่ีย
สูง 2 ดานคือ ตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงานโดยการแสดงความคิดเห็นสูงท่ีสุด รองลงมาคือ 
การแสดงออกดวยความจงรักภักดีตอองคกร (คาคะแนนเฉล่ียเทากับ 28.54 และ 26.12 ตามลําดับ) 
โดยการตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงานดานการคิดท่ีจะลาออกและการเพิกเฉยตอองคกรมีคา
คะแนนเฉล่ียอยูในระดับตํ่าท้ังสองพฤติกรรม 
 ความพึงพอใจตอคาตอบแทนท่ีไดรับ พบวาผูบริหารระดับตนของกรมมีความพึงพอใจ
ในคาตอบแทนท่ีไดรับในปจจุบันอยูในระดับปานกลางคอนขางสูง (คาคะแนนเฉล่ีย = 9.04)  
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 ความอิสระในงาน พบวาผูบริหารระดับตนของกรมควบคุมโรค มีความอิสระในงาน
อยูในระดับปานกลางคอนขางสูง (คาคะแนนเฉล่ีย = 15.25)  
 ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ี พบวาผูบริหารระดับตนของกรมควบคุมโรค รูสึกวา
ความคาดหวังของบุคคลอ่ืนนั้นไมตรงกับบทบาทของตนเอง ทําใหเกิดความรูสึกคับของใจ จึงมี
ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ีอยูในระดับปานกลาง (คาคะแนนเฉล่ีย = 26.86)  
 ความผูกพันตอองคกร พบวาผูบริหารระดับตนของกรมควบคุมโรคมีความผูกพันกับ
กรมอยางเหนียวแนน มีความรูสึกเปนหนึ่งเดียวกับกรม ผลักดันใหบุคลากรทุมเทกําลังกายและ
กําลังใจทํางานเพ่ือกรมอยางเต็มท่ีอยูในระดับปานกลาง (คาคะแนนเฉล่ีย = 98.86) รายดาน พบวา
ผูบริหารระดับตนของกรมควบคุมโรคกระทรวงสาธารณสุข มีความผูกพันตอองคกรดานจิตใจ อยู
ในระดับปานกลางคอนขางสูงมาก (คาคะแนนเฉล่ีย = 39.92) รองลงมาคือความผูกพันตอองคกร
ดานการอยูสืบเนื่องอยูในระดับปานกลาง (คาคะแนนเฉล่ีย = 31.27) และมีคาคะแนนเฉล่ียความ
ผูกพันนอยท่ีสุดคือความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานอยูในระดับปานกลางเชนเดียวกัน (คา
คะแนนเฉล่ีย = 27.66)  
 
 สมมติฐานท่ี 1 คาตอบแทนมีความสัมพันธทางบวกกับความจงรักภักดีตอองคกร ของ
ผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค พบวาคาตอบแทนมีความสัมพันธทางบวกกับความจงรักภักดีตอ
องคกร (r = 0.26, p<0.01) หมายความวาคาตอบแทนท่ีสูงข้ึนจะทําใหผูบริหารระดับตนของกรม
ควบคุมโรคมีการตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงานดวยการมีความจงรักภักดีตอองคเพิ่มข้ึน ซ่ึง
สนับสนุนสมติฐานท่ี 1 
 สมมติฐานท่ี 2 คาตอบแทนมีความสัมพันธทางลบกับความคิดท่ีจะลาออกจากองคกร 
ของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค พบวาคาตอบแทนมีความสัมพันธทางลบกับความคิดท่ีจะ
ลาออกจากองคกร (r = -0.30, p<0.01) หมายความวาคาตอบแทนท่ีสูงข้ึนจะทําใหผูบริหารระดับตน
ของกรมควบคุมโรคมีการตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงานดวยการมีความคิดท่ีจะลาออก
นอยลง ซ่ึงสนับสนุนสมติฐานท่ี 2 
 สมมติฐานท่ี 3 คาตอบแทนมีความสัมพันธทางลบกับความเพิกเฉยกับองคกรของ
ผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค พบวาคาตอบแทนไมมีความสัมพันธกับความเพิกเฉยตอองคกร
ของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค หมายความวาคาตอบแทนไมมีผลทําใหผูบริหารระดับตน
ของกรมควบคุมโรคมีการตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงานดวยการมีความเพิกเฉยตอองคกร 
ซ่ึงไมสนับสนุนสมติฐานท่ี 3 
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 สมมติฐานท่ี 4 ความอิสระในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความจงรักภักดีตอ
องคกรของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค พบวาความอิสระในการทํางานมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความจงรักภักดีตอองคกร (r = 0.26, p<0.01) หมายความวาความอิสระในการทํางานท่ี
สูงข้ึนทําใหผูบริหารระดับตนของกรมควบคุมโรคตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงานดวยการมี
ความจงรักภักดีตอองคเพิ่มข้ึนดวย ซ่ึงสนับสนุนสมติฐานท่ี 4 
 สมมติฐานท่ี 5 ความอิสระในการทํางานมีความสัมพันธทางลบกับความคิดท่ีจะลาออก
จากองคกรของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค พบวาความอิสระในการทํางานมีความสัมพันธ
ทางลบกับความคิดท่ีจะลาออกจากองคกร (r = -0.51, p<0.01) หมายความวาความอิสระในการ
ทํางานท่ีสูงข้ึนทําใหผูบริหารระดับตนของกรมควบคุมโรคตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงาน
ดวยการมีความคิดท่ีจะลาออกจากองคกรนอยลง ซ่ึงสนับสนุนสมติฐานท่ี 5 
 สมมติฐานท่ี 6 ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ีมีความสัมพันธทางบวกกับความคิดท่ีจะ
ลาออกของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค พบวาความขัดแยงในบทบาทหนาท่ีมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความคิดท่ีจะลาออกจากองคกร (r = 0.40, p<0.01) หมายความวาความขัดแยงในบทบาท
หนาท่ีเพิ่มข้ึนทําใหผูบริหารระดับตนของกรมควบคุมโรคมีการตอบสนองตอความไมพึงพอใจใน
งานดวยการมีความคิดท่ีจะลาออกเพ่ิมมากข้ึน ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานท่ี 6 
 สมมติฐานท่ี 7 ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ีมีความสัมพันธทางบวกกับความเพิกเฉย
ตอองคกรของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค พบวาความขัดแยงในบทบาทหนาท่ีมีความ 
สัมพันธทางบวกกับความเพิกเฉยตอองคกร (r = 0.43, p<0.01) หมายความวาความขัดแยงในบทบาท
หนาท่ีเพิ่มข้ึนทําใหผูบริหารระดับตนของกรมควบคุมโรคมีการตอบสนองตอความไมพึงพอใจใน
งานดวยการมีความเพิกเฉยตอองคกรมากข้ึน ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานท่ี 7 
 สมมติฐานท่ี 8 ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ี มีความสัมพันธทางบวกกับการแสดง
ความคิดเห็นของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค พบวาความขัดแยงในบทบาทหนาท่ีไมมีความ 
สัมพันธกับการแสดงความคิดเห็น หมายความวาความขัดแยงในบทบาทหนาท่ีไมมีผลทําให
ผูบริหารระดับตนของกรมควบคุมโรคมีการตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงานดวยการแสดง
ความคิดเห็น ซ่ึงไมสนับสนุนสมมติฐานท่ี 8 
 สมมติฐานท่ี 9 ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ีมีความสัมพันธทางลบกับความจงรักภักดี
ตอองคกร ของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค พบวาความขัดแยงในบทบาทหนาท่ีมีความสัมพันธ
ทางลบกับความจงรักภักดีตอองคกร (r = -0.27, p<0.01) หมายความวาความขัดแยงในบทบาทหนาท่ี
เพิ่มข้ึนทําใหผูบริหารระดับตนของกรมควบคุมโรคมีการตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงานดวย
การมีการแสดงความจงรักภักดีตอองคกรลดลง ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานท่ี 9 
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 สมมติฐานท่ี 10 ความผูกพันตอองคกรดานจิตใจมีความสัมพันธทางบวกกับความคิดท่ี
จะลาออกจากองคกรของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรคพบวาความผูกพันตอองคกรดานจิตใจมี
ความสัมพันธทางลบกับความคิดท่ีจะลาออกจากองคกร (r = -0.32, p<0.01) หมายความวาถาผูบริหาร
ระดับตนของกรมควบคุมโรคมีความผูกพันตอองคกรดานจิตใจเพิ่มข้ึนทําใหมีการตอบสนองตอ
ความไมพึงพอใจในงานดวยการความคิดท่ีจะลาออกจากองคกรลดลง ซ่ึงไมสนับสนุนสมมติฐานท่ี 10 
 สมมติฐานท่ี 11 ความผูกพันตอองคกรดานจิตใจมีความสัมพันธทางลบกับการเพิกเฉย
ตอองคกรของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค พบวาความผูกพันตอองคกรดานจิตใจมีความสัมพันธ
ทางลบกับความเพิกเฉยตอองคกร (r = -0.35, p<0.01) หมายความวาถาผูบริหารระดับตนของกรม
ควบคุมโรคมีความผูกพันตอองคกรดานจิตใจเพิ่มข้ึนทําใหมีการตอบสนองตอความไมพึงพอใจใน
งานดวยการมีความเพิกเฉยตอองคกรลดลงดวย ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานท่ี 11 
 สมมติฐานท่ี 12 ความผูกพันตอองคกรดานการอยูสืบเนื่องมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความเพิกเฉยตอองคกรของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค ความผูกพันตอองคกรดานการอยู
สืบเนื่องมีความสัมพันธทางบวกกับความเพิกเฉยตอองคกร (r = 0.19, p<0.05) หมายความวาถา
ผูบริหารระดับตนของกรมควบคุมโรคมีความผูกพันตอองคกรดานการอยูสืบเนื่องเพิ่มข้ึน การ
ตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงานดวยการแสดงความเพิกเฉยตอองคกรเพิ่มข้ึนดวย ซ่ึงสนับสนุน
สมมติฐานท่ี 12 
 สมมติฐานท่ี 13 ความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานมีความสัมพันธทางบวกกับความ 
จงรักภักดีตอองคกรของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค ความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานมี
ความสัมพันธทางบวกกับความจงรักภักดีตอองคกร (r = 0.37, p<0.01) หมายความวาถาผูบริหาร
ระดับตนของกรมควบคุมโรคมีความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานเพ่ิมข้ึน การตอบสนองตอความ
ไมพึงพอใจในงานดวยการแสดงความจงรักภักดีตอองคกรสูงข้ึนดวย ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานท่ี 13 
 
 

สรุปผลการวิจัย 
1. คาตอบแทนมีความสัมพันธมีความสัมพันธทางบวกกับความจงรักภักดีตอองคกร 

และมีความสัมพันธทางลบกับความคิดท่ีจะลาออกจากองคกร แตไมมีความสัมพันธกับความเพิกเฉย
ตอองคกรของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค 

2. ความอิสระในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความจงรักภักดีตอองคกร มี
ความสัมพันธทางลบกับความคิดที่จะลาออกจากองคกรของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค 
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3. ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ีมีความสัมพันธทางบวกกับความคิดท่ีจะลาออกจาก
องคกร มีความสัมพันธทางบวกกับความเพิกเฉยตอองคกร และมีความสัมพันธทางลบกับความ
จงรักภักดีตอองคกร แตไมมีความสัมพันธกับการแสดงความคิดเห็นของผูบริหารระดับตน กรม
ควบคุมโรค  

4. ความผูกพันตอองคกรดานจิตใจมีความสัมพันธทางลบกับความคิดท่ีจะลาออกจาก
องคกรและการเพิกเฉยตอองคกร ของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค 

5. ความผูกพันตอองคกรดานการอยูสืบเนื่องมีความสัมพันธทางบวกกับความเพิกเฉย
ตอองคกร ของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค 

6. ความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานมีความสัมพันธทางบวกกับความจงรักภักดี
ตอองคกร ของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค 
 
 

