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 The objectives of the research were 1) to study observe organizational climate of the 
nurses at Police General Hospital, 2) to study organizational commitment of the nurses at Police 
General Hospital, and 3) to study the relationship between the organizational climate and the 
organizational commitment. The sample composed of 275 nurses at Police General Hospital by 
proportional stratified random sampling method. Data was collected by questionnaires, and 
analyzed by statistical software. Statistical tools used for data analysis were percentage, mean, 
standard deviation, and Pearson’s product moment correlation at the 0.05 level of significance. 

 
 The results of the research found that organizational climate and organizational 
commitment of the Nurses at Police General Hospital were at high level. The hypothesis testing 
revealed that the organizational climate had relationship with the organizational commitment at 
the 0.05 level of significance. 
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  ต่อเน่ืองของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 87 

(5) 
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สารบัญตาราง (ต่อ) 
 
ตารางที่  หน้า 
 
 27 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งการสนบัสนุนกบัความผกูพนั 
  ดา้นบรรทดัฐานของสังคมของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 88 
 
 28 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งการใหร้างวลัและการลงโทษกบั 
  ความผกูพนัดา้นความรู้สึกของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 89 
 
 29 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งการให้รางวลัและการลงโทษกบั 
  ความผกูพนัต่อเน่ืองของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 89 
 
 30 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งการใหร้างวลัและการลงโทษกบั 
  ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของสังคมของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 90 
 
 31 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งความขดัแยง้กบัความผกูพนั 
  ดา้นความรู้สึกของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 91 
 
 32 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งความขดัแยง้กบัความผกูพนัต่อเน่ือง 
  ของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 91 
 
 33 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งความขดัแยง้กบัความผกูพนั 
  ดา้นบรรทดัฐานของสังคมของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 92 
 
 34 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งมาตรฐานการปฏิบติังานกบั 
  ความผกูพนัดา้นความรู้สึกของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 93 
 
 35 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งมาตรฐานการปฏิบติังานกบั 
  ความผกูพนัต่อเน่ืองของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 93 

(6) 
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สารบัญตาราง (ต่อ) 
 
ตารางที่  หน้า 
 
 36 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งมาตรฐานการปฏิบติังานกบั 
  ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของสังคมของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 94 
 
 37 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งความเส่ียงกบัความผกูพนั 
  ดา้นความรู้สึกของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 95 
 
 38 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งความเส่ียงกบัความผกูพนัต่อเน่ือง 
  ของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 95 
 
 39 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งความเส่ียงกบัความผกูพนั 
  ดา้นบรรทดัฐานของสังคมของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 96 
 
 40 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 112 
 
ตารางผนวกที ่ 
 
 1 ค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่าของผลการทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม                   
  วดับรรยากาศองคก์าร (ส่วนท่ี 2) 133 
 
 2 ค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่าของผลการทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม                   
  วดัความผกูพนัต่อองคก์าร (ส่วนท่ี 3) 134 

(7) 
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สารบัญภาพ  
 
ภาพที ่  หน้า 
 
 1   กรอบแนวคิดการวจิยั 54 

(8) 



บทที ่1 
 

บทน า 
 

ความส าคัญของปัญหา 
 

 ความผกูพนัต่อองคก์าร (Organizational Commitment) เป็นความรู้สึกแสดงออกของบุคคล
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมบางอยา่ง โดยมุ่งตั้งใจท างานให้บรรลุเป้าหมาย ตอ้งการท่ีจะเป็นสมาชิกของ
องคก์ารต่อไป (Buchanan, 1974) 
 
 ความผกูพนัต่อองคก์ารสามารถใชท้  านายอตัราการเขา้-ออกจากงาน ไดดี้กวา่ความพึงพอใจ
ในงาน ดงันั้น ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นแนวคิดท่ีครอบคลุมมากกวา่ความพึงพอใจในงาน เพราะ
สามารถสะทอ้นถึงผลโดยทัว่ไปท่ีบุคคลสนองตอบต่อองคก์ารโดยส่วนรวม ขณะท่ีความพึงพอใจ
ในงานสะทอ้นให้เห็นถึงการสนองตอบของบุคคลต่อเง่ือนไขของงานในแง่ใดแง่หน่ึงโดยเฉพาะและ
ความผกูพนัต่อองคก์ารจะมีเสถียรภาพมากกวา่ความพึงพอใจในงาน แมว้า่เหตุการณ์ประจ าวนัและ
สถานท่ีท างานจะมีผลกระทบต่อความพึงพอใจในงานของผูป้ฏิบติังาน แต่เป็นสภาพการณ์ชัว่คราว 
(Buchanan, 1974) 
 
 ความผูกพนัต่อองค์การเกิดจากปัจจยัต่าง ๆได้แก่ 1) คุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal 
Characteristics) หมายถึง ตวัแปรต่าง ๆ ท่ีระบุคุณสมบติัของบุคคลนั้น ๆ 2) คุณลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
(Job Characteristics) หมายถึง ลกัษณะสภาพของงานท่ีแต่ละบุคคลรับผดิชอบปฏิบติัอยูว่า่มีลกัษณะ
อยา่งไร 3) ประสบการณ์ในการท างาน (Work Experiences) หมายถึง ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานแต่ละคน
ว่ารับรู้การท างานในองค์การอย่างไร และ 4) บรรยากาศองค์การ (Organizational Climate) ได้แก่ 
โครงสร้างองคก์าร ลกัษณะของงาน และการบริหารของผูบ้งัคบับญัชา เป็นตน้ (Steers, 1977) 
 
 ส าหรับบรรยากาศภายในองค์การหรือในบางแห่งเรียกว่า “บุคลิกภาพขององค์การ” 
(Organizational Personality) น้ีหมายถึง ทุกส่ิงทุกอย่างท่ีประกอบข้ึนมาเป็นคุณลักษณะของ
สภาพแวดลอ้มภายในองคก์ารและสภาพแวดลอ้มของงานท่ีบุคคลในองคก์ารเกิดการรับรู้ในสภาพ
รวมเหล่านั้นทั้งทางตรงและทางอ้อม และการรับรู้อนัเกิดจากสภาพแวดล้อมเหล่าน้ีจะเป็นแรง
กดดนัท่ีมีอิทธิพลผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมในการท างานออกมา (นิภา  แกว้ศรีงาม, 2532) 
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 ในงานวิจัยเร่ืองน้ีได้เลือกศึกษาบรรยากาศองค์การกับความผูกพันต่อองค์การใน
โรงพยาบาลต ารวจ โดยเฉพาะพยาบาล เพราะพยาบาลของโรงพยาบาลต ารวจมีการโอนยา้ยหรือ
เปล่ียนอาชีพเกิดข้ึน โดยพิจารณาได้จากสถิติดงัต่อไปน้ี ในระหว่างปี พ.ศ. 2553-2555 พยาบาล                   
มีการโอนยา้ยและลาออกเป็นจ านวนทั้ งส้ิน 30 คน (ฝ่ายอ านวยการ โรงพยาบาลต ารวจ , 2556)                  
ซ่ึงการโอนยา้ยและลาออกยอ่มส่งผลกระทบต่อการบริหารงานของโรงพยาบาลต ารวจ 
 
 ดงันั้น งานวิจยัเร่ืองน้ีจึงเกิดข้ึนเพื่อตอบค าถามวา่ พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจมีความผกูพนั
ต่อองค์การมากน้อยเพียงใด และบรรยากาศองค์การมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์การ
หรือไม่ ซ่ึงขอ้คน้พบท่ีไดจ้ากงานวจิยัเร่ืองน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อโรงพยาบาลต ารวจ คือ 1) ไดท้ราบ
เก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาล 2) ทราบวา่บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผูกพนัต่อองค์การหรือไม่ และ 3) สารสนเทศดังกล่าวจะน าไปสู่การเสริมสร้างความผูกพนัต่อ
องคก์ารของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจต่อไป 
 

วตัถุประสงค์ของการวจัิย 
 
 1. เพื่อศึกษาระดบับรรยากาศองคก์ารของโรงพยาบาลต ารวจ 
 
 2.  เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 
 
 3.  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของบรรยากาศองคก์ารกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาล
โรงพยาบาลต ารวจ 
 

ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 

 1.  ท าใหท้ราบระดบับรรยากาศองคก์ารของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 
 
 2.  ท าใหท้ราบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 
 
 3.  ท าให้ทราบความสัมพันธ์ของบรรยากาศองค์การกับความผูกพนัต่อองค์การของ
พยาบาลในโรงพยาบาลต ารวจ 
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 4.  ท าให้ไดข้อ้มูลแก่ผูบ้ริหารโรงพยาบาลต ารวจ เพื่อน าไปใช้พิจารณาปรับปรุงพฒันา
โรงพยาบาลต ารวจให้มีบรรยากาศท่ีเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังานและใชเ้ป็นแนวทางส่งเสริมความผกูพนั
ต่อองคก์ารของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 
 

ขอบเขตของการวจัิย 
 
 1. ขอบเขตเชิงเนือ้หา 
 
  1.1  ศึกษาบรรยากาศองคก์าร ตามแนวคิดของ Litwin and Stringer (1968) ไดแ้ก่  
 
   1)   โครงสร้างองคก์าร  
       2)   ความทา้ทายและความรับผดิชอบ  
    3)   ความอบอุ่น  
    4)   การสนบัสนุน  
    5)   การใหร้างวลัและการลงโทษ  
    6)   ความขดัแยง้  
   7)   มาตรฐานการปฏิบติังาน  
    8)   ความเส่ียง  
 
   1.2  ความผกูพนัต่อองคก์ารตามแนวคิดของ Allen and Meyer (1990) ไดแ้ก่  
 
   1)   ความผกูพนัดา้นความรู้สึก  
   2)   ความผกูพนัต่อเน่ือง  
   3)   ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของสังคม 
 
 2. ขอบเขตเชิงประชากร ศึกษาพยาบาลวชิาชีพท่ีไดรั้บการบรรจุแต่งตั้งใหเ้ป็นขา้ราชการ
สังกดัโรงพยาบาลต ารวจ โดยไม่รวมผูท่ี้อยู่ระหว่างการฝึกอบรมหรือลาศึกษาต่อและเป็นลูกจา้ง
ชัว่คราว 
 
 3. ขอบเขตเชิงเวลา  ศึกษาในปี พ.ศ. 2557 
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นิยามศัพท์ 
 
 บรรยากาศองค์การ หมายถึง การรับรู้หรือความเขา้ใจท่ีพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจมีต่อ
โรงพยาบาลต ารวจ ในดา้นดงัต่อไปน้ีวา่เกิดข้ึนมากนอ้ยเพียงใด 
 
 1. โครงสร้างองค์การ (Organizational Structure) หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลต่อ
ลกัษณะโครงสร้างโรงพยาบาลต ารวจ ไดแ้ก่ 1) ความชดัเจนของการแบ่งงาน 2) การกระจายอ านาจ 
3) สายการบงัคบับญัชา และ 4) กฎระเบียบขอ้บงัคบั 
 
 2.  ความท้าทายและความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความรู้สึกรับผิดชอบใน
ภาระหนา้ท่ีของผูป้ฏิบติังานแต่ละคนในโรงพยาบาลต ารวจ ความรู้สึกเก่ียวกบัความส าเร็จของงาน 
และความทา้ทายของงาน 
 
 3.  ความอบอุ่น (Warmth) หมายถึง การรับรู้เร่ืองความอบอุ่นในโรงพยาบาลต ารวจไดแ้ก่ 
ความรู้สึกวา่มีเพื่อนร่วมงานท่ีดี และไดรั้บความชอบพอจากเพื่อนร่วมงาน 
 
 4.  การสนับสนุน (Support) หมายถึง การสนบัสนุนการท างานจากผูบ้งัคบับญัชาจะช่วย
ลดความกงัวลในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบังานลงได ้
 
 5.  การให้รางวัลและการลงโทษ (Reward and Punishment) หมายถึง การรับรู้การให้
ความส าคญักบัการใหร้างวลัและการลงโทษ  
 
 6.  ความขัดแย้ง (Conflict) หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลท่ีมัน่ใจว่าองค์การสามารถทน
การแสดงใหเ้ห็นวา่ไม่ยอมรับพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึน 
  
 7.  มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Standard) หมายถึง การรับรู้ความส าคญัของการปฏิบติังาน
และความชดัเจนของระดบัมาตรฐานในการปฏิบติังาน  
 
 8.  ความเส่ียง (Risk) หมายถึง ความรู้สึกของพยาบาลวา่การปฏิบติัหนา้ท่ีขององคก์ารนั้น
มีความเส่ียงหรือความทา้ทายอยูใ่นระดบัท่ีเหมาะสม ความเส่ียงกระตุน้ใหเ้กิดความส าเร็จในงาน 
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 ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง เจตคติและพฤติกรรมของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจท่ี
จะผกูพนัต่อโรงพยาบาลต ารวจวา่ความผกูพนัเกิดข้ึนมากนอ้ยเพียงใด 
 
 1. ความผูกพันด้านความรู้สึก หมายถึง ความผกูพนัท่ีเกิดข้ึนจากความรู้สึกของพยาบาล
โรงพยาบาลต ารวจท่ีรู้สึกผูกพนัเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัต่อโรงพยาบาล รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึง
ของโรงพยาบาล การมีส่วนร่วมและมีความสุขในการเป็นสมาชิกของโรงพยาบาล 
 
  2.  ความผูกพันต่อเน่ือง หมายถึง พยาบาลในโรงพยาบาลต ารวจมีแนวโนม้ท่ีจะท างานใน
โรงพยาบาลอยา่งต่อเน่ือง เน่ืองจากไดพ้ิจารณาถึงตน้ทุนท่ีเขาไดใ้หแ้ก่โรงพยาบาลเป็นความผกูพนั
ท่ีเกิดจากการแลกเปล่ียนค่าตอบแทน สวสัดิการ และสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ เป็นความผูกพนัท่ีตั้งอยู่
บนพื้นฐานของผลประโยชน์ท่ีพยาบาลจะตอ้งสูญเสียหากออกจากโรงพยาบาลไป 
 