อภิปรายผล 
 สมมติฐานท่ี 1 คาตอบแทนมีความสัมพันธทางบวกกับความจงรักภักดีตอองคกร ของ
ผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค พบวาคาตอบแทนมีความสัมพันธทางบวกกับความจงรักภักดีตอ
องคกร (r = 0.26, p<0.01) ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานท่ี 1 หมายความวา คาตอบแทนท่ีสูงข้ึนจะทําให
ผูบริหารระดับตนของกรมควบคุมโรคมีการตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงานดวยการมีความ
จงรักภักดีตอองคเพิ่มข้ึน เนื่องจากเม่ือผูบริหารระดับตนรูสึกพึงพอใจตอส่ิงท่ีองคกรจายใหกับตน 
เกิดจากการท่ีทํางานใหกับองคกร ท้ังในรูปแบบท่ีเปนตัวเงินทุกชนิด เชน เงินเดือน เงินตอบแทน
พิเศษ เงินประจําตําแหนง และรูปแบบที่เปนผลประโยชนตอบแทน คือสวัสดิการตาง ๆ ท่ี
ครอบคลุมท้ังตังพนักงานและครอบครัว เชน คารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร เปนตน พวกเขาก็จะ
รูสึกม่ันใจในกรมควบคุมโรคในขบวนการแกปญหาตาง ๆ และคิดวาทายท่ีสุดแลวทุกอยางจะตอง
ออกดี ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ Brain P. Niehof , Robert H. Moorman, Gerald Blakely, Jack 
Fuller (2001) (42) ไดศึกษาการจูงใจของพนักงานในระดับหัวหนางานและปฏิกิริยาตอบสนองตอการ
รับรูคาตอบแทน พบวาการไดรับแรงจูงใจในเร่ืองคาตอบแทนท่ีดีมีทําใหพนักงานมีความจงรักภักดี
ตอองคกรเพ่ิมมากข้ึน 
 สมมติฐานท่ี 2 คาตอบแทนมีความสัมพันธทางลบกับความคิดท่ีจะลาออกจากองคกร 
ของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค พบวาคาตอบแทนมีความสัมพันธทางลบกับความคิดท่ีจะ
ลาออกจากองคกร (r = -0.30, p<0.01) ซ่ึงสนับสนุนสมติฐานท่ี 2 หมายความวาคาตอบแทนท่ีสูงข้ึน
จะทําใหผูบริหารระดับตนของกรมควบคุมโรคมีการตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงานดวยการ
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มีความคิดท่ีจะลาออกนอยลง เนื่องจากเม่ือผูบริหารระดับตนรูสึกพึงพอใจตอส่ิงท่ีองคกรจายใหกับตน 
เกิดจากการท่ีทํางานใหกับองคกร ท้ังในรูปแบบท่ีเปนตัวเงินทุกชนิด เชน เงินเดือน เงินตอบแทน
พิเศษ เงินประจําตําแหนง และรูปแบบท่ีเปนผลประโยชนตอบแทน คือสวัสดิการตาง ๆ ท่ีครอบคลุม
ท้ังตัวพนักงานและครอบครัว เชน คารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร เปนตน ก็จะทําใหความสนใจ
ตอการมองหางานอื่นท่ีคลายกับงานเดิมลดลง และลดความสนใจท่ีจะมองหาประกาศรับสมัครงาน
ตามหนังสือพิมพท่ีสามารถสมัครได ความคิดท่ีจะเปล่ียนงานลดลง สอดคลองกับงานวิจัยของ 
Mobley (1977) (29) กลาววาเม่ือบุคคลรูสึกไมพึงพอใจในงาน บุคคลนั้นก็เร่ิมมีความคิดท่ีจะลาออก 
แสวงหาทางเลือกใหมโดยการเปรียบเทียบผลประโยชนตาง ๆ ท่ีจะไดรับ เชน วันพักรอน โบนัส 
เบ้ียบํานาญ สวัสดิการ และความม่ันคงในงานเปนตน เมื่อเปรียบเทียบแลวพบวาทางเลือกใหมเปนท่ี
นาพอใจมากกวา ก็จะนําไปสูการตัดสินใจท่ีจะลาออก แสดงใหเห็นวาคาตอบแทนเปนปจจัยท่ี
สําคัญอยางหน่ึงท่ีบุคคลนํามาใชในการพิจารณาการลาออก โดยพบวานโยบายการจายคาตอบแทน
เปนปจจัยอยางหนึ่งท่ีมีความสัมพันธกันกับพฤติกรรมการลาออกของพนักงาน จากการศึกษาพบวา
หากพนักงานมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายหรือหลักการจายคาตอบแทนรวมกับหนวยงาน จะ
ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในคาตอบแทน และลดพฤติกรรมการลาออกได Soo-Young Lee, 
Andrew B. Whitford (2007) (36) พนักงานในระดับหัวหนางานจะมีความคิดท่ีจะลาออกจากองคกรนอย 
เม่ือพวกเขาไดรับคาตอบแทนอยางพึงพอใจ Yi LI, Tingting WANG (19990 (39) ไดศึกษาผลกระทบ
ของการจายคาตอบแทนที่มีตอการแสดงออกของพนักงาน พบวา การจายคาตอบแทนท่ีจูงใจพนักงานจะ
ทําใหพนักงานมีความคิดท่ีจะลาออกนอยลง 
 สมมติฐานท่ี 3 คาตอบแทนมีความสัมพันธทางลบกับความเพิกเฉยตอองคกรของผูบริหาร
ระดับตน กรมควบคุมโรค พบวาคาตอบแทนไมมีความสัมพันธกับความเพิกเฉยตอองคกรของผูบริหาร
ระดับตน กรมควบคุมโรค ซ่ึงไมสนับสนุนสมมติฐานท่ี 3 หมายความวาคาตอบแทนไมมีผลตอการ
ตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงานดวยการเพิกเฉยตอองคกรของผูบริหารระดับตน อาจจะเนื่องจาก
การที่ผูบริหารระดับตนตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงานดวยการเพิกเฉยตอองคกรท่ีแสดงออก
โดยมีพฤติกรรมเชน การขาดงาน การมาสาย การไมเอาใจใสงาน การขาดประชุมเปนตน ซ่ึงสาเหตุ
อาจจะไมไดมาจากเร่ืองคาตอบแทนเพียงอยางเดียวอาจมีปจจัยอ่ืนรวมดวย ซ่ึงไมสอดคลองกับ
งานวิจัยของ Yi LI, Tingting WANG (1999) (39) การจายคาตอบแทนท่ีจูงใจพนักงานจะมีผลตอการ
เพิกเฉยตอองคกรนอยลงในระดับปานกลาง 
 สมมติฐานท่ี 4 ความอิสระในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความจงรักภักดีตอ
องคกรของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค พบวาความอิสระในการทํางานมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความจงรักภักดีตอองคกร (r = 0.26, p<0.01) ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานท่ี 4 หมายความวา
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ความความอิสระในการทํางานท่ีสูงข้ึนทําใหผูบริหารระดับตนของกรมควบคุมโรคตอบสนองตอความ 
ไมพึงพอใจในงานดวยการมีความจงรักภักดีตอองคเพิ่มข้ึน เนื่องจากรับรูวาตนเองสามารถคิด 
วางแผน และการตัดสินใจในหนาท่ีตนเองไดรับมอบหมาย พวกเขาก็จะรูสึกม่ันใจในกรมควบคุม
โรคในขบวนการแกปญหาตาง ๆ และรอคอยวาทายท่ีสุดแลวทุกอยางจะตองออกดี สอดคลองกับ
งานวิจัยของ Alison Davis-Blake, Joseph P. Broschak, Elizabeth George (2003) (47) ความจงรักภักดี
ตอองคกรจะเพิ่มข้ึนเม่ือมีอิสระในงานเพ่ิมมากข้ึน พัชรินทร รอดพยันตร (2545) (48) ความมีอิสระ
ในการทํางาน และความสามารถในการควบคุมงานเพ่ิมข้ึนทําใหความจงรักภักดีตอองคเพิ่มข้ึน ซ่ึงมี
ความสัมพันธกันในระดับปานกลาง Fons Naus, Ad van Iterson and Robert Roe (2007) (38) ได
ทําการศึกษาในพนักงานบริษัทจํานวน 159 คนในประเทศเนเธอรแลนด พบวาพนักงานท่ีมีความ
จงรักภักดีตอองคกร (Loyalty) มากข้ึนก็จะมีความรูสึกอิสระในงาน (Autonomy) เพิ่มตามไปดวย 
 สมมติฐานท่ี 5 ความอิสระในการทํางานมีความสัมพันธทางลบกับความคิดท่ีจะลาออก
จากองคกร ของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค พบวาความอิสระในการทํางานมีความสัมพันธ
ทางลบความคิดท่ีจะลาออกจากองคกร (r = -0.51, p<0.01) ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานท่ี 5 หมายความ
วาความอิสระในการทํางานท่ีสูงข้ึนทําใหผูบริหารระดับตนของกรมควบคุมโรคตอบสนองตอความ
ไมพึงพอใจในงานดวยการมีความคิดท่ีจะลาออกจากองคกรนอยลง เนื่องจากเม่ือผูบริหารระดับตน
รับรูวาตนเองสามารถคิด วางแผน และการตัดสินใจในหนาท่ีท่ีตนเองไดรับมอบหมาย ก็จะทําให
ความสนใจตอการมองหางานอ่ืนท่ีคลายกับงานเดิมลดลง และลดความสนใจท่ีจะมองหาประกาศรับ
สมัครงานตามหนังสือพิมพท่ีสามารถสมัครได สอดคลองกับงานวิจัยของ Fons Naus, Ad van Iterson 
and Robert Roe (2007) (38) ไดทําการศึกษาในพนักงานบริษัทจํานวน 159 คน ในประเทศเนเธอรแลนด 
พบวาพนักงานท่ีมีความอิสระในการทํางานท่ีสูงข้ึนทําใหมีความคิดท่ีจะลาออกจากองคกรนอยลง (r 
= -0.34, p<0.01) 
 สมมติฐานท่ี 6 ความขัดแยงในบทบาทหนาที่มีความสัมพันธทางบวกกับความคิดท่ีจะ
ลาออกจากองคกรของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค พบวาความขัดแยงในบทบาทหนาท่ี มี
ความสัมพันธทางบวกกับความคิดท่ีจะลาออกจากองคกร (r = 0.40, p<0.01) ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานท่ี 
6 หมายความวาความขัดแยงในบทบาทหนาท่ีเพิ่มข้ึน ทําใหผูบริหารระดับตนของกรมควบคุมโรคมี
การตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงานดวยการมีความคิดท่ีจะลาออกเพิ่มมากข้ึน เนื่องจาก
ผูบริหารระดับตนมีการรับรูตอความคาดหวังของบุคคลอ่ืนนั้นท่ีไมตรงกับบทบาทของตน ทําใหเกิด
ความรูสึกคับของใจ ก็มีความเปนไปไดท่ีจะเปล่ียนงานจนกระท่ังต้ังใจท่ีจะไปอยูท่ีอ่ืน สอดคลองกับ
งานวิจัยของ Fons Naus, Ad van Iterson and Robert Roe (2007) (38) พนักงานท่ีมีความขัดแยงใน
บทบาทหนาท่ี (Role conflict) มาก ก็มีความคิดท่ีจะลาออก (Exit) (r = 0.39, p<0.01) มากตามไปดวย 
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 สมมติฐานท่ี 7 ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ีมีความสัมพันธทางบวกกับความเพิกเฉย
ตอองคกรของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค พบวาความขัดแยงในบทบาทหนาท่ีมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความเพิกเฉยตอองคกร (r = 0.43, p<0.01) ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานท่ี 7 หมายความวา 
ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ีเพิ่มขึ้น ทําใหผูบริหารระดับตนของกรมควบคุมโรคมีการตอบสนอง
ตอความไมพึงพอใจในงานดวยมีความเพิกเฉยตอองคกรมากข้ึน เนื่องจากผูบริหารระดับตนมีการ
รับรูตอความคาดหวังของบุคคลอ่ืนนั้นท่ีไมตรงกับบทบาทของตน ทําใหเกิดความรูสึกคับของใจ 
พวกเขก็จะสนใจงานนอยลง ใสความพยายามลงไปในงานนอยกวาท่ีควรจะเปน และลาปวยโดยไม
จําเปนเพราะเบ่ือหนายงาน สอดคลองกับงานวิจัยของ Fons Naus, Ad van Iterson and Robert Roe 
(2007) (38) พนักงานท่ีมีความขัดแยงในบทบาทหนาท่ี (Role conflict) มากข้ึนจะมีความเพิกเฉยตอ
องคกร (Neglect) (r = 0.32, p<0.01) มากตามไปดวย  
 สมมติฐานท่ี 8 ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ี มีความสัมพันธทางบวกกับการแสดง
ความคิดเห็นของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค พบวาความขัดแยงในบทบาทหนาท่ีไมมี
ความสัมพันธกับการแสดงความคิดเห็น ซ่ึงไมสนับสนุนสมมติฐานท่ี 8 หมายความวา ความขัดแยง
ในบทบาทหนาท่ีไมทําใหมีการตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงานดวยการแสดงความคิดเห็น 
เนื่องจากผูบริหารระดับตนมีการรับรูตอความคาดหวังของบุคคลอื่นนั้นท่ีไมตรงกับบทบาทของตน 
ทําใหเกิดความรูสึกคับของใจ พวกเขาอาจจะคิดวาการแสดงความคิดเห็นของพวกเขาไมไดเปน
ประโยชนตอกรมอีกตอไป จึงแสดงออกดานอ่ืนเชนการแสดงความเพิกเฉยตอองคกร การจงรักภักดี
ตอองคกรลดลงและสุดทายก็อาจจะมีความคิดท่ีจะลาออกได ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ Fons 
Naus, Ad van Iterson and Robert Roe (2007) (38)  
 สมมติฐานท่ี 9 ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ีมีความสัมพันธทางลบกับความจงรักภักดี
ตอองคกร ของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค พบวาความขัดแยงในบทบาทหนาท่ีมีความสัมพันธ
ทางลบกับความจงรักภักดีตอองคกร (r = -0.27, p<0.01) ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานท่ี 9 หมายความวา 
ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ีเพิ่มข้ึน ทําใหการแสดงความจงรักภักดีตอองคกรลดลง เนื่องจาก
ผูบริหารระดับตนมีการรับรูตอความคาดหวังของบุคคลอ่ืนนั้นท่ีไมตรงกับบทบาทของตน ทําใหเกิด
ความรูสึกคับของใจ พวกเขาจะไมไวใจในกระบวนการการตัดสินใจของกรมและการแกปญหาตาง ๆ 
ของกรม สอดคลองกับงานวิจัยของ Fons Naus, Ad van Iterson and Robert Roe (2007) (38) พนักงานท่ี
มีความขัดแยงในบทบาทหนาท่ี (Role conflict) มากพนักงานมีความจงรักภักดีตอองคกร (Loyalty) 
(r = -0.25, p<0.01) นอยลงไปดวย 
 สมมติฐานท่ี 10 ความผูกพันตอองคกรดานจิตใจมีความสัมพันธทางบวกกับความคิดท่ี
จะลาออกจากองคกร ของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค พบวาความผูกพันตอองคกรดานจิตใจ
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มีความสัมพันธทางลบกับความคิดท่ีจะลาออกจากองคกร (r = -0.32, p<0.01) ซ่ึงไมสนับสนุนสมมติฐาน
ท่ี 10 หมายความวา ผูบริหารระดับตนของกรมควบคุมโรคมีความผูกพันตอองคกรดานจิตใจเพิ่มข้ึน 
ทําใหมีการตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงานดวยการความคิดท่ีจะลาออกจากองคกรลดลง เนื่องจาก
รูสึกวาองคกรสามารถเติมเต็มในสวนของความตองการของเขาได ท้ังในดานของประสบการณ และ
การสนับสนุนใหผูบริหารระดับตนบรรลุเปาหมายที่วางไว ทําใหพวกเขาไมสนใจท่ีจะมองหางาน
ใหมตามหนาหนังสือพิมพหรือประกาศรับสมัครงาน หรือคิดท่ีจะเปล่ียนท่ีทํางานไปอยูหนวยงาน
อ่ืน สอดคลองกับ Wright, P. M., Gardner, T. & Moynihan, L. (2008) (59) ความผูกพันตอองคกร
ดานจิตใจเพิ่มข้ึนทําใหมีการตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงานดวยการความคิดท่ีจะลาออกจาก
องคกรลดลง 

 สมมติฐานท่ี 11 ความผูกพันตอองคกรดานจิตใจมีความสัมพันธทางลบกับการเพิกเฉย
ตอองคกรของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค พบวาความผูกพันตอองคกรดานจิตใจมีความสัมพันธ
ทางลบกับความเพิกเฉยตอองคกร (r = -0.35, p<0.01) ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานท่ี 11 หมายความวา 
ผูบริหารระดับตนของกรมควบคุมโรคมีความผูกพันตอองคกรดานจิตใจเพิ่มข้ึนทําใหมีการตอบสนอง
ตอความไมพึงพอใจในงานดวยการเพิกเฉยตอองคกรลดลง เนื่องจากผูบริหารระดับตนรูสึกวา
องคกรสามารถเติมเต็มในสวนของความตองการของเขาได ท้ังในดานของประสบการณ และการ
สนับสนุนใหผูบริหารระดับตนบรรลุเปาหมายท่ีวางไว ทําใหพวกเขามาทํางานสายนอยลง ขาดประชุม
นอยลง และใสความพยายามลงไปในงานมากข้ึน สอดคลองกับงานวิจัยของ Meyer et al. (1997) (2) 
ความผูกพันตอองคกรดานจิตใจมีความสัมพันธทางลบตอการเพิกเฉยตอองคกร สอดคลองกับ 
Hackett, Bycio & Hausdorf (1994) (56) ทําการศึกษาในกลุมพนักงานขับรถโดยสาร พบวา ความ
ผูกพันตอองคกรดานจิตใจมีความสัมพันธทางลบตอการขาดงาน 
 สมมติฐานท่ี 12 ความผูกพันตอองคกรดานการอยูสืบเนื่องมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความเพิกเฉยตอองคกรของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค พบวาความผูกพันตอองคกรดานการ
อยูสืบเนื่อง มีความสัมพันธทางบวกกับความเพิกเฉยตอองคกร (r = 0.19, p<0.05) ซ่ึงสนับสนุน
สมมติฐานท่ี 12 หมายความวา ผูบริหารระดับตนของกรมควบคุมโรคมีความผูกพันตอองคกรดาน
การอยูสืบเนื่องเพิ่มข้ึน ทําใหการตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงานดวยการแสดงความเพิกเฉย
ตอองคกรเพ่ิมข้ึน เนื่องจากผูบริหารระดับตนของกรมควบคุมโรคมีความตระหนักถึงผลประโยชน
ของการท่ียังอยูในองคกรตอไป วาพวกเขาจะไดประโยชนมากกวาเสียประโยชน เม่ือคิดวาท่ีอยูใน
กรมตนเองไดรับประโยชนมากกวาก็จะขาดงานนอยลง มาสายนอยลง ใสใจในงานท่ีทําอยูมากข้ึน 
สอดคลองกับงานวิจัยของ Hirschman (1970) (31) พบวา ความผูกพันตอองคกรดานการอยูสืบเนื่อง
มีความสัมพันธทางบวกตอความเพิกเฉยตอองคกร Meyer et al. (1997) (2) พบวา ความผูกพันตอ
องคกรดานการอยูสืบเนื่องมีความสัมพันธทางบวกกับความเพิกเฉยตอองคกร  
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 สมมติฐานท่ี 13 ความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความจงรักภักดีตอองคกรของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค พบวาความผูกพันตอองคกรดาน
บรรทัดฐาน มีความสัมพันธทางบวกกับความจงรักภักดีตอองคกร (r = 0.37, p<0.01) ซ่ึงสนับสนุน
สมมติฐานท่ี 13 หมายความวา ผูบริหารระดับตนของกรมควบคุมโรคมีความผูกพันตอองคกรดาน
บรรทัดฐานเพ่ิมข้ึนการตอบสนองตอความไมพึงพอใจในงานดวยการแสดงความจงรักภักดีตอองคกร
สูงข้ึน เนื่องจากเช่ือใจวาองคกรมีความถูกตองและมีจริยธรรม ก็จะแสดงออกโดยการรอคอยวาทุก
อยางจะดี เช่ือในกระบวนการการตัดสินใจ การแกปญหาของกรมวาสุดทายตองออกมาดี สอดคลอง
กับงานวิจัยของ Yannis Markovits (2011) (57) ไดทําการศึกษาเร่ือง ความผูกพันตอองคกรดาน
บรรทัดฐานและความจงรักภักดีตอองคกรท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน ในกลุมพนักงานจํานวน 
646 คน จาก 12 บริษัทในเมืองเทสซาโลนีกี ประเทศกรีซ พบวา ความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐาน
มีความสัมพันธทางบวกตอความจงรักภักดีตอองคกร (r = 0.58,p<0.01) Aqal Amin Khattak, Sonia 
Sethi (2012) (58) ไดทําการศึกษาเร่ืองความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐาน มีผลบวกทางจิตวิทยา
ตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ศึกษาในกลุมของพนักงานจากองคกรท้ังรัฐและเอกชนจํานวน 
100 คน ในเมืองโคฮาห ประเทศปากีสถาน พบวา ความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความจงรักภักดีตอองคกร (r = 0.99, p<0.01)  
 
 

ขอเสนอแนะจากการวิจัย 
 จากการวิจัยเร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอการตอบสนองความไมพึงพอใจในงานของผูบริหาร
ระดับตน กรมควบคุมโรคกระทรวงสาธารณสุข ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังนี้ 

1. ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย อธิบดีกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
1.1 การดําเนินนโยบายตาง ๆ ของกรมควบคุมโรค ท่ีมีผลกระทบตอ

ผูบริหารระดับตนภายในกรมควบคุมโรค ท้ังดานการปฏิบัติงาน การประเมินผลงาน การให
คาตอบแทน สวัสดิการและการใหรางวัลตาง ๆ ผูบริหารระดับสูงข้ึนไปควรใหผูบริหารระดับตนเขา
ไปมีสวนรวมในการคิดหาแนวทางในการกําหนดนโยบายและตัดสินใจรวมกัน เพื่อลดความขัดแยง 
และทําใหเกิดความพึงพอใจตอทุกฝาย 

1.2 ควรเปดโอกาสใหผูบริหารระดับตน มีโอกาสคิดและตัดสินใจใน
การปฏิบัติงาน ภายในเขตของตนเองอยางเต็มท่ี ใหความชวยเหลือเม่ือผูบริหารระดับตนมีปญหาใน
การปฏิบัติงานท้ังในเร่ืองของการใหคําปรึกษา และการสนับสนุนในเร่ืองกําลังคนและอุปกรณใน
การปฏิบัติงาน 
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2. ขอเสนอแนะเชิงวิชาการ อธิบดีกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
 สนับสนุนใหผูบริหารระดับตนจากทุกหนวยงานในสังกัดกรมควบคุมโรคเขารับการ
เขารับการฝกอบรมเกี่ยวกับการออกแบบงาน เพื่อใหไดคุณลักษณะของงานท่ีทําใหเกิดความพึง
พอใจในงานสูงข้ึน การขาดงานและการลาออกจากงานลดลง  

3. ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ อธิบดีกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
3.1 ควรจัดใหมีการบริหารงานโดยใชการเดิน (Management Walking 

Around) คือ ท่ีผูบริหารระดับสูงข้ึนไปในกรมควบคุมโรค ตองเขาไปเยี่ยมชมสถานท่ีทํางานจริงของ
ผูปฏิบัติงาน ใหเห็นสภาพจริงและชวยแกปญหาในสถานท่ีจริง ๆ เชนจัดการเยี่ยมฝายตางๆตามวาระ 
เชนชวงท่ีมีการตรวจเยี่ยมภายใน เพื่อรับฟงปญหาของแตละฝาย เพื่อลดความขัดแยงในการทํางาน 
และเปนการสรางความผูกพันกัน 

3.2 ผูบริหารท่ีสูงข้ึนไป ควรออกแบบงานใหมีความเรียบงาย โดยการ
กําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน ขอบเขตของงานมีความเฉพาะเจาะจงเพ่ือลดความ
ขัดแยงในบทบาทหนาท่ี 

3.3 ผูบริหารที่สูงข้ึนไป ควรออกแบบคุณลักษณะของงาน ท่ีไมระบุ
วิธีการอยางตายตัว เพื่อไมไปจํากัดความคิดริเร่ิมของผูปฏิบัติงาน โดยผูปฏิบัติงานตองสามารถมี
อิสระตัดสินใจปฏิบัติงานดวยตัวเอง  
 
 

ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
1. การวิจัยนี้ไดผลการตอบกลับของแบบสอบถามคอนขางตํ่า ซ่ึงอาจจะเปนท่ีวิธีการ

เก็บขอมูล การเก็บขอมูลนี้ผูวิจัยใชตัวแทนเปนผูเก็บแบบสอบถามและท่ีมีขอจํากัดท่ีตองเปนไปตาม
ระบบของหนวยงานราชการ ซ่ึงในงานวิจัยคร้ังตอไปควรวางแผนการเก็บขอมูล เชนผูวิจัยเปนผูเก็บ
รวบรวมแบบสอบถามเองเพื่อปองกันอัตราการตอบกลับท่ีคอนขางตํ่า 

2. ขยายขอบเขตของการศึกษาในปจจัยอ่ืนท่ีมีผลตอการตอบสนองความไมพึงพอใจ
ในงาน เชนในเร่ืองความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety) ความเปนเอกลักษณของงาน (Task 
Identity) ความสําคัญของงาน (Task Significance) ผลยอนกลับของงาน (Feedback) การรับรูความหมาย
ของงาน (Experienced Meaningfulness of Work) การรับรูความรับผิดชอบตอผลของงาน (Experienced 
Responsibility for Work Outcome) การรับรูผลลัพธจากการปฏิบัติงาน (Knowledge of Results) ซ่ึง
ปจจัยเหลานี้ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน การลาออก และการขาดงานลดลง 
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EXTENDED SUMMARY 

 

 

Background and Rationale  

 The Bureau of Disease Control is a unit under the Ministry of Public 

Health. Its job is to promote the process of coordination among local and international 

networks. This includes developing and improving experrtise in the body of 

knowledge, information, tools, surveillance laws, disease and health threat prevention 

and control as well as ensuring that service reaches international standards (1). It is one 

of the government units that was established to respond to changing policy from 

position categorization (PC) system to position grouping system. The change in the 

system began in 2008. In 2010, the system was entirely changed from position 

categorization (PC) system to position grouping system which needed an adjustment 

of understanding among the officers. In order to use the position group system, it is 

necessary for the organization to adjust in many aspects. Performance system amd 

assessment system will be used to manage the output of officers. Both of these systems 

must be implemented along with the system change and the new compensation 

system. In order to focus the assessment according to the plan, every officer must have 

clear job results that can be measured. Job promotion is one of the following issues 

arising from the change to the new system. Some employees may be satisfied or 
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dissatisfied (Oldham et. al, 1976 (18). Oldham mentioned that good job characteristics 

can motivate the employee to achieve goals. A good job result is a reward to the 

employee. A good job affects the performance of employees in the organization 

directly. It is also important for employees to have a high level of motivation to 

produce high quality work that will reduce turnover rate and absenteeism rate. 