  3.  ความผูกพนัต่อองค์การทีเ่กิดจากบรรทัดฐานของสังคม หมายถึง ความผกูพนัท่ีเกิดข้ึน
จากค่านิยม บรรทดัฐาน หรือวฒันธรรมของสังคม เป็นความผกูพนัซ่ึงพยาบาลรู้สึกวา่เม่ือเขา้เป็น
สมาชิกของโรงพยาบาลก็ตอ้งมีความยึดมัน่ผูกพนัต่อโรงพยาบาล มีความจงรักภกัดีและอุทิศตน
ให้กบัโรงพยาบาล เพราะนั่นคือ ความถูกตอ้งและความเหมาะสมเพื่อตอบแทนในส่ิงท่ีพยาบาล
ไดรั้บจากโรงพยาบาล 
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บทที ่2 
 

การตรวจเอกสาร 
 
 การวิจยัเร่ือง “บรรยากาศองค์การกบัความผูกพนัต่อองค์การของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ”  
ผูว้จิยัไดใ้ชแ้นวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัต่อไปน้ี 
 

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบับรรยากาศองคก์าร 
2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
3. ขอ้มูลโรงพยาบาลต ารวจ 

 4. ผลงานวจิยัเก่ียวขอ้ง  
 

แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วกบับรรยากาศองค์การ 
 
ความหมายของบรรยากาศองค์การ 
 
 บรรยากาศองค์การ (Organizational Climate) หรือในบางแห่งเรียกว่า “บุคลิกภาพของ
องค์การ” (Organizational Personality) น้ีหมายถึงทุกส่ิงทุกอย่างท่ีประกอบข้ึนมาเป็นคุณลกัษณะ
ของสภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร และสภาพแวดลอ้มของงานท่ีบุคคลในองค์การเกิดการรับรู้ใน
สภาพรวมเหล่านั้นทั้งทางตรงและทางออ้ม และการรับรู้อนัเกิดจากสภาพแวดลอ้มเหล่าน้ีจะเป็น
แรงกดดนัท่ีมีอิทธิพลผลกัดนัให้บุคคลแสดงพฤติกรรมในการท างานออกมา (นิภา   แก้วศรีงาม, 
2532) 
 
 Tagiuri and Litwin (1968) เห็นว่าบรรยากาศองค์การ คือ สภาพแวดล้อมภายในองค์การ  
ซ่ึงสมาชิกในองคก์ารเรียนรู้และมีประสบการณ์ รวมทั้งมี อิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนในองคก์าร 
 
 Gilmer (1971) ให้ความเห็นวา่บรรยากาศองคก์าร คือ ลกัษณะต่าง ๆ ท่ีท าให้องคก์ารหน่ึง
แตกต่างไปจากอีกองคก์ารหน่ึง และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนในองคก์าร รวมทั้งกระบวนการ
ต่าง ๆ ในองคก์าร 
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 Dessior (1977) ได้ให้ความหมายของบรรยากาศขององค์การว่าเป็นความเข้าใจหรือ                       
การรับรู้ท่ีบุคคลใดบุคคลหน่ึง มีต่อประเภทขององคก์ารท่ีเขาก าลงัท างานอยู ่และ “ความรู้สึก” ของ
เขาท่ีมีต่อองค์การในรูปของมิติ เช่น ความเป็นตวัของตวัเอง การเปิดโอกาส โครงสร้าง การให้
ผลตอบแทน ความเอาใจใส่ ความอบอุ่น และการใหค้วามสนบัสนุน  
 
 Brown and Moberg (1980) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การ คือ กลุ่มลักษณะต่าง ๆ ภายใน
องคก์าร ซ่ึงรับรู้โดยสมาชิกในองคก์ารอนัมีลกัษณะ ดงัน้ี 
 
 1.  บรรยายถึงสภาพขององคก์าร 
 2.  เป็นเคร่ืองบ่งช้ีความแตกต่างระหวา่งองคก์ารหน่ึงกบัอีกองคก์ารหน่ึง 
 3.  จะตอ้งคงอยูใ่นช่วงระเวลาหน่ึง 
 4.  จะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนในองคก์าร 
 
 Haiman, Scott, and Connor (1985) ไดใ้ห้ความเห็นวา่ บรรยากาศองคก์าร คือ บรรยากาศท่ีมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองคก์าร โดยเช่ือวา่สามารถสร้างข้ึนและปรับปรุงไดโ้ดยหวัหนา้งาน 
เพื่อให้เกิดความพึงพอใจสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของคนในองคก์ารและเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการท างาน 
 
 Steers (1986) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การ หมายถึง ทัศนคติ (attitudes) ค่านิยม (values) 
ปทสัถาน (norms) และความรู้สึก (Feeling) ของพนกังานเก่ียวกบัองคก์าร  
 
 Nash (1987) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การ หมายถึง การรับรู้ของผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังาน
ต่อนโยบาย โครงสร้างและระบบงานซ่ึงมีผลต่อพฤติกรรมและการปฏิบติังานในองคก์าร 
 
 Gibson et al. (1991: 744) บรรยากาศขององคก์าร คือ กลุ่มคุณลกัษณะของสภาพแวดลอ้ม
ของงานท่ีพนกังานรับรู้ไดไ้ม่ว่าโดยทางตรง หรือทางออ้มซ่ึงเป็นแรงกดดนัท่ีส าคญัอย่างหน่ึงท่ีมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมของพนกังาน 
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           เทพนม  เมืองแมน และ สวิง  สุวรรณ (2540: 278-279) ให้ความเห็นวา่บรรยากาศองคก์าร 
หมายถึง ตัวแปรชนิดต่าง ๆ เม่ือน ามารวมกันแล้วมีผลกระทบต่อระดับของการท างาน หรือ        
การปฏิบติังานของผูด้  าเนินงานภายในองคก์าร  แต่อยา่งไรก็ตามตวัแปรของบรรยากาศขององคก์าร
น้ีจะมีผลกระทบแตกต่างกนัสุดแทแ้ต่วา่ผูป้ฏิบติังานนั้น ๆ เป็นอยา่งไร แตกต่างอยา่งไรดว้ย 
  
 นิภา  แกว้ศรีงาม (2547: 211) ให้ความหมายของบรรยากาศในการปฏิบติังาน หมายถึง ทุกส่ิง               
ทุกอยา่งท่ีประกอบกนัข้ึนมาเป็นคุณลกัษณะของสภาพแวดลอ้มในองคก์ารและสภาพแวดลอ้มของ
ท่ีบุคคลในองค์การเกิดการรับรู้สภาพเหล่านั้นทั้งทางตรงและทางออ้ม การรับรู้อนัเกิดจากสภาพ 
แวดล้อมเหล่าน้ี จะเป็นแรงกดดนัท่ีมีอิทธิพลผลกัดนัให้บุคคลแสดงพฤติกรรมในการปฏิบติังาน
ออกมา 
 
           จากค านิยามของนกัวชิาการต่าง ๆ  พอสรุปไดว้า่ บรรยากาศองคก์าร คือ การรับรู้หรือความเขา้ใจท่ี
สมาชิกในองคก์ารมีต่อองคก์ารท่ีเขาท างานอยู ่ซ่ึงการรับรู้นั้นมีต่อลกัษณะต่าง ๆ คือ โครงสร้างของ
องค์การ เป้าหมายองค์การ พฤติกรรมการบริหาร เช่น การให้ผลตอบแทนหรือการลงโทษต่อ
ผูป้ฏิบติังาน ความมัน่คงในองค์การ การติดต่อส่ือสาร ตลอดถึงการยอมรับในองค์การ ซ่ึงบรรยากาศ
องคก์ารน้ีจะท าใหอ้งคก์ารหน่ึงแตกต่างกบัอีกองคก์ารหน่ึง 
 

ความส าคัญของบรรยากาศองค์การ 
 

 เน่ืองจากบรรยากาศองค์การเป็นตวัแปรส าคญัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมด้านต่าง ๆ ของ
สมาชิกภายในองค์การ การศึกษาองค์การในแง่มุมต่าง ๆ จึงตอ้งให้ความส าคญัต่อบรรยากาศของ
องค์การ เพราะบรรยากาศองค์การไม่ได้หมายถึงเพียงว่าเป็นอุณหภูมิหรือภูมิอากาศท่ีส่งผลต่อ
ร่างกายเท่านั้ น แต่จะหมายครอบคลุมถึงสภาพแวดล้อมท่ีส่งผลต่อจิตใจของบุคคลด้วย ซ่ึง
บรรยากาศในองค์การน้ีจะมีส่วนส าคญัต่อผลิตผลและประสิทธิภาพขององค์การเป็นอย่างมาก 
เพราะถ้าองค์การใดมีบรรยากาศท่ีเอ้ืออ านวยให้สมาชิกขององค์การท างานได้อย่างเต็มท่ี อนัจะ
ก่อให้เกิดผลดีต่อประสิทธิภาพและผลผลิตขององคก์าร แต่ในทางตรงกนัขา้ม หากบรรยากาศของ
องคก์ารไม่ดี ยอ่มจะเป็นส่ิงบัน่ทอนความสามารถของสมาชิก ไม่จูงใจให้สมาชิกขององคก์ารตั้งใจ
ท างานเท่าท่ีควรเป็นเหตุใหง้านล่าชา้หรือเสียหายได ้(นิภา  แกว้ศรีงาม, 2532: 192) 
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 Hellriegel and Slocum (1974) เห็นว่านักบริหารทุกคนควรให้ความส าคญัต่อบรรยากาศ
องคก์ารเพราะบรรยากาศองคก์ารจะช่วยให้นกับริหารวางแผนท่ีจะเปล่ียนแปลงไดดี้ข้ึน  นอกจากน้ี
หากมีการเสริมสร้างบรรยากาศท่ีเสนอความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานแลว้ ก็จะช่วยให้องค์การมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน และจะบรรลุเป้าหมายขององค์การได้เร็วข้ึน  Kolb, Rubin, and McIntyre 
(1979) ช้ีวา่ แนวความคิดเร่ืองบรรยากาศองคก์ารจะช่วยให ้
 
 1.  เขา้ใจถึงผลกระทบต่อหนา้ท่ีต่าง ๆ ของคนในองคก์าร ทั้งความสามารถในการผลิตและ
ความผกูพนัต่อองคก์าร 
 
 2.  บรรยากาศองคก์ารจะช่วยให้การศึกษากระบวนการบริหาร โดยเฉพาะอยา่งยิ่งรูปแบบ
ต่าง ๆ ของการบริหารท่ีมีต่อคน พฤติกรรมองคก์ารและสุขภาพองคก์าร 
 
 Steers and Porter (1979) ช้ีวา่บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลต่อสมาชิกในองคก์าร เพราะช่วย
วางรูปแบบความคาดหวงัของสมาชิกในองคก์ารต่อองคป์ระกอบต่าง ๆ ขององคก์าร ซ่ึงจะช่วยให้มี
ทศันคติท่ีดีต่อองค์การและความพึงพอใจท่ีจะอยู่ในองค์การ  นอกจากน้ียงัเห็นว่าหากต้องการ
ปรับปรุงเปล่ียนแปลงหรือพัฒนาองค์การแล้ว ส่ิงท่ีจะต้องพิจารณาเปล่ียนแปลงก่อนอ่ืน คือ 
บรรยากาศองค์การ เพราะบรรยากาศองค์การถูกสั่งสมจากความเป็นมา วฒันธรรม กลยุทธ์ของ
องคก์ารตั้งแต่อดีต 
 
 Litwin and Stringer (1985) เช่ือวา่แง่มุมต่างๆ ขององคก์ารไม่วา่จะเป็นทางการหรือไม่เป็น
ทางการ สามารถศึกษาไดด้ว้ยแบบความคิดท่ีว่าด้วยบรรยากาศองค์การ ซ่ึงสมาชิกสามารถหยัง่รู้ 
รู้สึกหรือมีมโนภาพไดว้า่ องคก์ารของตนมีบรรยากาศน่าท างานหรือไม่อยา่งไร 
 
          กล่าวโดยสรุปได้ว่า บรรยากาศองค์การมีความส าคญัต่อสมาชิกขององค์การทุกระดับ 
เพราะบรรยากาศองค์การเป็นตวัแปรส าคญัในการมีส่วนก าหนดพฤติกรรมของสมาชิกทุกคนใน
องค์การ ความส าเร็จขององค์การส่วนหน่ึงย่อมข้ึนอยู่กับบรรยากาศขององค์การซ่ึงมีส่วนใน                    
การสนบัสนุนอยา่งส าคญัท่ีจะท าให้องค์การมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ดงัค ากล่าวของ นิภา 
แก้วศรีงาม (2532) ว่า ประสิทธิภาพการท างานของบุคคลข้ึนอยู่กับบรรยากาศภายในองค์การ                    
ในขณะเดียวกนับรรยากาศภายในองค์การจะเป็นส่ิงท่ีช้ีให้เห็นว่าองค์การนั้นมีประสิทธิภาพใน                 
การท างานหรือไม่ 
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รูปแบบของบรรยากาศองค์การ 
 
 Likert (1961) มององค์การในเชิงระบบทั้งระบบและให้แบ่งรูปแบบบรรยากาศองค์การ 
ออกเป็น 4 รูปแบบ คือ 
 
 1. รูปแบบเผด็จการ (Exploitive Authoritarian) ผูบ้ริหารให้ความพึงพอใจและจริงใจต่อ
ผูร่้วมงานน้อยมาก การจูงใจให้ท างานเป็นไปโดยการบงัคบัให้ผูป้ฏิบติังานกลวั การติดต่อส่ือสาร
เป็นแบบทางเดียว คือ จากผูบ้ริหารถึงผูป้ฏิบัติการ อ านาจการตัดสินใจต่าง ๆ เป็นหน้าท่ีของ
ผูบ้ริหารสูงสุด 
 