 The change of the system from position catagorization (PC) system to 

position grouping system and the change in the job assessment of the Bureau of 

Disease Control caused dissatisfaction in the workplace. Thus this reseacher is 

interested in studying job dissatisfaction response which are: Exit, Voice, Loyalty, and 

Neglect (EVLN) of front line managers at the Bureau of Disease Control, Ministry of 

Public Health. The study is concerned with compensation, job autonomy, role conflict, 

and organizational commitment. The results are for the administration and related 

positions to be able to apply in setting up the organization human resources 

management to improve the level of job satisfaction at the Bureau of Disease Control, 

Ministry of Public Health and related departments. 

 

 

General Objectives 

 To find out the relationship of compensation, autonomy, role conflict, and 

organizational commitment with EVLN. 

 

 

Specific Objectives 

1. To measure the level of job dissatisfaction response in 4 types of front 

line managers at the Bureau of Disease Control 

2. To measure satisfaction level in compensation of front line managers at 

the Bureau of Disease Control 

3. To measure the level of voice of front line managers at the Bureau of 

Disease Control in autonomy, organizational commitment, role conflict, with EVLN. 

4. To analyze the association of compensation, job autonomy, organizational 

commitment, and role conflict to job satisfaction, EVLN of front line managers at the 

Bureau of Disease Control. 
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Hypothesis 

1. Compensation has a positive association with organizational commitment 

of front line managers at the Bureau of Disease Control. 

2. Compensation has a negative asoociation with exit of front line managers 

at the Bureau of Disease Control. 

3. Compensation has a negative asoociation with neglect of front line managers 

at the Bureau of Disease Control. 

4. Autonomy has a positive asoociation with organizational commitment of 

front line managers at the Bureau of Disease Control. 

5. Autonomy has a negative asoociation with exit of front line managers at 

the Bureau of Disease Control. 

6. Role conflict has a positive asoociation with exit of front line managers 

at the Bureau of Disease Control. 

7. Role conflict has a positive asoociation with neglectof front line managers 

at the Bureau of Disease Control. 

8. Role conflict has a positive asoociation with job participation of front 

line managers at the Bureau of Disease Control. 

9. Role conflict has a negative asoociation with loyalty of front line managers 

at the Bureau of Disease Control. 

10. Affective organizational commitment has a positive association with 

job exit of front line managers at the Bureau of Disease Control. 

11. Affective organizational commitment has a negative association with 

neglect of front line managers at the Bureau of Disease Control. 

12. Continuance organizational commitment has a positive association 

with neglect to the organization of front line managers at the Bureau of Disease 

Control. 

13. Continuance organizational commitment in continuous commitment 

has a positive association with loyalty of front line managers at the Bureau of Disease 

Control. 
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Literature Review 

 The research in the topic “Factors affecting job dissatisfaction response of 

front line managers, Bureau of Disease Control, Ministry of Public Health, Thailand” 

include the following keywords as follows: 

 

 Organizational Commitment 

 Hall, Schneider & Nygren (1970: 6) mentioned that organization commitment 

is the process of unity between employees and the organization. The attitude of 

commitment indicates the condition of each employee to commit to the organization 

and the organizational goals including the desire to be a member of the organization to 

achieve the established targets. 

 Koch & Steers (1978: 7) mentioned that organization commitment is a significant 

predictor of turnover rate of the employees in the organization and is much better than 

studying job satisfaction in only one aspect. Organizational commitment is a concept 

that covers more than job satisfaction. Organizational commitment reflects the general 

results of the members of the organization that respond to the organization in the 

overall picture but it only reflects employee response in one aspect only. According 

the mentioned reasons, organizational commitment includes values and goals of the 

organization. Job satisfaction focuses on the environment of the job in only one aspect. 

 Kidtron (1978: 8) mentioned that calculative commitment is the organizational 

commitment that can be calculated based on the employee’s desire to perform the job 

and expected support from the organization. Employees will stop performing their job 

when they feel that the reward that they received is not commensurate with the effort 

that they put into their job anymore. We can see that calculative commitment is related 

to emotional commitment such as: when employees feel that compensation is not 

appropriate or is not fair, the feeling of commitment disappears. 

 Allen and Meyer (1977: 2) explained definition of calculative commitment 

as the type of commitment that can maintain a good relationship for as long as the 

employees are still receiving compensation for what they are investing. 

 Johnson, Gustafsson and Rood (2006: 9) studied the relationship of 

satisfaction and anger to the level of calculative commitment and found that if 
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calculative commitment can be computed, it will reduce dissatisfaction of the persons 

and increase their relationship level. 

 Zeelenberg & Pieter (2004: 10) mentioned that when employees compare 

what they lose with the benefits they gain, it is called calculative commitment. 

 Porter (1979: 11) mentioned that attitude commitment is desire of the 

person to be with an organization and achieve organizational goals. Organizational 

commitment affects behavior. When attitude commitment level is at a high level they 

participate in the organization to achieve the targets and help to solve the problems in 

the organization. 

 This researcher used the concept of Meyer and Allen (1997: 2) as a 

conceptual framework to present organizational commitment, which has the same 

characteristics with the studied organization, The Bureau of Disease Control, Ministry 

of Public Health. The researcher summarized the definition of organizational 

commitment as follows: 

1. Organizational commitment means the feeling of employees 

that they are firmly committed to the organization. Their values are united with the 

organization and have the drive to spend their energy to work for the organization. 

Organizational commitment is categorized into 3 types of commitment as follows: 

1.1 Affective commitment means the feeling of 

the employees that the organization can fulfill their needs in experience and support 

them to make them achieve their targets. 

1.2 Continuance Commitment means feeling that 

an employee would like to continue to be with the organization because they realize 

they will gain more benefits than losses when they stay with the organization. 

1.3 Normative commitment means feeling that 

they want to be with the organization because they believe that the organization is 

righteous and ethical. 

 

 Role Conflict 

 Job incumbent role conflict is when a person perceives the expectation of 

other persons in the position that they are given and they want the perception and 

expectation in their own role associated with the other person who perceives. If the 
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expectation and perception are not associated, that person will oppose the behavior 

that the other person expects. This may cause conflict in the assigned position such as: 

the standards of the person who holds that position or value may conflict with the 

expected behavior of the organization, etc. It will make that person experience stress, 

dissatisfaction and may produce low quality work (15). 

 Role conflict is the effect from the demands of roles that are not associated 

with each other. In some cases there is a demand for one of the roles but it conflicts 

with the other role or it may arise when someone is in a situation where he needs to do 

tasks that are different and not associated, which causes stress. This will be found in 

the mid- level management who is in the position between high management level and 

low management level. Role conflict does not only cause high stress and reduces job 

satisfaction but also destroys confidence and respect. The person who experiences 

pressure and role conflict tends to escape physically and affectively, which results in 

absenteeism and tardiness that causes damage to the organization (5). 

 Rizzo et al. (1970: 6) studied various researches regarding the relationship 

between role conflict toward employee job satisfaction and job performance. He 

concluded that role conflict is associated with reduction of satisfaction that damage the 

organization and causes anxiety and discomfort. 

 In summary, the definition of role conflict is the employee’s perceived 

expectation from another person that may not match their role and causes frustration. 

 

 Autonomy 

 Oldham et al. (1976: 18) mentioned that autonomy is a part of job 

characteristics that motivate work performance. They also gave the definition of 

autonomy as the level of the job that provides some freedom in thinking, planning, and 

performance process designing. When employees are free in working they will have 

new ideas and more decision-making and make them have more responsibilities that 

affect success or failure in job performance. 

 Karassek (1979: 19) studied and found that employees who have 

autonomy will have high job satisfaction. Studies of Oldham & Cummings (1996: 20) 

found that employees who have autonomy have less stress in affective commitment. 
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 Abraham (1979: 19) conducted a research that revealed that emotional 

quotient is associated with job satisfaction. There were variations in the working 

environment that encouraged employees to have autonomy in thinking and decision 

making. Employees who have autonomy will have stable emotions compared with 

those who have less autonomy. 

 Vroom (1964: 22) mentioned that autonomy is an expectation in the job of 

the employees, they think that they will have autonomy in the job that they are doing. 

Everyone has a different expectation in autonomy. 

 Ross & Zandler (1957: 23) Employees expect high authority and 

responsibility before they go to work. After they perform their job and realize that 

responsibilities are lower than they expect, they might be disappointed in their job and 

eventually resign from the organization. 

 In summary, the definition of autonomy is independence in thinking, 

planning, and decision making in the job that is assigned. 

 

 Compensation 

 Oldham et al. (1976: 18) concludes that the pattern of appropriate and 

possible compensation must have 2 factors as follows: 

1. Level of appropriate compensation measured by increasing 

job output. If job measurement in quantity is not an appropriate method, the more 

appropriate method is to measure in quality. The measurement method should be one 

that superiors and employees have agreed upon as appropriate. 

2. Level of trust between superior and employees. There 

would be conflict if compensation is not appropriate when employees suspect that 

their compensation was controlled by their superior.  

 Gomez Belkin and Cardy (2004: 25) Compensation is the quantity of 

reward that employees receive from working for the organization. 

 Mikovich and Newman (2005: 26) Compensation is to compensate in 

terms of finances, services, and other tangible benefits and by building up relationship 

in employment with the employees. Compensation is the duty of human resources 

management that must be provided to each employee in exchange for his or her job 

performance in the organization. 
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 Anivach Keawjamnong (2011: 27) defines compensation as wages that 

organizations pay for every employee when they work for the organization. Benefits 

are rewards that an organization have established in a pattern to satisfy employees and 

sustain their pride. Compensation is very important to employees to build up 

enthusiasm and is a factor that makes employees stay with the organization. 

 Wichian Vittaya-Udom (2009: 28) Compensation is an important factor 

that makes people decide to work in one organization rather than another organization. 

Compensation has 2 types of factors: direct compensation and indirect compensation. 

 In summary, compensation can be defined as something that an 

organization pays to the employees based on the employees’ work for the organization 

in terms of finances such as salary, special compensation, position compensation, and 

non-financial benefits such as employee and family benefits; hospitalization, child 

education, etc. by calculating from current received compensation. 

 

 Exit, Voice, Loyalty, and Neglect (EVLN) 

 The Exit, Voice, and Loyalty theory of Hirschman (1970: 31) originated 

from a treatise on the failure of economics, politics, and society that has been used to 

apply in business because of the decline in the quality of products and services. 

 It is a psychological theory that is used to measure external personal 

behavior regarding disappointment with anything they receive (Hirschman: 31). The 

theory explains the response of the employees when they face problems that happen in 

the organization into 3 characteristics: Exit is when the person who express their 

dissatisfaction to the organization by resigning from that organization, Voice is to 

express feeling towards the organization such as: make their voice heard, assist the 

organization to solve the problem, Loyalty is the expression of the person toward the 

organization by waiting and believing that the organization will pass the crisis.  

 Farrell and Rusbult (1983: 32) added to Hirschman’s theory by separating 

neglect from loyalty and adjusting into the ELVN model. ELVN model can be divided 

into 2 dimensions, which are constructive-destructive and active-passive. They have 

seen that Voice-Exit-Loyalty of Hirschman does not cover expression of 

dissatisfaction of a person by neglect through less interest in the job, less interaction, 

separation, and tardiness. It is a response of the employees when they are dissatisfied 

towards the organization in 4 types: exit, voice, loyalty, and neglect. 
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 Graman & Keeley (1998: 33) explained that forms of loyalty are 

associated with voice in 3 patterns; unconscious, passive, and retromist. Unconscious 

and passive loyalty is to wait quietly and patiently with no expression but voice is 

expressive and hopes that the organization will be changed which is in accordance 

with Withey & Cooper. Withey and Cooper studied loyalty in 2 types which is active 

and passive. Active loyalty tries to effect changes in the organization but passive 

loyalty waits until everything is better. The result of studies showed that active loyalty 

was found in most of employees.  

 Freemand and Medoff (1984: 33) mentioned that voice is the cooperation 

of everyone in the organization to hurdle the obstacles. 

 Kolarska and Aldrich (1980: 33) defines loyalty as having a good attitude 

and good behavior as components, then loyalty and good behavior must assist the 

organization to get better or wait peacefully until the organization is better.  

 Tunley and Feldman (1999: 31) ELVN theory is the psychological 

response of the employee when they are dissatisfied with the organization by 

expressing themselves such as: exit from the job which is to resign and go to a new 

place, add on more voice is to discuss with the superior to improve the situation, 

reduce loyalty is to reduce interested behavior in the organization and increase neglect 

is to do the job halfway, be absent, late, and produce low job quality.  

 Rusbult and Zembrodt (1983: 31) divided voice, exit, loyalty, and neglect 

into 2 dimensions: thinking dimension (creative and destructive) and behavior 

dimension (organization cooperation and waiting). Thinking dimension came from an 

old theory that affects reconciliation of employees in the organization. They believe 

that employees will exit and neglect the organization is the idea of destroying the 

organization, which is negative. Voice and loyalty is creative.  

 Overall, Fletcher, Simpson and Sibley (2009: 33) mentioned that voice is 

behavior of expression when problems are found. Discussion must be done to find the 

cause directly. Loyalty is expressing the conflict softly but there is still satisfaction 

with the organization. 

 Heavey, Layne & Christensen (1993: 33) mentioned that the ideas that 

employees will exit is a type of behavior that is expressed during conflict such as: 

anger, unfriendliness, criticism before solving the problem. Neglect is a reaction that 
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comes from opposition, close mindedness, ignorance of any discussion that is a 

negative reaction. 

 Birch (1975: 34) Exit and giving voice are connected independently. When 

employees are not satisfied with their organization, they will show their voice to solve 

the problem. If they cannot solve the problem, the situation is not according to the 

plan. This causes employees to exit. It is a continuous situation. 

 Porter (1979) mentioned that when employees have less organizational 

commitment, the tendency to leave the organization is high. 

 In summary, the definition of exit expression of job dissatisfaction is in 4 

components as follows:  

1. Exit is the expression of the employees when they are 

dissatisfied by leaving the organization, looking for a new job, and want to neglect the 

organization. 

2. Voice is the expression of the employees when they are 

dissatisfied but express it in a creative way. Employees try to give their voice to the 

administration to solve the problem and find solutions together. 

3. Loyalty is the expression of the employees when they are 

dissatisfied. They will wait and see when the situation will be solved. They believe 

that the organization can solve the problems.  

4. Neglect is expression of the employees when they are 

dissatisfied with the organization. They ignore, neglect, and discard the job, and 

commit a lot of mistakes in the job. They have less willingness to work and are 

frequently absent, then eventually leave the organization. 

 Independent variables in this research are compensation, autonomy, role 

conflict, and organizational commitment. Dependent variables are behaviors that 

employees express their job dissatisfaction in 4 patterns which are exit, voice, loyalty, 

and neglect of the organization. 

1. Front Line Manager means an employee who acts as a 

group head or chief of department or the one who has been assigned to be in acting 

capacity under the Bureau of Disease Control. 

2. Personal factor means specific characteristics of the 

employee such as: gender, age, status, or education. 
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Methods 

 This research is an explanatory research with cross-sectional survey to find 

out the association between compensation, role conflict, autonomy, and organizational 

commitment with job dissatisfaction response, exit , voice, loyalty, and neglect. Data 

were collected by using questionnaires. The sample group was determined by using 

cluster sampling comprised of front line managers. They are employees who perform 

their job as group chiefs or heads of departments, or those who are in acting capacity 

under the Bureau of Disease Control, Ministry of Public Health. The sample group 

was comprised of 175 employees from 22 departments, 12 offices, and 2 institutes 

under the Bureau of Disease Control, Ministry of Public Health. 

 

 

Ethical Issues 

1. Ethical principles according to the Declaration of Helsinki were 

followed strictly. 

2. Data collection using questionnaires was approved by the Ethical 

Committee for Human Research, Faculty of Public Health, Mahidol University. 

3. The questionnaires were answered with the cooperation of the research 

respondents. 

4. A separate research agreement form with the questionnaires was put 

into an envelope and mailed back to the researcher. 

5. Research respondents could exit the research at anytime, for any reason, 

without any detrimental effect on them. 

6. Personal rights and confidentiality of the respondents was respected by 

separating the research agreement from the questionnaire before sending them back. 

The questionnaires did not indicate the name and last name of the respondents. The 

analysis results were presented in general terms only. 

7. When the research is completed, this researcher will destroy the data 

using a document shredder. 
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Research Instruments 

 The instrument in this research is the questionnaire. It was used to collect 

data that contained 6 sections as follows: 

  Section1: Questionnaire asks for the response to job dissatisfaction 

(EVLN), 20 questions. It is a Likert scale open-ended questionnaire with 7 ranks of 

score from 1-strongly disagree to 7-strongly agree. Response of voice in job 

dissatisfaction questionnaire is adapted from the study of Hagedorn and Colleagues 

(1993: 38) that is exit, voice, loyalty, and neglect. 

 Section 2: Present compensation satisfaction questionnaire with 2 

questions. It is a Likert scale open-ended questionnaire with 7 ranks of score from - 

very dissatisfied to 7-very satisfied. Compensation satisfaction questionnaire was 

translated directly from the study of J. Richard Hackman, Greg R. Oldham (1979: 278-

306 (18)). 

 Section 3: Autonomy questionnaire is an open-ended questionnaire with 3 

questions. It is a Likert scale open-ended questionnaire with 7 ranks of score, from 1-

strongly disagree to 7-strongly agree. The Autonomy questionnaire was translated 

directly from the study of J. Richard Hackman, Greg R. Oldham (1979: 278-306 (18)) 

total 3 questions. 

 Section 4: Role conflict questionnaire is an open-ended questionnaire in 

Likert patterns with 6 ranks of score from 1-strongly disagree to 6 is strongly agree. 

Role conflict voice questionnaire was translated directly from the study of Rizzo et al. 

(1970 (16)) with 8 questions. 

 Section 5: Organizational Commitment questionnaire with 23 questions is 

a Likert scale open-ended questionnaire with 7 ranks of score, from 1-strongly 

disagree to 7-strongly agree. Organizational Commitment questionnaire was translated 

from John P. Meyer, Natalie J. Allen (1997: 118-119 (2)) it has 8 questions in 

affective commitment, 9 questions in continuance commitment, and 6 questions in 

normative commitment. 

 Section 6: Personal data questionnaire is a close-ended questionnaire that 

asks for gender, age, marital status, education, and working experience. 
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Instruments Assessment 

 To find the reliability of the tools, this researcher tried out the 

questionnaire with 30 front line manager s at the Department of Health, Ministry of 

Public Health. Then the reliability of the tools was analyzed by using Cronbachs’ 

alpha coefficient. If alpha value is lower than 0.50, it is less reliable. If alpha value is 

between 0.50-0.65, it is moderately reliable. If alpha coefficient is higher than 0.70, it 

means highly reliable. The result of the reliability instruments test in job 

dissatisfaction response were: exit = 0.93, voice = 0.8, loyalty = 0.92, neglect = 0.78, 

compensation satisfaction = 0.98, and autonomy = 0.45.  

 The autonomy had a low alpha value because the questions were translated 

directly from the original in English. When the questions were used in a different 

context and language, the meaning may have changed. Therefore, the questions were 

not reliable after the test. This researcher adjusted some questions to be compact and 

easy to understand. Role conflict had an alpha coefficient of 0.79. Organizational 

commitment that is affective commitment had an alpha coefficient of 0.42 because the 

questions were translated directly from the original in English. When the questions 

were used in a different context and language, the meaning may have changed. After 

the tools test, this researcher adjusted some questions to be compact and easy to 

understand. Continuance commitment had an alpha coefficient of 0.75 and normative 

commitment had an alpha coefficient of 0.76. 

 

 

Results 

 This researcher collected data from the sample group who were 175 front 

line managers at the Bureau of Disease Control, Ministry of Public Health. The 

questionnaire is the tool used to collect data from May 1 - June 30, 2013. 125 

questionnaires (71.42%) were received. There were 122 completed questionnaires or 

69.71% that could be analyzed. It was revealed that most of sample group were female 

(74.6%) or 91 managers. Most of them were 46-50 years old, next was 51-55 years old 

27.9% and 23.0% respectively. Most of them were married or cohabiting, 69 persons, 

next were single, 40 persons or 56.6% and 32.8% respectively. Those with education 
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level higher than bachelor’s degree were 73 persons, next were those with a bachelor’s 

degree 46 person or 59.8% and 37.7% respectively. 

 Response to job dissatisfaction of front line managers at the Bureau of 

Disease Control, Ministry of Public Health in general are at moderate level (average 

score =77.29). If each aspect is considered, it can be found that front line manager at 

the Bureau of Disease Control, Ministry of Public Health have response behavior to 

job dissatisfaction at high average score in 2 aspects in job dissatisfaction the most 

next was loyalty (average point = 28.54 and 26.12 respectively).  

 Response to job dissatisfaction in exit and neglect was at low average 

score. 

 Response to the compensation found that front line managers at the Bureau 

of Disease Control had moderate to high level of satisfaction (average =9.04). 

 Autonomy showed that front line managers at the Bureau of Disease 

Control had moderate to high level satisfaction (average =15.25). 

 Role conflict, their expectations from the others do not match their role 

and make them feel uncomfortable, the score is at moderate level (average score 

=26.86). 

 Organizational commitment showed that front line managers at the Bureau 

of Disease Control were firmly committed to the office.  

 Spending energy and willingness in the office is at moderate level (average 

score =98.86). Looking at each aspect, it was found that front line managers at the 

Bureau of Disease Control had affective commitment at moderate to very high level 

(average score =39.93). Next was continuance commitment at moderate level (average 

score =31.27) and the least commitment is normative commitment which was also at 

moderate level (average score =27.66). 

 Hypothesis 1: Compensation has positive association with loyalty of front 

line managers at the Bureau of Disease Control. It was revealed that compensation has 

a positive association with loyalty (r = 0.26, p<0.01). It means that higher compensation 

will make front line managers at the Bureau of Disease Control respond with loyalty 

more, which supports hypothesis 1. 

 Hypothesis 2: Compensation has a negative association with exit of front 

line managers at the Bureau of Disease Control. It was revealed that compensation had 
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a negative association with exit (r = -0.30, p<0.01). It means that higher compensation 

will make front line managers at the Bureau of Disease Control respond with exit less, 

which supports hypothesis 2. 

 Hypothesis 3: Compensation has a negative association with neglect of 

front line managers at the Bureau of Disease Control. It was revealed that 

compensation had no association with neglect (r = -0.30, p<0.01). It means that higher 

compensation will not make front line managers at the Bureau of Disease Control 

respond to dissatisfaction by neglect. This does not support hypothesis 3. 

 Hypothesis 4: Autonomy has a positive association with loyalty of front 

line managers at the Bureau of Disease Control. It was found that autonomy had a 

positive association with loyalty (r = 0.26, p<0.01). It means that higher autonomy will 

make front line managers at the Bureau of Disease Control respond to job 

dissatisfaction with loyalty more. This supports hypothesis 4. 

 Hypothesis 5: Autonomy has a negative association with exit of front line 

managers at the Bureau of Disease Control. It was found that autonomy had a negative 

association with exit (r = -0.51, p<0.01). It means that higher autonomy will make 

front line managers at the Bureau of Disease Control respond to job dissatisfaction by 

exiting from the organization less. This supports hypothesis 5. 

 Hypothesis 6: Role conflict has a positive association with exit of front 

line managers at the Bureau of Disease Control. It was found that role conflict had a 

positive relationship with exit (r-0.40, p<0.01). It means that increasing of role conflict 

makes front line managers at the Bureau of Disease Control exit from the organization 

more, which supports hypothesis 6. 

 Hypothesis 7: Role conflict has a positive association with neglect of front 

line managers at the Bureau of Disease Control. It was found that increasing of role 

conflict makes front line managers at The Bureau of Disease Control respond to job 

dissatisfaction by neglecting the organization more, which supports hypothesis 7. 

 Hypothesis 8: Role conflict has a positive association with voice of front 

line managers at the Bureau of Disease Control. It was found that role conflict does 

not have any association with voice. It means increasing of role conflict has no effect 

on front line managers at the Bureau of Disease Control to make them respond to job 

dissatisfaction by giving voice. This supports hypothesis 8. 