 2. รูปแบบเผด็จการอยา่งมีศิลป์ (Benevolent Authoritarian) ผูบ้ริหารแสดงท่าทีไวว้างใจ
และจริงใจต่อผูป้ฏิบติัการ จูงใจให้ปฏิบติังานดว้ยการใหร้างวลั หรือบงัคบับา้ง บางคร้ังผูป้ฏิบติัการ
สามารถติดต่อส่ือสารถึงผูบ้ริหารได้บ้าง และมีอ านาจตดัสินใจในระดับหน่ึงเท่านั้น  ทั้ งน้ีต้อง
สอดคล้องกบันโยบายท่ีก าหนดไวเ้ท่านั้น ผูบ้ริหารจะเป็นผูก้  าหนดนโยบายและกฎเกณฑ์ต่าง ๆ 
ขององคก์าร  
 
 3. รูปแบบปรึกษาหารือ (Consultative) ผู้บริหารต้องมีความรู้ความสามารถในด้าน       
การบริหาร วางนโยบายขององคก์ารไวก้วา้ง ๆ เพื่อเป็นแนวทางการท างาน ให้ความไวว้างใจและ
จริงใจต่อเพื่อนร่วมงาน ตลอดจนขอค าแนะน าหรือปรึกษา เพื่อใช้เป็นแนวทางในการตดัสินใจ    
การติดต่อส่ือสารเป็นแบบสองทางสมบูรณ์ ใชร้างวลัเป็นเคร่ืองจูงใจในการท างาน แต่อยา่งไรก็ตาม 
การตดัสินใจท่ีส าคญั ๆ ยงัคงเป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหาร 
 
 4. รูปแบบมีส่วนร่วม (Participative Group) ผูบ้ริหารให้ความไวว้างใจและจริงใจต่อ
ผูร่้วมงาน มีการติดต่อส่ือสารทั้งจากผูบ้ริหารถึงผูร่้วมงาน ผูร่้วมงานถึงผูบ้ริหาร และระหว่าง
ผูร่้วมงานดว้ยกนั จูงใจในการท างานดว้ยการให้รางวลัแก่ผูท่ี้มีส่วนร่วมในการท างานและกระตุน้
ใหผู้ร่้วมงานมีการตดัสินใจในการปฏิบติังานร่วมกนัในกลุ่ม  
 
 ตามความคิดเห็นของ Likert (1961) บรรยากาศองค์การท่ีดีท่ีสุด บรรยากาศองค์การใน
รูปแบบท่ี 4 
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 Litwin and Stringer (1968) ไดเ้สนอรูปแบบของบรรยากาศองคก์ารไว ้4 แบบเช่นกนั คือ 
 
 1. บรรยากาศแบบการใชอ้ านาจ (Authoritarian Climate) ซ่ึงรวมอ านาจการตดัสินใจไวท่ี้
ผูบ้ริหาร ส่วนผูป้ฏิบติังานนั้นจะตอ้งปฏิบติัตนตามกฎ ระเบียบอย่างเคร่งครัดรูปแบบบรรยากาศ
เช่นน้ีจะส่งผลให้ผูป้ฏิบติังานมีขวญัและก าลงัใจในงานต ่า ขาดความคิดสร้างสรรค์ ผลผลิตลดลง 
และมีทศันคติไม่ดีต่อกลุ่มคนในองคก์าร  
 
 2. บรรยากาศแบบเนน้ความเป็นกนัเอง (Affliliative Climate) ผูป้ฏิบติังานมีความใกลชิ้ด
สนิทสนม และมีความสัมพนัธ์และทศันคติท่ีดีต่อกนั มีความพึงพอใจในงานสูง แต่ความคิดริเร่ิมอยู่
ในระดบัปานกลาง 
 
 3. บรรยากาศท่ีมุ่งความส าเร็จของงาน (Achievement Oriented Climate) ถือเอาเป้าหมาย
ขององค์การเป็นหลักส าคญั ผูป้ฏิบติังานมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ผลผลิต ความพึงพอใจใน                    
การท างาน และความตอ้งการใหง้านส าเร็จอยูใ่นระดบัสูง และมีทศันคติท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงาน 
 
 4. บรรยากาศท่ีให้ความส าคญัต่อผูป้ฏิบติังาน (Employee-Centered Climate) มีลกัษณะ
ส าคญั คือ มีการติดต่อส่ือสารแบบเปิดเผย ให้ความช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน และมีการกระจาย
อ านาจการตดัสินใจ ซ่ึงบรรยากาศน้ีจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการท างานและลดอตัราการลาออกจาก
งาน อีกทั้งลดตน้ทุนการผลิต และลดเวลาในการฝึกปฏิบติังานอีกดว้ย 
 
 Brown and Moberg (1980) ได้ศึกษารูปแบบบรรยากาศองค์การ โดยแบ่งออกเป็น 4 ลักษณะ 
คือ 
 
 1. องคก์ารท่ีมีบรรยากาศเนน้การใชอ้  านาจ โดยมีโครงสร้างทางอ านาจท่ีเห็นเด่นชดั และ
ผูบ้งัคบับญัชาใชอ้  านาจเด็ดขาดในการตดัสินใจในเร่ืองต่าง ๆ ซ่ึงความสัมพนัธ์ของคนในองคก์าร
จะเป็นลักษณะท่ีผู ้ใต้บงัคบับัญชาจะต้องพึ่ งพาและเอาใจผูบ้ ังคบับัญชา เพื่อความก้าวหน้าใน                                                 
การท างาน ในขณะเดียวกนัก็มีการแข่งขนัในระหวา่งเพื่อนร่วมงานในระดบัสูง 
 
 2. องค์การท่ีมีบรรยากาศเน้นการท าหน้าท่ีตามบทบาท ซ่ึงเน้นย  ้ าในกฎเกณฑ์และ
ระเบียบขององค์การอย่างเคร่งครัด บรรยากาศขององค์การแบบน้ีพฒันามาจากองค์การแบบแรก 
กล่าวคือ แบบแรกจะปล่อยให้สมาชิกมีการแบ่งปันแย่งชิงผลประโยชน์อย่างเต็มท่ีแต่องค์การท่ีมี
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บรรยากาศเนน้การท าหนา้ท่ีตามบทบาท จะควบคุมการแข่งขนัและความขดัแยง้อยูภ่ายในกฎเกณฑ์
และระเบียบ ซ่ึงเนน้ความมัน่คงเป็นส าคญั  ทั้งน้ีหากองคก์ารใดมีบรรยากาศเช่นน้ียอ่มเป็นการยากท่ี
จะก่อใหเ้กิดการพฒันาหรือเปล่ียนแปลงส่ิงใหม่ ๆ ได ้
 
 3. องคก์ารท่ีมีบรรยากาศเนน้การท างาน ซ่ึงให้ความส าคญักบัเป้าหมายขององคก์ารเป็น
หลักการเป็นหลักการตดัสิน หรือประเมินผลการท างาน หรือกิจกรรมต่าง ๆ ในองค์การมกัจะ
พิจารณาวา่เป็นไปตามเป้าหมายท่ีวางไวห้รือไม่ การใชอ้  านาจหนา้ท่ีจะเกิดความชอบธรรมก็ต่อเม่ือ
ใชอ้  านาจเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ขององคก์าร หากคนท่ีท างานในบรรยากาศองคก์ารลกัษณะน้ี
ไม่มีความรู้หรือทกัษะท่ีองคก์ารตอ้งการแลว้ องคก์ารจะหาคนมาแทนท่ีโดยทนัที 
 
 4. องค์การท่ีมีบรรยากาศเน้นความส าคญัของคน โดยองค์การเกิดข้ึนเพื่อสนองความ
ตอ้งการของสมาชิกในองค์การ มีการจ่ายค่าตอบแทนท่ีก่อให้เกิดความพอใจแก่ผูป้ฏิบติังานอย่าง
เท่าเทียมกนั 
 
ทฤษฏีเกีย่วกบับรรยากาศองค์การ 
 
 การศึกษาในเร่ืองของบรรยากาศคร้ังแรกนั้น เร่ิมตน้โดย Lewin ในปี ค.ศ. 1930 โดยเขา
พยายามท่ีจะเช่ือมโยงระหว่างพฤติกรรมของคนและสภาพแวดล้อมเข้าด้วยกันโดยช้ีให้เห็นว่า
พฤติกรรมของพยาบาลในโรงพยาบาลนั้ นจะข้ึนอยู่กับหรือได้รับอิทธิพลมาจากบุคลิกหรือ
คุณลกัษณะส่วนบุคคลของพยาบาลผูน้ั้นและสภาพแวดลอ้มหรือบรรยากาศของโรงพยาบาลนั้น 
(สมยศ  นาวกีาร และ ผสุดี  รุมาคม, 2520) 
 
 McGregor (1960) ไดเ้สนอแนวคิดทฤษฏี X และทฤษฏี Y โดยกล่าววา่ รูปแบบการบริหาร
จะเป็นตวัก าหนดบรรยากาศองคก์าร ซ่ึงแบ่งออกไดเ้ป็น 2 แบบ คือ 
 
 1. บรรยากาศองคก์ารตามทฤษฏี X เป็นบรรยากาศแบบปิด โดยมีลกัษณะการรวมอ านาจ
ภาวะผูน้ าแบบอตัตาธิปไตย และการไม่มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
 
 2. บรรยากาศองค์การตามทฤษฏี Y เป็นบรรยากาศแบบเปิด โดยมีลกัษณะการกระจาย
อ านาจ ภาวะผูน้ าแบบประชาธิปไตย และการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
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 แต่อยา่งไรก็ตาม McGregor เห็นวา่ ทฤษฏีบรรยากาศองคก์ารขา้งตน้มิไดเ้ป็นจุดจบส้ินของ
ความต่อเน่ือง แต่จะเป็นไปตามพฤติกรรมมนุษย ์อนัเน่ืองมาจากทฤษฏี X นั้น เป็นการมองคนในแง่
ลบ ในขณะท่ีทฤษฏี Y จะเป็นในแง่บวก  
 
 Argyris (1972) ได้เสนอแนวคิด Immaturity-Maturity Theory ซ่ึงเป็นการศึกษาเก่ียวกับ
ผลกระทบของบรรยากาศองค์การท่ีมีต่อบุคลิกภาพของพนักงาน โดยเช่ือว่าองค์การได้ก าหนด
ขอบเขตและบทบาทหน้าท่ีโดยไม่สอดคลอ้งต่อความตอ้งการของพนกังานซ่ึงบรรลุนิติภาวะแลว้ 
เพราะบุคลิกภาพของคนจะค่อย ๆ พฒันาจากการท่ีตอ้งพึ่งพาผูอ่ื้นในวยัเด็กมาเป็นผูใ้หญ่ท่ีมีความ
ตอ้งการท่ีจะคิดหรือท าอะไรอยา่งอิสระ หรือท าให้ส าเร็จไดด้ว้ยตนเอง การท่ีองคก์ารก าหนดโครงสร้าง
และงานต ่ากวา่ความสามารถของพนกังานย่อมจะก่อให้เกิดความรู้สึกผิดหวงัและแยกตนออกจาก
องคก์าร การปฏิเสธความรับผดิขอรวมถึงการต่อตา้นองคก์ารอีกดว้ย 
 
 Brunswik (1977) ไดพ้ยายามท่ีจะท าใหเ้กิดความชดัเจนในเร่ืองของบรรยากาศขององคก์าร
มากยิ่งข้ึนด้วยการให้ความสนใจในเร่ืองท่ีเก่ียวกับคุณภาพของบรรยากาศจะมีผลกระทบต่อ
พฤติกรรมของบุคคลอยา่งไรบา้ง 
 
การวดับรรยากาศองค์การ 
 
 แนวทางอยา่งหน่ึงท่ีจะน าไปใชว้ดับรรยากาศขององคก์าร คือ การประเมินบรรยากาศของ
องค์การโดยตรง โดยผ่านทางการรับรู้ของพนกังานท่ีอยู่ภายในองค์การนั้น (สมยศ  นาวีการ และ                   
ผุสดี  รุมาคม, 2520) ดว้ยการใช้แบบสอบถาม ซ่ึงแบบสอบถามดงักล่าวจะให้ขอ้มูลเก่ียวกบัมิติต่าง ๆ 
ของบรรยากาศองค์การ การวดับรรยากาศองค์การในลักษณะน้ีได้มีนักวิชาการหลายท่านได้
ท าการศึกษา ดงัน้ี 
 
 Forehand and Gllmer (1964) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกันคุณลักษณะท่ีก าหนดบรรยากาศ
องคก์ารไว ้5 มิติ คือ 
 
 1. ขนาดและโครงสร้างองค์การ (Size and Structure) โครงสร้างองค์การมีความเก่ียวพนั
กับขนาดขององค์การ องค์การท่ีมีขนาดใหญ่ย่อมมีช่องว่างระหว่างผูบ้ริหารกับพนักงานมาก                                
ซ่ึงช่องวา่งดงักล่าวก่อให้เกิดส่ิงกีดขวางทางจิตวิทยา ในลกัษณะท่ีวา่พนกังานท่ีอยูห่่างไกลจากจุด
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ตดัสินจะคิดวา่ตนเองมีความส าคญันอ้ย ช่องวา่งดงักล่าวก่อให้เกิดบรรยากาศของความเป็นทางการ
ไม่ค  านึงถึงตวับุคคล 
 
 2. ลกัษณะผูน้ าในองคก์าร (Leadership Pattern) รูปแบบการบริหารพนกังานของผูน้ าเป็น
แรงกดดนัท่ีส าคญัต่อการสร้างบรรยากาศ ซ่ึงจะส่งผลกระทบต่อการผลิตและความพึงพอใจของ
พนกังาน  
 3. เป้าหมาย (Goal Direction) องคก์ารแต่ละองคก์ารยอ่มมีเป้าหมายแตกต่างกนั ทั้งน้ีเป็น
ผลมาจากการแยกประเภทขององคก์าร เช่น องคก์ารธุรกิจ และองคก์ารท่ีใหบ้ริการสาธารณะต่างก็มี
เป้าหมายองคก์ารแตกต่างกนั 
 