จีรวรรณ  เอกอุ บทสรุปแบบสมบูรณภาษาอังกฤษ / 160 

 Hypothesis 9: Role conflict has a negative association with loyalty of front 

line managers at the Bureau of Disease Control. It was found that role conflict had a 

negative association with loyalty (r=0.27, P< 0.01). It means increasing of role conflict 

causes front line managers at the Bureau of Disease Control to have less loyalty, 

which supports hypothesis 9. 

 Hypothesis 10: Organization commitment has a positive association with 

exit of front line managers at the Bureau of Disease Control. It was found that 

affective commitment had a negative association with exit (r—0.32, p<0.01). It means 

that if front line managers at the Bureau of Disease Control have more affective 

commitment, it will reduce exit. The results do not support hypothesis 10. 

 Hypothesis 11: Organizational commitment has a positive association with 

neglect of front line managers at the Bureau of Disease Control. It was found that 

organizational commitment had a positive association with neglect (r=-0.35, p<0.01). 

It means that front line managers at the Bureau of Disease Control who have high 

organizational commitment, will have lower job dissatisfaction response in neglect, 

which supports hypothesis 11. 

 Hypothesis 12: Continuance commitment has a positive association with 

neglect of front line managers at the Bureau of Disease Control. It was found that 

continuance commitment had a positive association with neglect (r=0.19, p<0.05). It 

means that if front line managers at the Bureau of Disease Control have high 

continuance commitment, neglect will also be high, which supports hypothesis 12.  

 Hypothesis 13: Normative commitment has a positive association with 

loyalty of front line managers at the Bureau of Disease Control. It was found that 

normative commitment had a positive association with loyalty (r=0.37, p<0.01). It 

means that if front line managers at the Bureau of Disease Control have more 

normative commitment, respond to job dissatisfaction in loyalty would be more, that 

supports hypothesis 13. 
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Conclusion 

1. Compensation has a positive association with loyalty and have negative 

association with exit but have no association with neglect of front line managers at the 

Bureau of Disease Control.  

2. Autonomy has a positive association with loyalty and has a negative 

association with exit of front line managers at the Bureau of Disease Control.  

3. Role conflict has a positive association with exit and neglect and has a 

negative association with loyalty but has no association with giving voice. 

4. Affective commitment has a negative association with exit and neglect 

of front line managers at the Bureau of Disease Control. 

5. Continuance commitment has a positive association with neglect of 

front line managers at the Bureau of Disease Control. 

6. Normative commitment has a positive association with loyalty of front 

line managers at the Bureau of Disease Control. 

 

 

Discussion 

 Hypothesis 1: Compensation has a positive association with loyalty of 

front line managers at the Bureau of Disease Control. It was found that compensation 

has a positive association with loyalty (r=0.26, p<0.01). It means higher compensation 

will make front line managers at the Bureau of Disease Control respond with loyalty 

more.  

 When front line managers are satisfied with the salary that the organization 

pays according to what they do for the company in any kind of money such as: salary, 

extra money, position compensation and other benefits that cover employees and 

family such as: nursing, child education, etc. They feel secure in the Bureau of Disease 

Control problem solving process and every problem has a solutions that is in 

accordance with the research of Brain P. Nieof, Robert H. Moon, Gerald Blakely, Jack 

Fuller (2001: 42). They studied motivation of chief level and respond to compensation 

and found that when they receive good motivation in compensation, they will be loyal 

to the organization more. 



จีรวรรณ  เอกอุ บทสรุปแบบสมบูรณภาษาอังกฤษ / 162 

 Hypothesis 2: Compensation has a negative association with exit of front 

line managers at the Bureau of Disease Control. It was revealed that compensation has 

a negative association with exit (r = -0.30, p<0.01) that supports hypothesis 2. It 

means that higher compensation will make front line manager sat the Bureau of 

Disease Control respond with exit less.  

 When front line managers are satisfied with the compensation that the 

organization pays to them according to what they work for in any kind of money such 

as salary, extra money, position compensation and other benefits that cover employees 

and family such as: nursing, child education, etc. This reduces the idea to look for a 

new job and not to look at job postings in the newspaper. The idea to change their job 

will be reduced, which agrees with the research of Mobley (1977: 29). Research states 

that when a person feels dissatisfaction in their job, they will try to leave the job and 

find new options by comparing benefits such as: days off, bonus, pension, benefits, job 

stability, etc. After comparing and finding that the new options are more satisfactory, 

it will lead to exit. It shows that compensation is one of the most important items that 

employees consider to exit from the job. It was found that compensation policy is one 

of the factors that are associated with exit behavior of the employees. The research 

found that if employees participate in policy setting or set the rules of pay and 

compensation, employees will be satisfied in compensation and reduce exit behavior, 

Soo-Young Lee, Andrew B. Whitford (2007: 36). There will be less front line 

managers who think of leaving when they are receiving compensation that they are 

satisfied with. Yi Li, Tingting Wang, (1999: 39) studied the effect of compensation to 

employees’ expression and found that compensation that motivate employees will 

make them think less about exiting the organization. 

 Hypothesis 3: Compensation has a negative association with neglect of 

front line managers at the Bureau of Disease Control. It was revealed that 

compensation has no association with neglect of front line managers at the Bureau of 

Disease Control, which does not support hypothesis 3. It means that compensation will 

not make front line managers at the Bureau of Disease Control respond to job 

dissatisfaction by neglecting the organization.  

 This might come from the fact that frontline managers respond to job 

dissatisfaction with some behavior such as: absenteeism, tardiness, lack of job 
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attention, not attending meetings, etc. These are not caused by compensation but may 

be caused by other factors. This is not in agreement with the research of Yi Li, 

Tingting Wang, (1999: 39). Compensation that motivates employees that affect 

neglect will be reduced to moderate level. 

 Hypothesis 4: Autonomy has a positive association with loyalty of front 

line managers at the Bureau of Disease Control that support hypothesis 4. It was found 

that autonomy has a positive association with loyalty (r = 0.26, p<0.01). It means that 

higher autonomy will make front line managers at the Bureau of Disease Control 

respond to job dissatisfaction with loyalty more.  

 When they know that they can think, plan and make decisions in the 

assigned job, they feel confident in the Bureau of Disease Control to solve problems 

and wait for better results that is in accordance with the research of Alison Davis-

Blake, Joseph P. Broschak, Elizabeth George, (2003: 47). Loyalty will be increased 

when autonomy is increased (Patcharin Rordpayan (2002: 48). Autonomy and increase 

of abilities to manage their job has a moderate association. Fons Naus, Ad van Iterson 

and Robert Roe (2007: 38) studied 159 company employees and found that employees 

who are loyal to the organization feel they have more autonomy. 

 Hypothesis 5: Autonomy has a negative association with exit of front line 

managers at the Bureau of Disease Control. It was found that autonomy has a negative 

association with exit (r = -0.51, p<0.01) that supports hypothesis 5. It means that 

higher autonomy will make front line managers at the Bureau of Disease Control 

respond to job dissatisfaction by exiting from the organization less.  

 When front line managers recognize that they can think, plan, and make a 

decision in their assigned job, it will make them think less about looking for a new 

similar job and reduce the interest to look for job postings in the newspapers that is in 

agreement with the research of Fons Naus, Ad van Iterson and Robert Roe (2007: 38). 

They studied 159 company employees in Netherlands and found that higher autonomy 

will reduce exit (r = -0.34, p<0.01). 

 Hypothesis 6: Role conflict has a positive association with exit of front 

line manager sat the Bureau of Disease Control. It was found that role conflict has a 

positive relationship with exit (r-0.40, p<0.01) that agrees with hypothesis 6. It means 
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that increasing of role conflict will make front line managers at the Bureau of Disease 

Control exit from the organization more. 

 When front line managers have different expectation perception that does 

not match with their roles, they feel frustrated. It is possible for them to change their 

job and intend to be with other organizations, which is in accordance with the research 

of Fons Naus, Ad van Iterson and Robert Roe (2007: 38). Employees who have high 

role conflict, they will tend to exit their job (r = 0.39, p<0.01). 

 Hypothesis 7: Role conflict has a positive association with neglect of front 

line managers at the Bureau of Disease Control. It was found that role conflict has a 

positive association with neglect (r=0.43, p<0.01), that supports hypothesis 7. It means 

that increasing of role conflict make front line managers at the Bureau of Disease 

Control respond to job dissatisfaction by neglecting the organization more. 

 When front line managers have different expectation perception that does 

not match with their roles, they feel frustrated, and feel less interested in the job. They 

will pay attention to their job less than usual and ask for unnecessary sick leave 

because they get bored with the job. This conforms with the research of Fons Naus, 

Ad van Iterson and Robert Roe (2007: 38). Employees who have more role conflict 

will neglect the organization more (r = 0.32, p<0.01). 

 Hypothesis 8: Role conflict has a positive association with giving voice of 

front line managers at the Bureau of Disease Control. It was found that role conflict 

did not have any association with giving voice that supports hypothesis 8. It means 

that role conflict has no effect in their job dissatisfaction response of giving voice. 

 When front line managers acknowledge different expectation perceptions 

that do not match with their roles, they feel frustrated. They may feel that their voice is 

not useful for the office anymore then they display neglect. Loyalty will be reduced 

and they make think of leaving the job. This is in accordance with the study of Fons 

Naus, Ad van Iterson and Robert Roe (2007: 38).  

 Hypothesis 9: Role conflict has a negative association with loyalty of front 

line managers at the Bureau of Disease Control. It was found that role conflict has a 

negative association with loyalty (r=0.27, P< 0.01), which support hypothesis 9. It 

means increasing of role conflict causes front line managers at the Bureau of Disease 

Control have less loyalty. 
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 When front line managers recognize different expectation perceptions that 

do not match with their roles, they feel frustrated. They may not trust in decision-

making processes and problem solving of the office. This is similar to the study of 

Fons Naus, Ad van Iterson and Robert Roe (2007:38). Employees who have high role 

conflict also have less loyalty (r = -0.25, p<0.01). 

 Hypothesis 10: Organizational commitment has a positive association with 

exit of front line managers at the Bureau of Disease Control. It was found that 

affective commitment has a negative association with exit that does not support 

hypothesis 10 (r—0.32, p<0.01). It means that if front line manager sat the Bureau of 

Disease Control have more affective commitment, job dissatisfaction is reduced and 

also reduces exit. 

 When an organization can fill their needs in terms of experience and 

support front line managers to achieve their targets, they will not look for a new job 

from the newspapers or job postings or have an idea to be with other organizations. 

This conforms to the research of Wright, P. M., Gardner, T. & Moynihan, L. 2008 

(59). They mentioned that increased affective commitment reduces exit as a response 

to job dissatisfaction.  

 Hypothesis 11: Organizational commitment has a positive association with 

neglect of front line managers at the Bureau of Disease Control. It was found that 

organizational commitment has a negative association with neglect (r=-0.35, p<0.01) 

that supports hypothesis 11. It means that front line managers at the Bureau of Disease 

Control who have increased organizational commitment respond job dissatisfaction by 

reducing neglect. 

 When front line managers feel that the organization can fill up their needs 

in terms of experience and support the front line managers to achieve their targets, 

they will have less tardiness, come late meeting for meetings less, and put more effort 

into the job. This is in accordance with the research of Meyer et al. (1997: 2). The 

study mentioned that affective commitment has a negative association with neglect. 

This concurs with Hackett, Bycio & Hausdorf, (1994: 56) who studied bus drivers and 

found that affective commitment has a negative association with job absenteeism. 

 Hypothesis 12: Continuance commitment has a positive association with 

neglect of front line managers at the Bureau of Disease Control. It was found that 
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continuance commitment has a positive association to neglect (r=0.19, p<0.05), that 

supports hypothesis 12. It means that if front line managers increase continuance 

commitment, neglect will be increased also. That makes job dissatisfaction response 

expressed by neglect increase. 

 When front line managers at the Bureau of Disease Control realize that 

they will gain more benefits compared to what they will lose, they will have less 

absences, come to work late less, and pay more attention to the job. This is in line with 

the study of Hirschman (1970: 31) who found that continuance commitment has a 

positive association with neglect. Meyer et, al (1997: 2) found that continuance 

commitment has a positive association with neglect. 

 Hypothesis 13: Normative commitment has a positive association with 

loyalty of front line managers at the Bureau of Disease Control. It was found that 

normative commitment had a positive association with loyalty (r=0.37, p<0.01) that 

supports hypothesis 13. It means that if front line managers at the Bureau of Disease 

Control have more normative commitment, job dissatisfaction response will result in 

loyalty more. 