 4. ความซับซ้อนของระบบ (System Complexity) ความซับซ้อนของระบบท่ีแต่ละ
องคก์ารน ามาใช้จะแตกต่างกนั ซ่ึงความซบัซ้อนอาจจะเป็นเร่ืองของจ านวนและลกัษณะความเก่ียวขอ้ง
ระหวา่งกนัของส่วนต่าง ๆ ของระบบ ซ่ึงรูปแบบของความเก่ียวขอ้งจะแตกต่างกนัไปตามเป้าหมาย 
ภาวะผูน้ า และเทคโนโลย ีฯลฯ 
 
 5. เครือข่ายของการติดต่อส่ือสาร (Communication Network) เครือข่ายการติดต่อส่ือสาร
ภายในองคก์ารจะแสดงให้เห็นสถานภาพการจดัระเบียบ อ านาจ หน้าท่ี และการเก่ียวขอ้งระหวา่งกลุ่ม 
การติดต่อส่ือสารจากเบ้ืองบนสู่เบ้ืองล่าง จากเบ้ืองล่างสู่เบ้ืองบน หรือตามแนวนอนภายในองคก์าร
นั้น 
 
 Halpin and Croft (1966) วดับรรยากาศองค์การในรูปของมิติบรรยากาศ 8 มิติ โดยให้
ผูป้ฏิบติังานประเมินบรรยากาศจากพฤติกรรมของผูร่้วมงาน 4 มิติ และจากพฤติกรรมผูบ้ริหาร 4 มิติ
แลว้แปลมิติบรรยากาศองค์การทั้ง 8 มิติ ให้เป็นแบบบรรยากาศองค์การ 6 แบบ โดยมีรายละเอียด
ดงัน้ี 
 
 1. พฤติกรรมผูร่้วมงาน 4 มิติ ไดแ้ก่ 
 
  1.1 ขาดความสามัคคี (Disengagement) หมายถึง ความรู้สึกว่าการปฏิบัติงานมี
ลกัษณะต่างคนต่างท า ขาดความสามคัคี ขาดความร่วมมือประสานงานกนั 
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  1.2 อุปสรรค (Hindrance) หมายถึง ความรู้สึกว่าการปฏิบติังานขาดความคล่องตวั 
ขาดความสะดวกสบายเพราะผูบ้ริหารใชง้านมากเกินไป ผูป้ฏิบติังานอึดอดัใจท่ีตอ้งปฏิบติัตามกฎ 
ระเบียบ ซ่ึงเห็นวา่ไม่มีความจ าเป็นและก่อใหเ้กิดความยุง่ยาก 
 
  1.3 ขวญั (Esprit) หมายถึง ความรู้สึกวา่ผูร่้วมงานปฏิบติังานในหนา้ท่ี โดยมีขวญัและ
ก าลงัใจดีมาก มีความรักในหมู่คณะเพราะไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการทางดา้นสังคม และ
ไดรั้บความส าเร็จในการปฏิบติังานสูง 
 
  1.4 มิตรสัมพนัธ์ (Intimacy) หมายถึง ความรู้สึกว่าผูร่้วมงานปฏิบติังานตามความ
สนุกสนาน และมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งใกลชิ้ด ซ่ึงอาจไม่เก่ียวกบัความส าเร็จของการปฏิบติังาน 
 
 2. พฤติกรรมของผูบ้ริหาร 4 มิติ ไดแ้ก่ 
 
  2.1 ห่างเหิน (Aloofness) หมายถึง ความรู้สึกต่อพฤติกรรมผูบ้ริหารว่าบริหารโดย
ค านึงถึงกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัและนโยบายมากกว่าค านึงถึงจิตใจของผูป้ฏิบติังานความสัมพนัธ์
ระหวา่งผูบ้ริหารกบัผูป้ฏิบติังานมีนอ้ย 
 
  2.2 มุ่งผลงาน (Production Emphasis) หมายถึง ความรู้สึกต่อพฤติกรรมผูบ้ริหารว่า
ค านึงถึงผลงานมาก ผูบ้ริหารจะควบคุมตรวจตรา สั่งการและนิเทศการปฏิบติังานอย่างใกล้ชิด 
ผูป้ฏิบติังานตอ้งปฏิบติัตามค าสั่งโดยเคร่งครัดปราศจากปฏิกิริยาหรือความคิดเห็นอ่ืนใด 
 
  2.3 เป็นแบบอยา่ง (Thrust) หมายถึง ความรู้สึกท่ีมีต่อพฤติกรรมผูบ้ริหารวา่พยายามท่ี
จะกระตุ้นหรือจูงใจผู ้ปฏิบัติงาน โดยวิธีการท่ีผู ้บริหารปฏิบัติงานของตนให้ดีท่ีสุดเพื่อเป็น
แบบอยา่งใหผู้อ่ื้นปฏิบติัตาม 
 
  2.4 กรุณาปรานี (Consideration) หมายถึง ความรู้สึกต่อพฤติกรรมผูบ้ริหารว่าปฏิบติั
ต่อผูร่้วมงานโดยแสดงถึงความเป็นผูท่ี้มีเมตตากรุณา ช่วยเหลือในการปฏิบติังานและธุระส่วนตวั
ของผูป้ฏิบติังานเป็นอยา่งดี 
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 Halpin and Croft (1966) ไดต้ั้งเกณฑ์ในการจดับรรยากาศองค์การโดยแปลคะแนน 8 มิติ 
เป็นคะแนนมาตรฐานแลว้พิจาณาจดัเป็นบรรยากาศองค์การ 6 แบบ คือ แบบแจ่มใส แบบอิสระ 
แบบควบคุม แบบสนิทสนม แบบรวบอ านาจ และแบบซึมเซา ซ่ึงเขาอธิบายลกัษณะเฉพาะดงัน้ี 
 
 1. บรรยากาศแบบแจ่มใส (Open Climate) เป็นบรรยากาศท่ีสมาชิกมีขวญัก าลังใจดี                        
มีความสามคัคีช่วยเหลือกนั มีงานท าพอเหมาะกบัความสามารถ มีความพึงพอใจในการแกปั้ญหา 
ในการแกปั้ญหา นอกจากน้ี ยงัรู้สึกภูมิใจท่ีไดป้ฏิบติังานในหน่วยงานน้ี ส่วนพฤติกรรมผูบ้ริหาร
พบวา่ ผูบ้ริหารมีบุคลิกดี เป็นท่ีเคารพรักใคร่ และเป็นแบบอยา่งในการปฏิบติังาน ช่วยเหลือในการ
ปฏิบติังานสะดวก ผูบ้ริหารไม่ตอ้งออกค าสั่งหรือควบคุมบ่อย ๆ  เพราะผูร่้วมงานมีระเบียบวินยัดี 
ระเบียบกฎขอ้บงัคบัยงัมีความส าคญั แต่สามารถยดึหยุน่ไดต้ามสถานการณ์ผูบ้ริหารไม่เนน้ผลงาน
แต่จะใชว้ิธีสร้างลกัษณะของผูน้ าใหผู้ป้ฏิบติังานจนส่งผลต่อการปฏิบติังานท่ีดีได ้บรรยากาศแบบน้ี
เป็นท่ีตอ้งการของผูป้ฏิบติังานและเป็นบรรยากาศท่ีดีท่ีสุด 
 
 2. บรรยากาศแบบอิสระ (Autonomous Climate) มีลักษณะเด่นท่ีผูบ้ริหารส่งเสริมให้
ผูป้ฏิบติังานมีอิสระ และผูป้ฏิบติังานจะพอใจในการสร้างความสัมพนัธ์มากกว่าความพอใจท่ีไดจ้าก
ผลส าเร็จในการท างาน ผูป้ฏิบติังานร่วมมือกนัท างานดี ขวญัในการท างานดี แต่ไม่เท่าบรรยากาศ
แจ่มใส พฤติกรรมผูบ้ริหารพร้อมท่ีจะอ านวยความสะดวก คอยช่วยเหลือเป็นคร้ังคราว แสดงความกรุณา
ปรานีเป็นแบบอย่างท่ีดีในการปฏิบติังาน และส่งเสริมสวสัดิภาพของผูร่้วมงาน บรรยากาศแบบน้ี
ค่อนขา้งเขม้งวดมากกวา่บรรยากาศแจ่มใส 
 
 3. บรรยากาศแบบควบคุม (Controlled Climate) ผูบ้ริหารจะเนน้ผลงานคอยควบคุมตรวจ
ตราจนผูป้ฏิบติังานไม่มีเวลาสร้างความสัมพนัธ์ฉนัทมิ์ตร แต่เน่ืองจากมีผลงานท่ีดีจึงท าให้ผูป้ฏิบติังาน
มีความภูมิใจ และพลอยมีขวญัก าลงัใจดีกว่าระดบัปกติเล็กน้อยผูป้ฏิบติัท างานร่วมกนัตลอดเวลา 
ท าให้ความสัมพนัธ์ในหมู่คณะดี แต่ความสัมพนัธ์ฉนัทมิ์ตรมีนอ้ย ผูบ้ริหารให้ความสะดวกในการ
ปฏิบติังานและก าหนดระเบียบกฎเกณฑ์วิธีท างานให้ท าตลอดเวลา ผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์กบั
ผูป้ฏิบัติงานน้อย เพราะมุ่งค านึงผลงานไม่สนใจความคิดเห็น หลักการและเหตุผลของผูอ่ื้น 
ภาวการณ์น าเป็นผูบ้ริหาร 
 
 4. บรรยากาศแบบสนิทสนม (Familiar Climate) เป็นบรรยากาศท่ีผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังาน
มีความสัมพนัธ์ฉนัท์มิตร ผูบ้ริหารสนใจผลงานนอ้ยจึงละเลยค าสั่ง กฎระเบียบหรือการนิเทศงานท าให้
ผูป้ฏิบติังานขาดความสามคัคีในการท างาน ผูป้ฏิบติังานไม่ค่อยท างานแต่มีความสัมพนัธ์ด้าน
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ส่วนตวัดี ขวญัก าลงัใจอยูใ่นระดบัปานกลาง เพราะไดจ้ากความสัมพนัธ์กนัฉนัทมิ์ตรดา้นเดียว ขาด
ความพึงพอใจในงาน หรือความภูมิใจในผลส าเร็จของงาน ผูบ้ริหารบริหารงานหละหลวมละเลย
การบริหารงานบุคคล แต่พยายามแสดงให้เห็นว่าผูป้ฏิบติังานทุกคนเป็นคนในครอบครัวเดียวกนั 
ผูบ้ริหารให้ความเมตตากรุณาไม่พยายามท าลายจิตใจของสมาชิก การประเมินผลงานหรือการสั่งการทั้ง
ทางตรงและทางออ้มมีนอ้ยมาก ผูป้ฏิบติังานจะคอยกระตุน้ผูบ้ริหารใหท้ าหนา้ท่ีเขม้แขง็ตลอดเวลา 
 
 5. บรรยากาศแบบรวบอ านาจ (Paternal Climate) เป็นบรรยากาศท่ีผูบ้ริหารบริหารงาน
โดยใช้วิธีการออกค าสั่ง ควบคุมตรวจตรา แนะนิเทศงานอย่างใกล้ชิดผูบ้ริหารพยายามสร้าง
ความสัมพนัธ์ฉันท์มิตรกบัผูป้ฏิบติังาน แต่มกัประสบความลม้เหลวเพราะผูป้ฏิบติังานไม่ยอมรับ
นบัถือความรู้ความสามารถของผูบ้ริหาร ผูป้ฏิบติังานแบ่งเป็นกลุ่มและไม่สามารถสร้างความสัมพนัธ์
ฉนัท์มิตร เน่ืองจากผูบ้ริหารไม่สามารถท าหน้าท่ีบริหารงานบุคคลให้อยูใ่นระเบียบวินยัได ้ผูบ้ริหาร
รบกวนเวลาของผู ้ปฏิบัติงานมากกว่าท่ีจะอ านวยความสะดวก ผลงานมีน้อย ขวญัก าลังใจ
ผูป้ฏิบติังานเสีย เพราะขาดทั้งความสัมพนัธ์ฉันท์มิตรและความภาคภูมิใจในผลส าเร็จของงาน 
ผูบ้ริหารท าตวัเป็นผูรู้้ดีทุกอย่าง ทั้ ง ๆ ท่ีบางเร่ืองรู้บ้างเล็กน้อยเท่านั้น ท าให้ผูป้ฏิบติังานร าคาญ
พฤติกรรมของผูบ้ริหาร 
 
 6. บรรยากาศแบบซึมเซา (Closed Climate) เป็นบรรยากาศท่ีผูบ้ริหารบริหารงานโดยขาด
ความรู้ บุคลกิภาพของผูน้ า และสมรรถภาพในการบริหารงานบุคคลผูป้ฏิบติังานเสียขวญัก าลงัใจ
ในการท างาน เพราะขาดความสัมพนัธ์ฉนัทมิ์ตรและขาดความภาคภูมิใจในการท างาน ผูป้ฏิบติังาน
ขาดความสามคัคีในการท างาน ผูบ้ริหารไม่อ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน ผูบ้ริหารกับ
ผูป้ฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กนัน้อย แต่พยายามตั้งกฎเกณฑ์ ระเบียบบงัคบัให้ผูป้ฏิบติังานปฏิบติัตาม
โดยปราศจากหลกัการและเหตุผล เพราะมุ่งสนองความพอใจของตนเท่านั้น ผูบ้ริหารไม่สามารถ
เป็นแบบอย่าง ขาดความเมตตากรุณาขาดความคิดสร้างสรรค์ ไม่เคยแสดงพฤติกรรมผูน้ าท่ีดีต่อ
ผูป้ฏิบติังาน บรรยากาศแบบน้ีเป็นบรรยากาศท่ีไม่ดีตอ้งรีบแกไ้ข 
 
 Litwin and Stringer (1968) ได้เสนอองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การเป็น 9 มิ ติ 
ประกอบดว้ย 
 
 1. โครงสร้างองค์การ (Organizational Structure) เป็นการรับรู้ของพนักงานต่อลกัษณะ
โครงสร้างองคก์าร เช่น ความชดัเจนของการแบ่งงาน ขอ้จ ากดัของโครงสร้างองคก์ารต่อการปฏิบติังาน 
และระเบียบต่าง ๆ ท่ีองคก์ารออกมาวา่เป็นอุปสรรคท าใหง้านล่าชา้หรือไม่ 
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 2. ความทา้ทายและความรับผิดชอบ (Responsibility) เป็นการรับรู้ต่อความรู้สึกรับผิดชอบ
ในภาระหน้าท่ีของผูป้ฏิบติังานแต่ละคนในองค์การ ความรู้สึกเก่ียวกบัความส าเร็จของงาน และ
ความทา้ทายของงาน 
 
 3. ความอบอุ่น (Warmth) เป็นการรับรู้เร่ืองความอบอุ่นในองค์การ เช่น ความรู้สึกว่ามี
เพื่อนร่วมงานท่ีดี และไดรั้บความชอบพอจากเพื่อนร่วมงาน 
 
 4.  การสนบัสนุน (Support) การสนับสนุนการท างานจากผูบ้งัคบับญัชาจะช่วยลดความ
กงัวลในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบังานลงได ้
 
 5.  การให้รางวลัและการลงโทษ (Reward and Punishment) เป็นการรับรู้ การให้ความส าคญั                
กบัการให้รางวลัและการลงโทษ บรรยากาศท่ีให้ความส าคญักบัการให้รางวลัแทนการลงโทษยอ่ม
เป็นส่ิงกระตุน้ความสนใจของผูป้ฏิบติังานดา้นความส าเร็จ ลดความกลวัเก่ียวกบัความลม้เหลวของ
เขาได ้ การให้รางวลัแสดงใหเ้ห็นวา่มีการยอมรับหรือเห็นดว้ยกบัพฤติกรรมท่ีกระท า ในขณะท่ีการลงโทษ
เป็นสัญญาณแสดงใหเ้ห็นวา่ไม่ยอมรับพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึน 
 
 6.  ความขัดแยง้ (Conflict) เป็นการรับรู้ของพนักงานท่ีมั่นใจว่าองค์การสามารถทน     
การแสดงใหเ้ห็นวา่ไม่ยอมรับพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึน 
 
 7. มาตรฐานการปฏิบติังาน (Standard) เป็นการรับรู้ความส าคญัของการปฏิบติังานและ
ความชดัเจนของระดบัมาตรฐานในการปฏิบติังาน ระดบัมาตรฐานท่ีพนกังานก าหนดนั้นจะเป็น
ตวัก าหนดแรงจูงใจดา้นความส าเร็จของพวกเขาดว้ย 
 
 8.  ความผูกพนัท่ีมีต่อองค์การ (Commitment) เป็นการรับรู้ว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงท่ีมีค่า
ขององคก์าร มีความรู้สึกเป็นเจา้ของ และความจงรักภกัดีท่ีมีต่อองคก์ารท่ีตนท างานอยู ่
 
 9.  ความเส่ียง (Risk) เป็นความรู้สึกของพนักงานว่าการปฏิบติัหน้าท่ีขององค์การนั้นมี
ความเส่ียงหรือความทา้ทายอยูใ่นระดบัท่ีเหมาะสม บุคคลท่ีตอ้งการความส าเร็จสูงชอบท่ีจะยอมรับ
ความเส่ียงระดบัปานกลางในการตดัสินใจ  ดงันั้นบรรยากาศองค์การท่ีให้การยอมรับความเส่ียง
ปานกลางนั้นจะเป็นส่ิงท่ีกระตุน้ความตอ้งการส าเร็จของพนกังานได ้
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 HellyJel and Slodum (1974) กล่าววา่ตวัแปรท่ีก าหนดบรรยากาศองคก์าร ไดแ้ก่  
 
 1.  การปฏิบติัตามกฎระเบียบ  
 2.  ระดบัความรับผดิชอบ 
 3.  มาตรฐานของผลผลิตทั้งดา้นปริมาณและคุณภาพ 
 4.  ระบบการใหร้างวลั 
 5.  การก าหนดเป้าหมายขององคก์ารท่ีชดัเจน 
 6.  ความเป็นมิตรในองคก์าร 
 7.  รูปแบบการเป็นผูน้ า 
 
 Likert and Likert (1976) ไดท้  าการวดับรรยากาศองคก์าร โดยพิจารณาจากมิติหรือตวัแปร
ต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี 
 
 1. การติดต่อส่ือสารภายในองค์การ คือ ผูป้ฏิบัติงานรู้ความเป็นไปภายในหน่วยงาน                 
ผูบ้งัคบับญัชาแสดงความใจกวา้งท่ีจะติดต่อส่ือสารอย่างเปิดเผย เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานไดรั้บขอ้มูล
ข่าวสารท่ีถูกตอ้ง อนัจะน าไปสู่การปฏิบติังานใหไ้ดผ้ลดี 
 
 2.  การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ คือ ผูป้ฏิบติังานมีส่วนในการก าหนดเป้าหมายการท างาน 
การตดัสินใจในเร่ืองงานทุกระดบั ถา้มีข่าวสารเพียงพอในการตดัสินใจ หากการตดัสินใจดงักล่าว                       
มีผลกระทบถึงใครแลว้ ผูบ้งัคบับญัชาจะขอความคิดเห็นของผูน้ั้นดว้ย 
 
 3.  การค านึงถึงผูป้ฏิบติังาน หมายถึง องค์การเอาใจใส่จดัสวสัดิการ ปรับปรุงสภาพการท างาน
ใหผู้ป้ฏิบติังานรู้สึกพอใจในการท างาน 
 
 4.  อ านาจและอิทธิพลในองคก์าร ทั้งจากผูบ้งัคบับญัชาและตวัผูป้ฏิบติังานเอง 
 
 5.  เทคนิควิทยาการท่ีใช้ในหน่วยงาน คือ เทคนิคท่ีใช้ในหน่วยงานมีการปรับปรุง                 
อยา่งรวดเร็ว เป็นไปตามสภาพแวดลอ้ม เคร่ืองมือและทรัพยากรท่ีใชใ้นหน่วยงานไดรั้บการจดัการ
อยา่งดี 
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 6.  แรงจูงใจ บรรยากาศท่ีถือวา่ดีนั้น จะตอ้งมีลกัษณะยอมรับความแตกต่างและความไม่
ลงรอยกนัขององคก์าร พร้อมจะสนบัสนุนใหผู้ป้ฏิบติังานขยนัขนัแขง็ท างานหนกัเพื่อเงิน เพื่อเล่ือน
ต าแหน่ง เพื่อใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างาน 
 
 Steers and Porter (1979) ไดแ้บ่งตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อบรรยากาศองคก์ารและประสิทธิผล
ขององคก์าร โดยแบ่งเป็น 4 มิติ ดงัน้ี 
 
 1. โครงสร้างองคก์าร โครงสร้างองคก์ารท่ีสลบัซบัซ้อนมีการรวมอ านาจและใชก้ฎขอ้บงัคบั            
ท่ีเป็นทางการมากพนักงานในองค์การจะรับรู้ว่าสภาพแวดลอ้มในองค์การ มีลกัษณะเขม้งวด น่ากลวั 
แต่ในองคก์ารท่ียินยอมให้พนกังานมีอิสระสามารถใชดุ้ลยพินิจของตวัเองในการตดัสินใจ และฝ่าย
บริหารสนใจพนักงานมาก บรรยากาศองค์การก็จะยิ่งดีข้ึน เป็นบรรยากาศของความไวว้างใจ เปิดเผย 
และรับผดิชอบร่วมกนั 
 
 2.  เทคโนโลยีในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลต่อบรรยากาศ ซ่ึงเน้นกฎเกณฑ์เข้มงวด                       
การไวว้างใจกันและการสร้างสรรค์จะต ่ า ในขณะท่ีองค์การท่ีใช้เทคโนโลยีท่ีคล่องตัวหรือ
เปล่ียนแปลงง่ายกว่าจะน าไปสู่บรรยากาศท่ีมีการติดต่อส่ือสารกนัอย่างเปิดเผยมีการไวว้างใจกนั
และสร้างสรรคสู์ง ตลอดจนมีความรับผดิชอบในการท างานจนบรรลุเป้าหมายองคก์าร 
 
 3.  อิทธิพลของสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์าร มีผลกระทบต่อบรรยากาศองคก์ารเช่นกนั 
เช่น สภาพเศรษฐกิจตกต ่า ท าให้องคก์ารตอ้งปลดพนกังานออกจากงาน พนกังานจะมีความรู้สึกวา่
บรรยากาศองค์การขาดความอบอุ่น ขาดแรงจูงใจในการท างาน เน่ืองจากพนักงานกังวลอยู่กับ
ปัญหาความมัน่คงในองคก์ารของตน 
 
 4.  นโยบายและแนวทางปฏิบติัของฝ่ายบริหาร มีอิทธิพลอยา่งมากต่อบรรยากาศองคก์าร 
ผูบ้ริหารท่ีให้ขอ้มูลยอ้นกลบั (Feed Back) กบัพนักงาน ให้พนักงานท างานอย่างอิสระย่อมสร้าง
บรรยากาศในการท างานท่ีมุ่งผลส าเร็จ และท าให้พนกังานมีความรู้สึกรับผิดชอบต่อวตัถุประสงค์
ของกลุ่มมากข้ึน 
 
 Lauer (1997) ได้ศึกษาองค์ประกอบบรรยากาศองค์การ โดยการทดลองเก่ียวกับ
องคป์ระกอบทั้ง 4 มิติ ดงัน้ี 
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 1. ลกัษณะโครงสร้างขององคก์าร วดัไดโ้ดยตรวจสอบคุณสมบติัต่าง ๆ ทางดา้นลกัษณะ
โครงสร้างดงัน้ี เช่น ความกวา้งของการบงัคบับญัชา ขนาดขององคก์าร จ านวนระดบัต่าง ๆ ภายใน
องคก์าร และจ านวนระดบัต่าง ๆ จากฝ่ายบริหารสูงสุดถึงแผนกวิจยัและพฒันาไม่มีความส าคญัและ
ความหมายปรากฏใหเ้ห็นแต่อยา่งใด หรืออีกนยัหน่ึงก็คือ โครงสร้างขององคก์ารและส่วนประกอบ
ยอ่ยของโครงสร้างมีอิทธิพลน้อยมากเก่ียวกบัปฏิกิริยาทางดา้นบวกหรือลบต่อบรรยากาศทั้งหมด
ขององคก์าร 
 
 2.  กระบวนการท่ีใช้ในองค์การจะรวมความถึงส่ิงต่าง ๆ เช่น ความถ่ีของการพิจารณา
ทบทวนการปฏิบัติงานภายในองค์การ ความระมัดระวงั ความตั้ งใจท่ีให้เก่ียวกับการทบทวน                      
การปฏิบติังานและการให้ส่ิงชดเชย ระดบัของความเป็นเอกเทศทางดา้นวิชาชีพ การมอบหมายงาน
โดยทัว่ไปเปรียบเทียบกบัการมอบหมายงานเฉพาะอย่าง การสนับสนุนเจา้หน้าท่ีจากผูบ้ริหาร พบว่า 
ความส าคญัระหวา่งองคป์ระกอบของส่ิงต่าง ๆ ดงักล่าวมาแลว้มีความส าคญักบัความชอบพอหรือ
ความพอใจในบรรยากาศขององคก์ารมาก 
 
 3.  การปฏิบติังานภายในองค์การ โดยวดัจ านวนของสัญญาท่ีได้ท าข้ึนกับความส าเร็จ
ตามท่ีไดรั้บตามสัญญาและการยึดมัน่ตามตารางเวลาและค่าใชจ่้าย องคป์ระกอบทางดา้นน้ีแสดงให้
เห็นถึงความสัมพนัธ์บา้ง แต่ก็นอ้ย 
 
 4.  ความพอใจงาน โดยอาศยัจากทศันคติเก่ียวกบัความมัน่คงของงาน ความพอใจด้าน
สังคม ความมีช่ือเสียง ความเป็นตวัของตวัเองในการปฏิบติังาน การไดรั้บในส่ิงท่ีตอ้งการจะไดรั้บ
จากการปฏิบติังานและค่าจา้ง ผลการทดลองแสดงใหเ้ห็นถึงความส าคญัอยา่งชดัเจนของความพอใจ
งานวา่เป็นองคป์ระกอบท่ีมีความส าคญัท่ีจะน าไปสู่ความพอใจในเร่ืองบรรยากาศองคก์าร 
 
 Canbell and Beaty (1971) และ Karasick (1973) ทั้งสองกลุ่มไดเ้สนอมิติ (Dimension) ของ
บรรยากาศองค์การ ซ่ึงเป็นผลจากการวิเคราะห์แบบสอบถาม ซ่ึง Steers ไดส้รุปไวว้่าประกอบไป
ดว้ยมิติต่าง ๆ ดงัน้ี 
 
 1. โครงสร้างของงาน (Task Structure) ความมากนอ้ยของวิธีการ (Methods) ท่ีใชใ้นการ
ปฏิบติังาน ซ่ึงก าหนดข้ึนโดยองคก์าร 
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 2. ความสัมพนัธ์ระหว่างรางวลั- การลงโทษ (Reward-Punishment Relationship) ความ
มากนอ้ยของการใหร้างวลั เช่น การเล่ือนต าแหน่งและการข้ึนเงินเดือนซ่ึงอยูบ่นพื้นฐานของผลงาน
และความดีความชอบ แทนท่ีจะอยูบ่นพื้นฐานของการพิจารณา อาวโุส ความชอบพอ และอ่ืน ๆ 
 