 When an organization is righteous and ethical, it will express itself by 

waiting for everything to get better solutions. They believe that decision making of the 

office is the best one. This is in accordance with the research of Yannis Markovits 

(2011: 57) who studied the topic of “Normative commitment and loyalty that build up 

job satisfaction” from 646 employees from 12 companies at the City of Tessaloni, 

Greece. It was found that normative commitment had a positive association with 

loyalty (r = 0.58, p<0.01). Aqal Amin Khattak, Sonia Sethi, 2012 (58) studied the topic 

of “Normative commitment and positive psychological association with organizational 

commitment” The study was conducted using a sample group composed of 100 public 

sector and private sector workers in Koha, Pakistan. It was found that normative 

commitment had a positive association with organizational commitment (r = 0.99, 

p<0.01). 
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Recommendations 

 Based on the research “Factors affecting job dissatisfaction response of the 

front line managers, Bureau of Disease Control, Ministry of Public Health, Thailand”, 

this researcher has the following recommendations:  

1. Policy recommendations: 

1.1 The policies of The Bureau of Disease Control should 

affect front line managers either in performance, assessment, compensation, benefits, 

and any rewards. The higher administrators should allow front line managers to 

participate in setting the policy and make decisions together to reduce conflict and 

satisfy everyone. 

1.2 Opportunities should be provided for the front line 

managers to think and make decisions within their scope of work. Higher level 

administration should assist them when they have problems in their work by providing 

consultations or manpower and equipment support. 

2. Academic recommendations: The Chief of the Bureau of Disease 

Control, Ministry of Public Health should: 

  Support front line managers from every department under the Bureau of 

Disease Control to receive training in job design to get job characteristics that will 

provide higher job satisfaction and reduce absenteeism and exit. 

3. Operation recommendations: Chief of the Bureau of Disease Control, 

Ministry of Public Health should: 

3.1 Establish Management by Walking Around (MWA) for 

high level administrators in the Bureau of Disease Control. They should visit the 

offices of workers in order to see the real conditions and be able to solve problems for 

them such as: visiting departments periodically, conducting internal visits to listen to 

the problems of everyone to reduce conflict in work place and promote bonding in 

their relationship. 

3.2 Higher management should design simple jobs by setting 

standard operation procedures and specific scope of work to reduce role conflict. 

3.3 Higher management should design job characteristics that 

do not have fixed methods, so that it will not block the creative ideas of workers. They 

must be free to make decisions in their jobs by themselves.  
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Recommendations for Further Research 

1. This research received very few questionnaires back that may have been 

caused by the data collection methods. The data collection method in this research 

used representatives to collect the questionnaires and was limited due to the 

government office system. The next research should plan data collection such as: 

researcher should collect questionnaires to prevent low response turnout. 

2. Expand the scope of study in other factors that affect job dissatisfaction 

such as skills variety, task identity, task significance, job feedback, experience 

meaningfulness of work, experience responsibility to work and outcome, knowledge 

of results, these factors affect reduction of job dissatisfaction, exit and absenteeism. 
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ภาคผนวก ข 

 
 

ตารางภาคผนวกท่ี 1 การตรวจสอบความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม 

แบบสอบถามการตอบสนองตอความไมพงึพอใจในงาน 

Item Mean 
Std. 

Deviation 

Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Squared 
Multiple 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
E1 3.3667 2.14127 11.0667 54.961 .885 .860 .895 
E2 3.0000 2.03419 11.4333 56.392 .887 .854 .895 
E3 2.5667 1.90613 11.8667 61.223 .764 .612 .919 
E4 2.3000 2.05359 12.1333 61.223 .691 .504 .931 
E5 3.2000 2.46912 11.2333 51.771 .838 .734 .906 
V1 5.6333 1.06620 20.8000 15.407 .625 .590 .774 
V2 5.2667 1.22990 21.1667 13.730 .716 .767 .742 
V3 5.2667 1.22990 21.1667 13.040 .813 .845 .710 
V4 5.2667 1.43679 21.1667 14.833 .440 .231 .835 
V5 5.0000 1.17444 21.4333 15.909 .478 .288 .812 
L1 4.7667 1.43078 18.9333 22.823 .699 .693 .916 
L2 4.4333 1.38174 19.2667 21.582 .852 .794 .884 
L3 4.5667 1.30472 19.1333 23.499 .729 .646 .909 
L4 4.8000 1.32353 18.9000 22.093 .850 .809 .885 
L5 5.1333 1.33218 18.5667 22.461 .807 .725 .893 
N1 1.7333 1.22990 6.3000 11.803 .566 .720 .728 
N2 1.6333 1.15917 6.4000 11.834 .617 .745 .711 
N3 1.8333 1.51050 6.2000 12.166 .347 .344 .831 
N4 1.5000 1.00858 6.5333 12.257 .684 .642 .697 
N5 1.3333 .84418 6.7000 13.114 .699 .614 .708 
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แบบสอบถามความพึงพอใจตอคาตอบแทนท่ีไดรับ 

Item Mean 
Std. 

Deviation 

Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Squared 
Multiple 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
Pay1 3.9667 1.93842 3.8667 3.775 .960 .922 - 
Pay2 3.8667 1.94286 3.9667 3.757 .960 .922 - 
 

แบบสอบถามความคิดเห็นตอความอิสระในงาน 

Item Mean 
Std. 

Deviation 

Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Squared 
Multiple 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
JA1 4.8667 1.25212 8.1667 5.523 .301 .092 .330 
JA2 3.4667 1.54771 9.5667 4.737 .257 .067 .402 
JA3 4.7000 1.48904 8.3333 4.782 .286 .087 .342 
 

แบบสอบถามความคิดเห็นตอความขัดแยงในบทบาทหนาท่ี 

Item Mean 
Std. 

Deviation 

Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Squared 
Multiple 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
Rc1 3.0333 1.69143 23.4333 65.840 .288 .435 .796 
Rc2 3.5667 1.90613 22.9000 54.576 .653 .565 .736 
Rc3 3.1000 1.82606 23.3667 55.895 .636 .494 .740 
Rc4 4.1000 1.98876 22.3667 60.309 .399 .537 .784 
Rc5 2.7000 1.53466 23.7667 56.392 .775 .794 .724 
Rc6 2.5000 1.43238 23.9667 58.240 .746 .743 .732 
Rc7 3.6667 1.88155 22.8000 67.407 .183 .852 .817 
Rc8 3.8000 1.42393 22.6667 64.713 .430 .822 .775 
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แบบสอบถามความความผูกพันตอองคกร 

Item Mean 
Std. 

Deviation 

Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Squared 
Multiple 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
Ac1 3.4667 1.65536 30.0667 30.133 .372 .274 .296 
Ac2 2.0333 1.40156 31.5000 40.603 -.164 .307 .498 
Ac3 4.2000 2.02399 29.3333 29.747 .262 .500 .338 
Ac4 4.2333 1.63335 29.3000 31.803 .280 .195 .339 
Ac5 5.6333 1.60781 27.9000 35.403 .086 .614 .421 
Ac6 6.0333 1.09807 27.5000 34.879 .274 .600 .363 
Ac7 3.1000 2.09021 30.4333 33.013 .094 .345 .430 
Cc1 4.8333 2.36473 28.7000 27.459 .266 .324 .333 
Cc2 4.7333 1.94641 26.8667 93.706 .177 .561 .768 
Cc3 3.4667 1.97804 28.1333 83.568 .462 .635 .724 
Cc4 2.8000 1.76947 28.8000 84.097 .522 .574 .716 
Cc5 4.0333 1.92055 27.5667 90.116 .285 .383 .752 
Cc6 3.6333 1.90251 27.9667 86.516 .397 .596 .734 
Cc7 3.0333 2.04237 28.5667 84.875 .402 .438 .734 
Cc8 3.2667 1.87420 28.3333 78.920 .653 .720 .693 
Cc9 3.0000 2.13348 28.6000 74.869 .671 .625 .685 
Nc1 4.4000 1.95818 17.9667 59.068 -.079 .116 .858 
Nc2 3.8000 1.78885 18.5667 45.082 .509 .491 .718 
Nc3 3.6333 1.90251 18.7333 39.720 .716 .694 .660 
Nc4 3.8667 2.04658 18.5000 37.500 .751 .653 .644 
Nc5 3.4667 1.92503 18.9000 39.403 .720 .692 .658 
Nc6 3.2000 1.95466 19.1667 43.661 .505 .412 .719 
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การปรับแกขอถามท่ีมีคา Corrected Item-Total Correlation ตํ่า 
 
ความผูกพันตอองคกรทางความรูสึก (Affective commitment) 
1. ทานจะมีความสุขมากท่ีไดใชเวลาท่ีเหลือในหนาท่ีการงาน ทํางานอยูภายในกรมนี้ปรับแกเปน 

ทานจะมีความสุขมากท่ีไดใชเวลาท่ีเหลือในหนาท่ีการงานหลัก ทํางานอ่ืนๆอยูภายในกรมนี้ 
2. ทานสนุกท่ีไดวิพากษวิจารณองคกรของทาน ใหคนอ่ืนนอกกรมฟงปรับแกเปน ทานสนุกท่ีได

พูดถึงองคกรของทานใหคนอ่ืนนอกกรมฟง 
3. ทานรูสึกจริงๆวาปญหาของกรมก็เหมือนปญหาของทานปรับแกเปน ทานรูสึกวาปญหาของกรม

ก็เหมือนปญหาของทาน 
4. ทานคิดวาทานสามารถท่ีจะผูกพันกับกรมอ่ืนไดเชนเดียวกับท่ีรูสึกกับกรมนี้ปรับแกเปน ทานคิด

วาทานสามารถท่ีจะผูกพันกับกรมอ่ืนไดเชนเดียวกับท่ีรูสึกผูกพันกับกรมควบคุมโรค 
5. ทานไมไดรูสึกเปนเสมือนครอบครัวเดียวกันกับกรมนี้ปรับแกเปน ทานไมไดรูสึกวาเปนสวน

หนึ่งของกรมควบคุมโรค 
6. ทานไมไดรูสึกมีความผูกพันกับกรมของทานปรับแกเปน ทานไมไดรูสึกผูกพันกับกรมควบคุม

โรค 
7. กรมควบคุมโรคมีความหมายท่ียิ่งใหญตอตัวทานปรับแกเปน กรมควบคุมโรคมีความหมายท่ี

ยิ่งใหญสําหรับทาน 
8. ทานไมรูสึกวา กรมควบคุมโรคเปนของทานปรับแกเปน ทานไมเคยมีความรูสึกเปนเจาของกรม

ควบคุมโรค 
 
แบบสอบถามความคิดเห็นตอความอิสระในงาน 
1. ทานมีอิสระในการตัดสินใจในการทํางานของทานมากนอยเพียงใดปรับแกเปน ทานมีอิสระใน

การตัดสินใจในการปฏิบัติงานของทาน 
2. งานท่ีทําไมเอ้ือใหทานคิดริเร่ิมหาทางตัดสินใจทํางานไดดวยตนเอง ปรับแกเปน งานท่ีทานทําไม

เอ้ือใหทานคิดริเร่ิมหรือใชวิจารณญาณในการปฏิบัติงานไดดวยตนเอง 
3. งานท่ีทําเปดโอกาสใหทานมีอิสระท่ีจะกําหนดวิธีการทํางานของทานปรับแกเปน งานท่ีทําเปด

โอกาสใหทานมีอิสระท่ีจะกําหนดวิธีการทํางานของตัวทานเอง 
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ภาคผนวก ค 

หนังสือรับรองโครงการวิจัย 
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ภาคผนวก ง 
แบบสอบถาม 

เรื่อง ปจจัยท่ีมีผลตอการตอบสนองความไมพึงพอใจในงาน  
ของผูบริหารระดับตน กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 

 
 

สวนท่ี 1 แบบสอบถามความคิดเห็นตอการแสดงออกตอความไมพึงพอใจในงานของเจาหนาท่ีระดับ
หัวหนางาน  
คําชี้แจง สวนท่ี 1 เปนขอมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นตอการแสดงออกตอความไมพึงพอใจในงาน โปรด

พิจารณาขอความในแตละขอ และใหทานทําเครื่องหมาย  ลงในชองท่ีตรงกับตัวทานมาก
ท่ีสุด 
7 หมายถึง อยางแนนอน 6 หมายถึง สวนใหญแนนอน 
5 หมายถึง แนนอนเล็กนอย 4 หมายถึง ไมแนใจ 
3 หมายถึง ไมอยางแนนอนเล็กนอย 2 หมายถึง สวนใหญไมอยางแนนอน 
1 หมายถึง ไมอยางแนนอน   

 

ขอความ 
ระดับความคดิเห็น 

7 6 5 4 3 2 1 

ความคิดท่ีจะลาออก (Exit)        
1. มีความเปนไปไดท่ีทานจะพิจารณาเปล่ียนงาน        
2. ทานต้ังใจท่ีจะเปล่ียนไปอยูหนวยงานอ่ืน        
3. ทานกําลังมองหาท่ีทํางานใหมท่ีคลายกับงานเดิมท่ีทําอยู        
4. ทานมองหาประกาศรับสมัครงานตามหนังสือพิมพสําหรับงานท่ีทานสามารถ