 3. การรวมการตดัสินใจ (Decision Centralization) ความมากนอ้ยของการสงวนอ านาจใน
การตดัสินใจท่ีส าคญัไวท่ี้ผูบ้ริหารระดบัสูง 
 
 4. การเน้นการบรรลุถึงเป้าหมาย (Achievement Emphasis) ความปรารถนาของคนใน
องคก์าร ในอนัท่ีจะท างานอยา่งดีเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
 
 5. การเน้นการฝึกอบรมและการพฒันา (Training and Development Emphasis) ความมากน้อย
ของการท่ีองค์การพยายามสนบัสนุนการปฏิบติังานของบุคคลในองค์การดว้ยการจดัให้มีการฝึกอบรม
และการพฒันาท่ีเหมาะสม 
 
 6. ความมัน่คง/ความเส่ียง (Security Versus Risk) ความมากน้อยของแรงกดดนั (Pressures)                    
ในองคก์ารซ่ึงน าไปสู่ความรู้สึกไม่มัน่คงและกระวนกระวาย (Anxiety) ของสมาชิก 
 
 7. ความเปิดเผย/การป้องกนัตวัเอง (Openness Versus Defensiveness) ความมากน้อยของ
การท่ีบุคคลพยายามปกปิดความผิดและถือดี แทนท่ีจะติดต่อคบหากันอย่างเปิดเผยและร่วมมือ    
ร่วมใจกนั 
 
 8. สถานภาพและขวญั (Status and Morale) ความรู้สึกทัว่ๆไปของคนในองค์การเป็นส่ิงท่ีดี
ท่ีจะท างานดว้ย 
 
 9. การยอมรับและการส่งขอ้มูลกลบั (Recognition and feedback) ความมากน้อยของการท่ี
บุคคลรู้ว่าผูบ้งัคบับญัชาและฝ่ายบริหารคิดอย่างไรกบัการท างานของเขาและความมากน้อยของ                
การไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา 
 
 10. ความสามารถและความคล่องตวัทัว่ไปขององค์การ (General Organizational Competence 
and Flexibility) ความมากน้อยของการท่ีองค์การรู้ว่าเป้าหมายของ องค์การคืออะไร และกระท า
ตามเป้าหมายนั้นอยา่งมีความคล่องตวัและแสวงหาส่ิงใหม่ รวมทั้งความมากนอ้ยของการคาดคะเน
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ปัญหา พฒันาวิธีการใหม่ ๆ และพฒันาทักษะใหม่ ๆ ให้ผูป้ฏิบัติงานก่อนท่ีปัญหาจะกลายเป็น
วกิฤตการณ์ 
 
 จุฑารัตน์  สุคนัธรัตน์ (2541) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบบรรยากาศองคก์ารเป็น 5 ดา้น ดงัน้ี 
 
 1. โครงสร้างองค์การ หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรท่ีมีต่อเป้าหมาย เทคโนโลยี ของ
องค์การ ลกัษณะการแบ่งสายบงัคบับญัชา กฎระเบียบต่าง ๆ ความซับซ้อนของระบบการ ท างาน 
สภาพแวดลอ้มในการท างานและการใชเ้ทคโนโลยี 
 
 2. ลกัษณะงาน หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรท่ีมีต่อภาระหนา้ท่ี ความรับผิดชอบในงาน 
ความยากง่ายและความทา้ทายของงาน ความมัน่คงและกา้วหนา้ในงาน ตลอดจนความมีคุณค่าของ
งาน 
 
 3. การบริหารงานของผูบ้ ังคับบัญชา หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรท่ีมีต่อลักษณะ                      
การบริหาร และการตดัสินใจของผูบ้งัคบับญัชา การให้การสนับสนุนไวว้างใจ การประเมินผล                    
การปฏิบติังาน การเล่ือนต าแหน่ง การใหร้างวลัและการลงโทษของผูบ้งัคบับญัชา 
 
 4. สัมพนัธภาพภายในหน่วยงาน หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรท่ีมีต่อความ สัมพนัธ์
ระหวา่งเพื่อนร่วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา และความร่วมมือและช่วยเหลือกนัในการท างาน ความอบอุ่น
เป็นมิตร ความสามคัคี และการยอมรับจากผูร่้วมงาน 
 
 5. ค่าตอบแทน และสวสัดิการ หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรท่ีมีต่อเงินเดือน หรือ
ผลตอบแทนต่าง ๆ ท่ีได้รับ การจดัสวสัดิการท่ีอ านวยความสะดวกให้ผูป้ฏิบัติงาน เช่น ท่ีพัก                     
รถรับส่ง และสิทธิในการลาประเภทต่าง ๆ 
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แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
 
ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ 
 
 จากการศึกษางานวชิาการและงานวจิยัเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารพบวา่ มีผูส้นใจศึกษา
จ านวนมาก และได้ให้ค  าจ  ากัดความของค าว่า ความผูกพนัต่อองค์การ (Organizational Commitment)     
ไวแ้ตกต่างกนั ดงัน้ี 
 
 Becker (1960) เห็นว่า ความผูกพันเป็นการแสดงออกของบุคคลท่ีเก่ียวข้องสัมพันธ์ 
(Engage) กบัพฤติกรรมบางอยา่ง อนัสืบเน่ืองมาจากเขาไดล้งทุนเสียเวลาและพลงังานไปกบัส่ิงนั้น 
(Side bet) ซ่ึงความผูกพนัน้ี ใช้ในการวิเคราะห์พฤติกรรมของบุคคลในองค์การ ท าให้ทราบถึง
บุคลิกภาพเฉพาะของบุคคล และกลุ่มคน ตลอดจนปรากฏการณ์ทางสังคม (Social phenomena) ดว้ย 
เข่น การใช้อ านาจ การเขา้สู่อาชีพ พฤติกรรมขององค์การท่ีเป็นทางการและพฤติกรรมเฉพาะทาง
การเมือง เป็นตน้ 
 
 Kanter (1968) เห็นว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นความเต็มใจของสมาชิกในสังคมท่ี
พยายามเสียสละเวลา แรงงาน และความจงรักภกัดีใหก้บัองคก์าร 
 
 Sheldon (1971) มีความเห็นว่าความผูกพนัต่อองค์การเป็นทศันคติของผูป้ฏิบติังาน ซ่ึง
เช่ือมโยงระหว่างเอกลกัษณ์ของเขากบัองค์การ ผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกผกูพนัต่อองค์การจะตั้งใจ
ปฏิบติังาน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 
 
 Hrebiniak and Alutto (1972) เห็นว่าความผูกพนัต่อองค์การ หมายถึง ความไม่เต็มใจของ
สมาซิกท่ีจะออกจากองค์การไป ไม่วา่จะเป็นการเพิ่มเงินเดือน รายได ้ต าแหน่ง และความมีอิสระ
ทางวชิาชีพ ตลอดจนสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงานท่ีดีข้ึน 
 
 Buchanan (1974) ไดใ้ห้ความเห็นวา่การยึดมัน่ผกูพนัต่อองค์การเป็นความรู้สึกท่ีเป็นพวก
เดียวกนั ในเป้าหมาย คุณค่าขององคก์าร บทบาทหนา้ท่ีของบุคคลท่ีสัมพนัธ์กบัเป้าหมายและคุณค่า
นั้น เป็นความ ปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะท างานอยูก่บัองค์การในระดบัการเป็นเจา้ของ มีความจงรัก 
ภกัดี ช่ืนชมต่อองคก์าร การมีความรู้สึกร่วม หรือผกูพนัทางจิตวิทยาในภาระหน้าท่ีต่อองคก์ารของ 
ปัจเจกบุคคล 
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 Marsh and Mannari (1977) ให้ความเห็นว่า ความผูกพนัต่อองค์การ หมายถึง ระดบัความ
มากน้อยของความ รู้สึกเป็นเจา้ของหรือความจงรักภกัดีท่ีมีต่อองค์การ การยอมรับ เป้าหมายของ
องคก์าร และ การมีเจตคติทางบวกต่อองคก์าร 
 
 Steers (1977) เห็นว่าความผูกพนัต่อองค์การเป็นความเต็มใจท่ีจะคงความเป็นสมาชิกใน
องคก์าร รวมทั้งมีทศันคติท่ีมัน่คงต่อองคก์าร 
 
 Mowday (1982) เห็นวา่ ความหมายของความยึดมัน่ ผกูพนัต่อองคก์าร เป็นการแสดงออก
ท่ีมากกวา่ความจงรักภกัดี ท่ีเกิดข้ึนตามปกติ เพราะจะเป็นความสัมพนัธ์ท่ีแน่นหนา และผลกัดนัให้
บุคคลเตม็ใจท่ีจะอุทิศ ตวัเองเพื่อการสร้างสรรคใ์หอ้งคก์ารอยูใ่นสภาพท่ีดีข้ึน 
 
 Salancik (1983) ให้ความเห็นว่าความผูกพนัต่อองค์การเป็นพฤติกรรมของแต่ละบุคคลท่ี
แสดงออกมา ซ่ึงมีความส าคญัต่อความผกูพนัต่อองคก์าร โดยบุคคลท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูง
จะมีพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์ารมากกวา่บุคคลท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารต ่า 
 
 จากความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารขา้งตน้พอสรุปไดว้า่ ความผกูพนัต่อ องคก์ารท่ี
นกัวิชาการได้น าเสนอทั้งในดา้น “เจตคติ” และ “พฤติกรรม” สะทอ้นให้เห็นถึงความผูกพนัของ
สมาชิกต่อองคก์ารท่ีปฏิบติังานอยู ่โดยจะมีความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมาย ค่านิยมขององคก์าร 
และรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท ก าลงักายก าลงัใจ และความจงรัก 
ภกัดีใหก้บัการท างานเพื่อองคก์ารท่ีตนเองเป็นสมาชิกอยู ่อยา่งเต็มท่ี ตลอดจนการมีความตั้งใจอยา่ง
แน่วแน่ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ารนั้นไว ้ซ่ึงผูว้จิยัไดใ้ชค้  านิยามน้ีในการวจิยัคร้ังน้ี 
 
 ปัจจุบนัผูบ้ริหารองคก์ารให้ความสนใจกบัการศึกษาแนวคิดปัจจยัและผลของความยึดมัน่
ผูกพนัเน่ืองจากความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การของพนักงานจะสัมพนัธ์กบัผลลพัธ์ท่ีพึงปรารถนา    
การขาดความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การจะเป็นผลให้พนักงานขาดงานและลาออก (Wilson and 
Laschinger, 1996) เพราะการท่ีพนักงานลาออกจากองค์การนั้นองค์การจะต้องเสียค่าใช้จ่ายใน                
การฝึกอบรมและจา้งพนักงานใหม่เช่นเดียวกับองค์การโรงพยาบาลต ารวจท่ีให้บริการสุขภาพ
จ าเป็นตอ้งมีบุคลากรท่ีมีความรู้ความช านาญในการให้บริการดูแลผูป่้วยอย่างต่อเน่ืองเม่ือบุคลากร
ลาออกองค์การจะตอ้งสูญเสียทรัพยากรเพิ่มเพื่อสร้างบุคลากรใหม่ข้ึนมาทดแทน ดงันั้น จึงเป็น
ความจ าเป็นอยา่งยิง่ส าหรับผูบ้ริหารองคก์ารท่ีจะตอ้งปรับปรุงคน้หากลวธีิเพื่อส่งเสริมใหบุ้คลากรมี
ความผูกพนัยึดมัน่ต่อองค์การลดความคิดในการลาออกจากองค์การเน่ืองจากบุคลากรท่ีมีความ
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ผกูพนัต่อองค์การจะทุ่มเทความพยายามในการท างานหนกัเพื่อบรรลุเป้าหมายให้เกิดประสิทธิผล
ต่อองคก์าร 
 
แนวคิดเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
 
 จากความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การตามท่ีกล่าวมานั้ นท าให้มีผลงานวิจัยเชิง
ประจกัษ์เกิดข้ึนเป็นจ านวนมากโดยนักวิชาการหลายท่านได้มองแนวคิดความผูกพนัต่อองค์การ
เป็น 2 แนวคิด 
 
 1.  แนวคิดดา้นพฤติกรรม 
 
  แนวคิดน้ีอาจกล่าวได้ว่าเร่ิมต้นจาก  Becker (1960) ได้ใช้พื้นฐานเก่ียวกับ  Simple 
Exchange Paradigm ในการสร้าง Side-Bet Theory 
 
  ซ่ึงสาระส าคญัของทฤษฎีน้ีคือการพิจารณาความผกูพนัต่อองคก์ารวา่เป็นผลมาจากการ
ท่ีคนเราเปรียบเทียบชัง่น ้ าหนกัวา่ถา้หากเขาลาออกจากองคก์ารไปเขาจะสูญเสียอะไรเน่ืองจากการท่ี
คนเราเขา้ไปเป็นสมาชิกขององค์การหรือหน่วยงานในช่วงระยะเวลาหน่ึงจะก่อให้เกิดการลงทุน
เรียกวา่ “Side-bet” ซ่ึงอาจปรากฏในรูปของเวลาก าลงักายก าลงัสติปัญญาท่ีเสียไป ตลอดจนการยอม
เสียโอกาสบางอย่างไปเช่นโอกาสในการไปท างานหรือเป็นสมาชิกขององค์การอ่ืนเม่ือเป็นเช่นน้ี
บุคคลนั้นย่อมหวงัผลประโยชน์ท่ีจะไต้รับตอบแทนจากองค์การในระยะยาวอาทิเช่นบ าเหน็จ
บ านาญซ่ึงนอกเหนือไปจากค่าตอบแทนรายเดือน แต่ถา้เขาลาออกไปก่อนครบก าหนดก็เท่ากบัเขา
ลงทุนแรงกายแรงใจและสติปัญญาไป โดยไดรั้บผลประโยชน์ไม่คุม้ค่า เพราะฉะนั้นการท่ีคนเรา
นั้นไดเ้ขา้มาท างานหรือเป็นสมาชิกขององค์การยิ่งนานเท่าไรก็เท่ากบัการลงทุนของเขาไดส้ะสม
เพิ่มข้ึน น ามาซ่ึงความยากล าบากท่ีจะตดัสินใจออกจากองค์การ เพราะหากตดัสินใจลาออกย่อม
หมายถึงการสูญเสียมากกวา่ประโยชน์ท่ีจะไดรั้บ 
 