สมัครได  
       

5. ทานต้ังใจท่ีจะเปล่ียนสายงาน        
การแสดงความคิดเห็น (Voice)        
6. ทานพยายามมองหาแนวทางใหกรมไดรับประโยชน        
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ขอความ 
ระดับความคดิเห็น 

7 6 5 4 3 2 1 
7. ทานมีขอเสนอแนะในการปองกันไมใหเหตุการณไมพึงประสงคเกิดข้ึนกับ

กรม 
       

8. ทานพยายามมองหาแนวทางท่ีทําใหทุกคนในกรมไดรับประโยชน        
9. ทานนําปญหาท่ีเกิดข้ึนมาพูดคุยกับหัวหนางานของทานแลวหาทางแกปญหา

รวมกัน 
       

10. ในการประชุมรวมกันของหนวยงาน ทานนําเสนอแนวคิดเพื่อปรับปรุงงาน
ใหดีข้ึน 

       

ความจงรักภักดี (Loyalty)        
11. ทานไวใจในกระบวนการตัดสินใจของกรม โดยท่ีทานไมไดเขาไปแทรกแซง        
12. ทานไวใจกรมในการแกปญหา โดยท่ีทานไมตองเขาไปชวยเหลือ        
13. ทานยังคงมั่นใจวาสถานการณจะไดรับการแกไขโดยท่ีทานไมตองไปชวยใน

กระบวนการตัดสินใจ 
       

14. ทานคาดวาในทายท่ีสุดแลวทุกอยางจะออกมาดี        
15. ทานยังมองในทางท่ีดีวาส่ิงท่ีดีกวานี้จะเกิดข้ึน        
การเพิกเฉย (Neglect)        
16. ทานลาปวยเพราะทานรูสึกไมอยากมาทํางาน        
17. ทานมาทํางานสายเพราะทานรูสึกไมอยากมาทํางาน        
18. ทานใสความพยายามลงไปในงานท่ีทํา นอยกวาท่ีทานถูกคาดหวัง        
19. ในขณะน้ีและตอไปทานทํางานโดยใชความพยายามนอยกวาปกติ        
20. ทานพลาดการประชุมเพราะทานไมสนใจท่ีจะเขารวมประชุม        
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สวนท่ี 2 แบบสอบถามความพึงพอใจตอคาตอบแทน ท่ีไดรับในปจจุบันของเจาหนาท่ีระดับหัวหนางาน  
คําชี้แจง สวนท่ี 2 เปนขอมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจตอคาตอบแทน ท่ีไดรับในปจจุบันของทาน  

โปรดพิจารณาขอความในแตละขอ และใหทานทําเคร่ืองหมาย ลงในชองท่ีตรงกับตัวทาน
มากท่ีสุด 
7 หมายถึง พอใจอยางยิ่ง 6 หมายถึง พอใจเปนสวนมาก 
5 หมายถึง พอใจบางสวน 4 หมายถึง รูสึกเฉย 
3 หมายถึง ไมพอใจเล็กนอย  2 หมายถึง ไมพอใจ 
1 หมายถึง ไมพอใจอยางยิ่ง  

 

ขอความ 
ระดับความคดิเห็น 

7 6 5 4 3 2 1 
1. ทานรูสึกอยางไรกับเงินเดือนและสวัสดิการที่ทานไดรับจากกรม        
2. ระดับคาตอบแทนท่ีทานไดรับ มีความคุมคากับงานท่ีทานทําใหกับกรม        
 
สวนท่ี 3 แบบสอบถามความคิดเห็นตอความอิสระในงานของเจาหนาท่ีระดับหัวหนางาน  
คําชี้แจง สวนท่ี 3 เปนขอมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นตอความอิสระในงาน  

โปรดพิจารณาขอความในแตละขอและใหทานทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองท่ีตรงกับตัวทาน
มากท่ีสุด 
7 หมายถึง เห็นดวยอยางยิ่ง 6 หมายถึง เห็นดวยเปนสวนมาก 
5 หมายถึง เห็นดวยบางสวน 4 หมายถึง ใหความเห็นไมได 
3 หมายถึง บางสวนไมเห็นดวย  2 หมายถึง สวนมากไมเห็นดวย  
1 หมายถึง ไมเห็นดวยท้ังหมด  
 

ขอความ 
ระดับความคดิเห็น 

7 6 5 4 3 2 1 
1. ทานมีอิสระในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานของทาน        
2. งานท่ีทานทําไมเอ้ือใหทานคิดริเร่ิมหรือใชวิจารณญาณในการปฏิบัติงานได

ดวยตนเอง 
       

3. งานท่ีทําเปดโอกาสใหทานมีอิสระท่ีจะกําหนดวิธีการทํางานของตัวทานเอง        
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สวนท่ี 4 แบบสอบความคิดเห็นตอความขัดแยงในบทบาทหนาท่ีของเจาหนาท่ีระดับหัวหนางาน  
คําชี้แจง สวนท่ี 4 เปนขอมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นตอความขัดแยงในบทบาทหนาท่ี  

โปรดพิจารณาขอความในแตละขอ และใหทานทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองท่ีตรงกับตัวทาน
มากท่ีสุด 
6 หมายถึง เห็นดวยอยางยิ่ง 5 หมายถึง เห็นดวย 
4 หมายถึง เห็นดวยเล็กนอย 3 หมายถึง ไมเห็นดวยเล็กนอย  
2 หมายถึง ไมเห็นดวย  1 หมายถึง ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  

 

ขอความ 
ระดับความคดิเห็น 

6 5 4 3 2 1 
1. ทานตองปฏิบัติงานในแนวทางท่ีจริงๆแลวควรทําในแนวทางอ่ืน       
2. ทานไดรับมอบหมายงานแตไมไดรับกําลังบุคลากรท่ีจะทําใหงานบรรลุผล       
3. ทานตองเล่ียงกฎระเบียบและนโยบายเพ่ือดําเนินงานท่ีไดรับมอบหมายให

แลวเสร็จ 
      

4. ทานทํางานรวมกับกลุมงานอ่ืนมากกวา 1 กลุม ท่ีทํางานคอนขางแตกตางกัน       
5. ทานไดรับมอบหมายงานท่ีไมไปในทิศทางเดียวกัน จากคนสองคนหรือ

มากกวานั้น  
      

6. ทานทําส่ิงท่ีคิดวาสมควรทํา เพื่อไดรับการยอมรับจากคนคนเดียว แตอีก
หลายคนไมยอมรับ 

      

7. ทานไดรับมอบหมายงานโดยขาดทรัพยากรและอุปกรณเพียงพอท่ีจะดําเนินการ
ใหงานเสร็จ 

      

8. ทานทํางานหลาย ๆ อยางท่ีไมจําเปน       
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สวนท่ี 5 แบบสอบถามความคิดเห็นตอความผูกพันตอองคกรของเจาหนาท่ีระดับหัวหนางาน  
คําชี้แจง สวนท่ี 5 เปนขอมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นตอความผูกพันตอองคกร  

โปรดพิจารณาขอความในแตละขอ และใหทานทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองท่ีตรงกับตัวทาน
มากท่ีสุด 
7 หมายถึง เห็นดวยอยางยิ่ง 6 หมายถึง เห็นดวยเปนสวนมาก 
5 หมายถึง เห็นดวยบางสวน 4 หมายถึง ใหความเห็นไมได  
3 หมายถึง บางสวนไมเห็นดวย 2 หมายถึง สวนมากไมเห็นดวย  
1 หมายถึง ไมเห็นดวยท้ังหมด  

 

ขอความ 
ระดับความคดิเห็น 

7 6 5 4 3 2 1 

ความผูกพันตอองคกรทางความรูสึก (Affective commitment)        
1. ทานมีความสุขมากท่ีไดใชเวลาท่ีเหลือจากงานหลัก ทํางานอ่ืน ๆ อยูภายใน

กรมควบคุมโรค 
       

2. ทานสนุกท่ีไดพูดถึงองคกรของทานใหคนอ่ืนนอกกรมควบคุมโรคฟง        
3. ทานรูสึกวาปญหาของกรมควบคุมโรคก็เหมือนปญหาของทาน        
4. ทานคิดวาทานสามารถผูกพันกับกรมอ่ืนไดเชนเดียวกับท่ีรูสึกผูกพันกับ

กรมควบคุมโรค 
       

5. ทานไมรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของกรมควบคุมโรค        
6. ทานไมรูสึกผูกพันกับกรมควบคุมโรค        
7. กรมควบคุมโรคมีความหมายท่ียิ่งใหญสําหรับทาน        
8. ทานไมเคยมีความรูสึกเปนเจาของกรมควบคุมโรค        
ความผูกพันตอองคกรทางผลประโยชน (Continuance commitment)        
9. ทานไมกลัววาอาจจะมีอะไรเกิดข้ึน ถาทานตองออกจากงาน โดยไมมีงานอ่ืน

รองรับ 
       

10. ยากมากสําหรับทานท่ีจะออกจากกรมในขณะนี้ แมวาทานตองการจะออก
ก็ตาม 

       

11. ชีวิตของทานยุงยากมาก ถาทานตัดสินใจลาออกจากกรมในขณะน้ี         
12. ทานไมคิดวาจะเสียหายมากมายหากทานจะลาออกจากกรมในอนาคตอันใกลนี้        
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ขอความ 
ระดับความคดิเห็น 

7 6 5 4 3 2 1 
13. ใน ปจจุบันท่ีทานยังทํางานในกรมเนื่องจากความจําเปนมากกวาความตองการ

ท่ีจะทํางานอยู 
       

14. ทานเช่ือวาถาทานมีทางเลือกเพียงเล็กนอย ท่ีจะลาออกจากกรมควบคุมโรค        
15. แมมีผลกระทบทางลบเพียง 2-3 ท่ีจะเกิดข้ึนจากการลาออกจากกรมก็ทําให

ทานไมเหลือทางเลือกอ่ืน 
       

16. หนึ่งในเหตุผลหลักท่ีทานยังคงอยูกับกรมคือ การลาออกทานตองสละ
ผลประโยชนหลายอยาง ซ่ึงอาจไมไดรับจากท่ีอ่ืนเหมือนท่ีนี่ 

       

17. ถาทานไมไดเสียสละและทุมเทใหกับกรมไปมากขนาดนี้ ทานอาจคิดไป
ทํางานท่ีอ่ืนแลว 

       

ความผูกพันตอองคกรทางบรรทัดฐาน (Normative commitment)        
18. ทานไมไดรูสึกมีพันธะท่ีจะตองคงอยูเปนบุคลากรในกรมนี้        
19. แมวาทานจะไดรับผลประโยชนท่ีดีกวาทานก็ไมคิดท่ีจะลาออกจากกรมใน

ขณะน้ี 
       

20. ทานจะรูสึกผิดถาทานลาออกจากกรมในตอนนี้        
21. กรมควบคุมโรคมีคุณคาเพียงพอท่ีทําใหทานจงรักภักดี        
22. ทานจะไมลาออกจากกรมในขณะน้ีเพราะวาทานรูสึกวาองคกรนี้มีบุญคุณ

กับทาน 
       

23. ทานเปนหนี้บุญคุณตอกรมควบคุมโรค        
 
สวนท่ี 6 แบบสอบถามลักษณะสวนบุคคล 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย ลงใน ( ) ใหตรงกับความเปนจริงท่ีเกี่ยวกับตัวทานมากท่ีสุด 
1.  เพศ  ( ) ชาย ( ) หญิง 
2.  อายุ  ( ) 26-30 ป  ( ) 31-35 ป  ( ) 36-40 ป  ( ) 41-45 ป   ( ) 46-50 ป ( ) 51-55 ป  

 ( ) 55 ปข้ึนไป 
3.  สถานภาพสมรส ( ) โสด ( ) สมรส/อยูดวยกัน  ( ) หยา / หมาย /แยกกันอยู 
4.  ระดับการศึกษา  ( ) ตํ่ากวาปริญญาตรี  ( ) ปริญญาตรี  ( ) สูงกวาปริญญาตรี 
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ประวัติผูวิจัย 

 
 

ชื่อ – สกุล                                                                นางสาวจีรวรรณ เอกอุ 
  
วัน เดือน ปเกิด          11 กุมภาพันธ พ.ศ. 2526 
  
สถานท่ีเกิด จังหวัดกาฬสินธุ ประเทศไทย 
  
ประวัติการศึกษา วิทยาลัยพยาบาลสภากาชาดไทย; พ.ศ. 2548 

พยาบาลศาสตรบัณฑิต  
  
ตําแหนงและสถานท่ีทํางานปจจุบัน พยาบาลวิชาชีพ 

ประจําหอผูปวย ไอ.ซี.ยู อายุรกรรม 1 
โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ สภากาชาดไทย       
กรุงเทพมหานคร 

 