 2.  แนวคิดดา้นเจตคติ 
 
  ในสมยัแรก ๆ นั้น แนวคิดน้ีจะศึกษาโครงสร้างความผกูพนัต่อองคก์ารในมิติเดียว คือ 
ความผูกพนัทางด้านจิตใจต่อองค์การ (Affective Attachment to an Organization) เช่น การศึกษา
ของ Mowday, Steers, and Porter (1979) 
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 Allen and Meyer (1990) ได้ศึกษาแนวคิดเร่ืองความผูกพนัต่อองค์การในแง่ความผูกพนั 
ทางดา้นทศันคติ เป็นสภาวะทางจิตใจของบุคคลท่ีมีต่อองค์การ ซ่ึงภาวะดงักล่าวมีองค์ประกอบ 3 
ดา้น คือ 
 
 1.  ความผกูพนัท่ีต่อเน่ือง (Continuance commitment) หมายถึง การท่ีบุคคล มีแนวโนม้ท่ี
จะท างานในองคก์ารอยา่งต่อเน่ือง เพราะเขาจะพิจารณาถึงดน้ทุนท่ีไดล้งทุนไป ขณะท่ีเป็นสมาชิก
องค์การและจะตอ้งสูญเสียถ้าจากองค์การไป แนวคิดน้ีสัมพนัธ์กบัแนวคิด “Side bet Approach” 
ของ Becker (1960) 
 
 2.  ความผกูพนัดา้นความรู้สึก (Affective commitment) หมายถึง ความแรงกลา้ของความ
ปรารถนาของบุคคลท่ีจะท างานอยา่งต่อเน่ืองส าหรับองคก์าร เพราะวา่เขาเห็นดว้ย หรือตอ้งการจะ
ท าเช่นนั้น เป็นการผกูมดัทางดา้นอารมณ์ในการเป็นส่วนหน่ึงและเก่ียวขอ้งกบัองคก์าร 
 
 3.  ความผูกพนัเน่ืองจากบรรทดัฐานของสังคม  (Normative commitment) แนวความคิด
เก่ียวกบัความถูกตอ้งหรือบรรทดัฐานของสังคม โดยแนวความคิดน้ีมองความผกูพนัต่อองคก์ารว่า
เป็นความจงรักภกัดี และตั้งใจท่ีจะอุทิศตนให้กบัองคก์ารซ่ึงเป็นผลมาจาก บรรทดัฐานขององคก์าร
และสังคม คือ บุคคลรู้สึกวา่เม่ือเขาเขา้เป็นสมาชิกขององคก์ารก็ตอ้งมีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร 
เพราะนัน่คือ ความถูกตอ้งและความเหมาะสม และความผกูพนัต่อองคก์ารนั้นเป็นหนา้ท่ีหรือพนัธะ
ผกูพนัท่ีสมาชิกจะตอ้งมีการปฏิบติัหนา้ท่ีในองคก์าร 
 
 ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นส่ิงเช่ือมโยงระหวา่งบุคคลและองคก์าร เป็นส่ิงท่ีแสดง ออกซ่ึง
สัมพนัธภาพระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร ยิ่งบุคคลมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงมากเท่าใด แนวโนม้ท่ี
จะลาออกจากองค์การก็ลดน้อยลง โดยมีแนวคิดว่าความผูกพันของบุคคลท่ีมีต่อองค์ การนั้ น
ประกอบดว้ย 3 มิติ คือ มิติความผกูพนัดา้นจิตใจ มีมุมมองว่าคนท างานกบัองคก์าร โดยไม่ลาออก
ไปเป็นเพราะความตอ้งการของเขาเอง (Want) มิติท่ีสองคือ ความผกูพนัดา้น การคงอยูก่บัองคก์าร
นั้น มีมุมมองว่าคนตอ้งอยู่กบัองค์การ เพราะเขามีความจ าเป็นตอ้งอยู่กบัองค์การต่อไป (Need to) 
ส่วนมิติท่ีสามมีมุมมองว่าคนผูกพนัและรักษาสมาซิกภาพกบัองค์การ ไว ้เพราะเขารู้สึกวา่ตอ้งอยู ่
(Ought to) กบัองคก์ารต่อไป 
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ความส าคัญของความผูกพนัต่อองค์การ 
 
 ความผกูพนัต่อองคก์าร (Organizational Commitment) นบัเป็นส่ิงส าคญัท่ีช่วยให้ องคก์าร
มีประสิทธิผลและอยูร่อดตลอดไป นอกจากองค์การจะสรรหาบุคลากรท่ีมีคุณภาพ เขา้มาเป็นสมา
ซิกขององค์การแล้ว การรักษาให้บุคลากรเหล่าน้ีคงอยู่กับองค์การอย่างมีคุณค่า ด้วยการสร้าง
ทศันคติท่ีส่งเสริมความยดึมัน่ผกูพนัของสมาซิกในทางท่ีดีกบัองคก์าร เพื่อน าทาง องคก์ารใหบ้รรลุ
สู่ เป้าหมายท่ีวางไว้ ความยึดมั่นผูกพันจึงมีความส าคัญต่อองค์การ ซ่ึงสามารถสรุปได้โดย
นกัวชิาการต่าง ๆ ดงัน้ี 
 
 Buchanan (1974) ใหค้วาม เห็นวา่ความผกูพนัต่อองคก์ารมีความส าคญัดงัน้ี คือ 
 
 1.  ความผูกพนัต่อองค์การสามารถใช้ท านายอตัราการเขา้-ออก (turn-over) จากงานได้
ดีกว่าความพึงพอใจในงาน ดงันั้นความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การเป็นแนวคิดท่ี ครอบคลุมมากกว่า
ความพึงพอใจในงาน เพราะสามารถสะทอ้นถึงผลโดยทัว่ไปท่ีบุคคลสนองตอบต่อองค์การโดย
ส่วนรวม ขณะท่ีความพึงพอใจในงานสะทอ้นให้เห็นถึงการสนองตอบของ บุคคลต่อเง่ือนไขของ
งานในแง่ใดแง่หน่ึงโดยเฉพาะ 
 
 2.  ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การ จะมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจในงาน แม้ว่า
เหตุการณ์ประจ าวนัและสถานท่ีท างานจะมีผลกระทบต่อความพึงพอใจในงานของผูป้ฏิบติังาน                
แต่สภาพการณ์ชัว่คราวจะไม่มีผลกระทบต่อความยดึมัน่ผกูพนัของบุคคลท่ีมีต่อองคก์าร 
 
 Steers (1977) ได้ให้ความเห็นวา่ความผูกพนัต่อองค์การ เป็นเร่ืองท่ีมีความส าคญัอยา่งยิ่ง
ต่อประสิทธิผลขององคก์าร 
 
 Smith et al. (1983) เห็นว่าความผูกพันต่อองค์การสามารถส่งผลท่ีตามมาในแง่ท่ีเป็น
ผลประโยชน์ต่อองค์การ คือ สมาชิกจะทุ่มเทท างานเพื่อองค์การมากข้ึน ซ่ึงอาจเป็นพฤติกรรม
นอกเหนือ หน้าท่ีท่ีรับผิดชอบโดยตรง (Extra Role Behavior) ท่ีเขายินดีกระท าให้กบัองค์การโดย
ไม่หวงัส่ิงตอบแทน 
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 Whithey and Cooper (1989) พบวา่ การท่ีสมาชิกขาดความผกูพนัต่อองคก์ารจะส่งผลในแง่ลบ
ต่อองค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งจะก่อให้เกิด การละเลยเพิกเฉย (Neglect) ต่อการปฏิบติัหน้าท่ีเพื่อ
องคก์าร  ตลอดจนการลาออกจากองค ์การไปในท่ีสุด 
  
ปัจจัยทีม่ีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ 
 
 Litwin and Stringer (1968) ไดอ้ธิบายว่าบรรยากาศองค์การเป็นปัจจยัหน่ึงปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์าร ประกอบดว้ย 
 
 1. โครงสร้างองค์การ (Organizational Structure) เป็นการรับรู้ของพนักงานต่อลกัษณะ
โครงสร้างองคก์าร เช่น ความชดัเจนของการแบ่งงาน ขอ้จ ากดัของโครงสร้างองคก์ารต่อการปฏิบติังาน 
และระเบียบต่าง ๆ ท่ีองคก์ารออกมาวา่เป็นอุปสรรคท าใหง้านล่าชา้หรือไม่ 
 
 2. ความทา้ทายและความรับผิดชอบ (Responsibility) เป็นการรับรู้ต่อความรู้สึกรับผิดชอบ
ในภาระหน้าท่ีของผูป้ฏิบติังานแต่ละคนในองค์การ ความรู้สึกเก่ียวกบัความส าเร็จของงาน และ
ความทา้ทายของงาน 
 
 3. ความอบอุ่น (Warmth) เป็นการรับรู้เร่ืองความอบอุ่นในองค์การ เช่น ความรู้สึกว่ามี
เพื่อนร่วมงานท่ีดี และไดรั้บความชอบพอจากเพื่อนร่วมงาน 
 
 4.  การสนบัสนุน (Support) การสนบัสนุนการท างานจากผูบ้งัคบับญัชาจะช่วยลดความกงัวล
ในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบังานลงได ้
 
 5.  การให้ รางว ัลและการลงโทษ (Reward and Punishment) เป็นการรับ รู้  การให้
ความส าคญักบัการให้รางวลัและการลงโทษ บรรยากาศท่ีให้ความส าคญักบัการให้รางวลัแทนการลงโทษ
ยอ่มเป็นส่ิงกระตุน้ความสนใจของผูป้ฏิบติังานดา้นความส าเร็จ ลดความกลวัเก่ียวกบัความลม้เหลว
ของเขาได ้ การให้รางวลัแสดงใหเ้ห็นวา่มีการยอมรับหรือเห็นดว้ยกบัพฤติกรรมท่ีกระท า ในขณะท่ี
การลงโทษเป็นสัญญาณแสดงใหเ้ห็นวา่ไม่ยอมรับพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึน 
 
 6.  ความขดัแยง้ (Conflict) เป็นการรับรู้ของพนักงานท่ีมัน่ใจว่าองค์การสามารถทนการ
แสดงใหเ้ห็นวา่ไม่ยอมรับพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึน 
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 7. มาตรฐานการปฏิบติังาน (Standard) เป็นการรับรู้ความส าคญัของการปฏิบติังานและ
ความชดัเจนของระดบัมาตรฐานในการปฏิบติังาน ระดบัมาตรฐานท่ีพนกังานก าหนดนั้นจะเป็น
ตวัก าหนดแรงจูงใจดา้นความส าเร็จของพวกเขาดว้ย 
 
 8. ความเส่ียง (Risk) เป็นความรู้สึกของพนักงานว่าการปฏิบติัหน้าท่ีขององค์การนั้นมี
ความเส่ียงหรือความทา้ทายอยูใ่นระดบัท่ีเหมาะสม บุคคลท่ีตอ้งการความส าเร็จสูงชอบท่ีจะยอมรับ
ความเส่ียงระดบัปานกลางในการตดัสินใจ  ดงันั้นบรรยากาศองค์การท่ีให้การยอมรับความเส่ียง
ปานกลางนั้นจะเป็นส่ิงท่ีกระตุน้ความตอ้งการส าเร็จของพนกังานได ้
 
 Steers (1977) ได้ศึกษาโมเดลปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การและผลลัพธ์ของ              
ความผูกพนัต่อองค์การ โดยแบ่งปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารและผลลพัธ์ของความผูกพนั
ต่อองคก์ารเป็น 3 ปัจจยั คือ 
 
 1.  คุณลักษณะส่วนบุคคล  (Personal Characteristics) หมายถึง ตัวแปรต่าง ๆ ท่ีระบุ
คุณสมบติัของบุคคลนั้น ๆ เช่น อาย ุการศึกษา อายงุาน ความตอ้งการความส าเร็จ ความชอบ ความเป็น
อิสระ 
 
 2.  คุณลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (Job Characteristics) หมายถึง ลกัษณะสภาพของ งานท่ีแต่ละ
บุคคลรับผดิชอบปฏิบติัอยูว่า่มีลกัษณะอยา่งไร ซ่ึงประกอบดว้ย 5 ลกัษณะ คือ  
 
  2.1 ความเป็นอิสระในงาน (Autonomy)  
  2.2  ความหลากหลายทกัษะในงาน (Variety)  
  2.3  ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของงาน (Job Identification) 
  2.4  ผลสะทอ้นกลบัของงาน (Feedback)  
  2.5 โอกาสได้ป ฏิสั งสรรค์กับผู ้อ่ืนในการท างานนั้ น  (Opportunity for Optional 
Interaction) 
 
 3.  ประสบการณ์ในการท างาน (Work Experiences) หมายถึง ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังาน
แต่ละคนวา่รับรู้การท างานในองคก์ารอยา่งไร โดยก าหนดไว ้4 ลกัษณะ คือ  
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  3.1  ทศันคติของกลุ่มต่อองคก์าร (Group Attitude)  
  3.2  ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจาก องคก์าร (Met Expectation)  
  3.3  ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์าร (Personal Importance)  
  3.4  ความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งได ้(Organization Dependability) 
 
 Allen and Meyer (1990) กล่าวถึงปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนั ดงัน้ี 
 
 1.  ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผกูพนัดา้นความรู้สึก คือ การรับรู้ลกัษณะของงาน ไดแ้ก่ อิสระ
ในงาน ลกัษณะเฉพาะของงาน ความส าคญัของงาน ทกัษะท่ีหลากหลาย และปฏิกิริยาของหัวหน้างาน 
เช่น การรู้สึกวา่องคก์ารสามารถไวว้างใจได ้การรับรู้ถึงการมีส่วนร่วม ในการบริหาร ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ี
มีความสอดคลอ้งกบัการคน้พบของ Steers (1977) และ Mottaz (1988) ซ่ึงกล่าวว่าปัจจยัเหล่าน้ีจะ
ท าให้เกิดสถานการณ์การให้รางวลัภายใน ซ่ึงจะพฒันาให้เกิดความผูกพนัดา้นความรู้สึก นอกจากน้ี 
Allen and Meyer(1990) ไดก้ล่าววา่ อายุและระยะเวลาปฏิบติังานในองค์การน่าจะมีความสัมพนัธ์ 
ทางบวกกบัความผูกพนัดา้นความรู้สึก เขาสันนิษฐานว่าพนักงานท่ีมีความผูกพนัดา้นความรู้สึก
ระดับต ่ า จะเลือกท่ีจะออกจากองค์การ ขณะเดียวกันพนักงานท่ีมีความผูกพันด้านความรู้สึก
ระดบัสูง เลือกท่ีจะอยู่กบัองค์การในช่วงระยะเวลายาวกว่า เพราะพวกเขาเช่ือถือในองค์การ และ
ภาระหนา้ท่ีขององคก์าร 
 
 2.  ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อเน่ือง ไดแ้ก่ อาย ุระยะเวลาในการปฏิบติังาน ความพึง
พอใจในอาชีพและความตั้งใจจะลาออก อายุและระยะเวลาในการปฏิบติังานในองค์การจะเป็น          
ตวัท านายความผูกพนัต่อเน่ืองในระยะเร่ิมแรก เพราะมนัคล้ายกับเป็นเคร่ืองวดั การลงทุนใน
องค์การ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานใช้เป็นเคร่ืองบ่งช้ีถึงการไม่เคล่ือนย้ายการลงทุน เช่น 
ความสัมพนัธ์ท่ีใกลชิ้ดกบัเพื่อนร่วมงาน การปลดเกษียณ การลงทุนในอาชีพ และทกัษะท่ีเฉพาะ
ส าหรับงานนั้น ๆ อายมีุความสัมพนัธ์ทางลบกบัโอกาสของทางเลือกในงานอ่ืน ๆ ความพึงพอใจใน
อาชีพจะเป็นตวัวดัการลงทุนในอาชีพไดต้รงกว่า ความตั้งใจจะลาออก มีความสัมพนัธ์ทางลบกบั
ความผกูพนัต่อเน่ือง เพราะพนกังานท่ีตั้งใจจะลาออกจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัต ่า แมว้า่
ความผกูพนัต่อเน่ืองจะมีอิทธิพลต่อความตั้งใจจะลาออกของบุคคลก็ตาม 
 
 นอกจากน้ีแลว้ลกัษณะของงาน การมีส่วนร่วมในการบริหารและการพึ่งพาอาศยั องคก์ารมี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อเน่ือง ซ่ึงจะมีความแตกต่างกนัตามการรับรู้ของพนกังานกบังานอ่ืน ๆ 
ท่ีพบ เช่นตวัอยา่ง พนกังานท่ีเช่ือว่างานในปัจจุบนัของเขามีความส าคญัมากกวา่งานอ่ืน ๆ มนัจะเป็น
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การสูญเสียถา้เขาลาออกจากองคก์าร ในทางกลับกนั ถา้เขารับรู้วา่งานอ่ืนส าคญักวา่งานในปัจจุบนั 
ความผกูพนัต่อเน่ืองของเขาจะอยูใ่นระดบัต ่า 
 
 3.  ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัท่ีเกิดจากบรรทดัฐานของสังคม ไดแ้ก่ ความผูกพนัต่อ
เพื่อนร่วมงาน การพึ่ งพาองค์การ การมีส่วนร่วมในการบริหาร Allen and Meyer (1990) ได้ยกตวัอย่าง
การศึกษาของ Grube (1990) ท่ีกล่าววา่ความผกูพนัต่อเพื่อนร่วมงานท าให้เกิดสัญลกัษณ์ของพนัธะ 
ซ่ึงมีอิทธิพลต่อการพฒันาให้เกิดความผกูพนัท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสังคม การพึ่งพา องคก์ารและ
การรับรู้ถึงการมีส่วนร่วมในการบริหารท าให้เกิดความรู้สึกถึงหน้าท่ีทางจริยธรรม ตอบแทนต่อ
องค์การ ในทางตรงกนัขา้ม หน้าท่ีอาจแลกเปล่ียนกบัความผูกพนั เพราะลกัษณะงานท่ีชอบของแต่ละ
บุคคลไม่น่าจะเหมือนกนั เช่น บุคคลท่ีสัมภาษณ์ส าหรับต าแหน่งใด ต าแหน่งหน่ึง ซ่ึงอาจจะเป็น
พื้นฐานส าหรับการตดัสินใจของพวกเขาตามลกัษณะงาน บางคร้ังพนกังานจะคาดหวงัในลกัษณะ
ของงานบางอยา่ง เช่น การบริหารงานดว้ยตนเอง ซ่ึงเป็นการบริหารจากภายในไม่ใช่การบริหารจาก
การควบคุมภายนอก พนักงานท่ีรับรู้ว่าเขามีอิทธิพลต่อการตดัสินใจในการบริหารและมีอ านาจ
หนา้ท่ีบางอยา่ง มีอิทธิพลเหนือปัญหาท่ีเก่ียวกบังาน ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีเป็นส่ิงท่ีเขาไม่ไดค้าดหวงัไว ้แต่
ได้รับจากองค์การเป็นส่ิงท่ียิ่งใหญ่และเขาจะแสดงการกระท าบางอย่างเป็นการแลกเปล่ียนการพึ่งพา
องค์การมีลกัษณะเช่นเดียวกนัน้ี แต่บางคร้ังมีระดบัต ่ากว่าเพราะปริมาณของการพึ่งพาบางอย่าง
เท่านั้นท่ีคาดวา่จะไดจ้ากองคก์ารทั้งหมด 
 
 ส าหรับอายุและระยะเวลาในการปฏิบัติงานไม่มีความสัมพันธ์กับหน้าท่ี ท่ีจะผูกพัน
นอกจากว่าอายุจะสะทอ้นรูปแบบการแลกเปล่ียนของค่านิยมและหน้าท่ีเก่ียวกบับรรทดัฐานของ
พนักงานต่อองค์การความผูกพนัท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสังคมมีความสัมพันธ์กับการลาออก
พนักงานท่ีมีบรรทดัฐานว่าเป็นการไม่สมควรท่ีจะลาออกก็มกัจะไม่ลาออกนอกจากน้ีแลว้ Allen 
and Meyer (1990) ไดก้ล่าววา่ทั้งความผกูพนัดา้นความรู้สึกและความผกูพนัท่ีเกิดจากมาตรฐานทาง
สังคมเป็นพฤติกรรมความผกูพนั 
 
 Dunham, Grube, and Castaneda (1994) ไดส้รุปปัจจยัท่ีส่งผลต่อองคป์ระกอบความผูกพนั
ต่อองคก์ารแต่ละดา้น ดงัน้ี 
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 1.  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัดา้นจิตใจไดแ้ก่ 
 
  1.1 การรับรู้คุณลักษณะงานในแง่ของความเป็นอิสระของงาน (Task Autonomy) 
ความส าคญัของงาน (Task Significance) เอกลกัษณ์ของงาน (Task Identity) ความหลากหลายของ
ทกัษะ (Skill Variety) และการใหผ้ลยอ้นกลบัของหวัหนา้ (Supervisory Feedback) 
 
  1.2  การพึ่งพาไดข้ององคก์าร (Organizational Dependability) 
 
  1.3 การรับรู้ถึงการมีส่วนร่วมในการบริหาร (Perceived Participatory Management) 
ซ่ึงเป็นความรู้สึกของพนักงานว่าพวกเขามีอิทธิพลในการตัดสินใจเก่ียวกับสภาพแวดล้อม                        
การท างานและส่ิงอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งกบัพวกเขา 
 
 2.  ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ ได้แก่ 1) อายุ 2) อายุงาน                       
3) ความพึงพอใจในอาชีพ 4) ความตั้งใจท่ีจะลาออก (Intent to Leave) 
 
 3.  ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน ประกอบดว้ย 1) ความผูกพนักบัเพื่อน
ร่วมงาน 2) การพึ่งพาไดข้ององคก์าร 3) การมีส่วนร่วมในการบริหาร  
 
 Baron (1996) กล่าววา่ความผกูพนัก็เหมือนกบัความพึงพอใจในงานคือเกิดจากปัจจยัต่าง ๆ
ไดแ้ก่ 
 
 1.  ตวังานเองโดยทัว่ไประดบัความรับผิดชอบท่ีสูงกวา่การมีอิสระในการตดัสินใจในงาน
ท่ีได้รับมอบหมายความน่าสนใจและความหลากหลายของงานมีส่วนท าให้ความผูกพนัสูงข้ึน
ในทางตรงกนัขา้มระดบัความตึงเครียดและความไม่แน่ชัดในบทบาทจะมีผลท าให้ความผูกพนั
ลดลง 
 
 2.  ความผกูพนัไดรั้บผลกระทบจากโอกาสท่ีจะไดรั้บจากการวา่จา้งงานจากท่ีอ่ืนถา้รับรู้วา่
มีโอกาสในการท างานอ่ืนไดม้ากและมีทางเลือกท่ีตอ้งการมากข้ึนความผกูพนัในแต่ละบุคคลจะมี
แนวโนม้ต ่าลง 
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 3.  ความผูกพนัไดรั้บผลกระทบจากลกัษณะส่วนบุคคลท่ีหลากหลายดว้ยบุคคลท่ีมีอายุ
มากกวา่ระยะเวลาในการท างานมากกว่าหรืออาวุโสกว่าในต าแหน่งงานและบุคคลท่ีพึงพอใจกบั
ระดบัของผลการปฏิบติังานของเขามีแนวโนม้วา่จะมีความผกูพนัสูงกว่าบุคคลอ่ืนในอดีตมีผูก้ล่าวว่า
ผูห้ญิงจะมีความผกูพนัต ่ากวา่ผูช้ายแต่การคน้พบในปัจจุบนัพบวา่ไม่เป็นความจริง 
 
 4.  ความผูกพนัต่อองค์การไดรั้บผลกระทบจากปัจจยัอนัเก่ียวขอ้งกบัการจดัการรูปแบบ
ของงานโดยทัว่ไป เช่น ถ้าบุคคลมีความพึงพอใจในหัวหน้างานพึงพอใจในความยุติธรรมของ     
การประเมินผลงาน และมีความพึงพอใจในองค์การของตนว่ามีความห่วงใยในสวสัดิภาพของ
พนักงานบุคลากรจะมีความผูกพนัสูง โดยสรุปความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัและความผูกพนัต่อ
องคก์ารใดองคก์ารหน่ึงมีอิทธิพลจากปัจจยัท่ีแตกต่างมากมาย 
 
 Roy and Ghose (1997) ไดศึ้กษาการตระหนกัถึงสภาพแวดลอ้มองคก์ารกบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารชองกลุ่มแพทยแ์ละพยาบาลโดยก าหนดปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ดงัน้ี 
 
 1.  ปัจจยัการตระหนกัถึงสภาพแวดล้อมภายในองค์การ (Awareness of Internal Environment) 
โดยแบ่งเป็นเป้าหมายองค์การคุณภาพเคร่ืองมือและอุปกรณ์ในโรงพยาบาลกระบวนการรักษาคนไข้
ของโรงพยาบาลงานของแต่ละหน่วยงานท่ีมีส่วนสนับสนุนเป้าหมายขององค์การ จุดแข็งดา้นการเงิน
ของโรงพยาบาลและขอ้จ ากดัดา้นการเงินของโรงพยาบาล 
 
 2.  ปัจจัยการตระหนักถึงสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ  (Awareness of External 
Environment) ซ่ึงแบ่งเป็นการเปล่ียนแปลงนโยบายการรักษาคนไข้ของลังคมผลกระทบของ                
การเปล่ียนแปลงรูปแบบของโรคภัยต่าง ๆ ต่อโรงพยาบาลความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีการ
เปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคมท่ีมีผลต่อโรงพยาบาลความตอ้งการต่าง ๆ ของคนไขท่ี้มาใช้
บริการในโรงพยาบาล 
 
 จิระจิตต ์ ราคา (2530) ไดก้  าหนดปัจจยับ่งช้ีความผกูพนัต่อองคก์ารไวด้งัน้ี 
 
 1.  ปัจจยัส่วนบุคคลของผูป้ฏิบติังานเอง ได้แก่ เป้าหมายและความตอ้งการส่วนบุคคล 
บทบาทในการท างาน และความสามารถ 
 



35 

 2.  ปัจจยับรรยากาศในการท างานโดยแบ่งเป็นโครงสร้างของงาน ส่ิงจูงใจ การกระจายอ านาจ 
การตดัสินใจ ความส าเร็จในการท างาน ระบบการพฒันาความมัน่คงในงาน ความเปิดเผยกบัเพื่อน
ร่วมงาน ความขดัแยง้ การไดรั้บการยอมรับ ความยดืหยุน่ขององคก์าร 
 
 โสภา  ทรัพยม์ากอุดม (2533) ไดก้  าหนดปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารดงัน้ี คือ 
 
 1.  ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ ระดบัการศึกษา อายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลา
ท างานในองคก์าร ระดบัต าแหน่ง 
 
 2.  ปัจจัยประสบการณ์ในงาน ได้แก่ ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญ ความรู้สึกว่า 
หน่วยงานเป็นท่ีพึ่งพิงได ้ความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจากหน่วยงาน ความรู้สึกวา่หน่วยงานมี
ช่ือเสียง และทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์าร 
 
 3.  ปัจจยัลกัษณะของงาน ได้แก่ ความมีอิสระในการท างาน ความหลากหลายของงาน 
ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ผลยอ้นกลบัของงาน และงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
 
 4.  ปัจจยัเก่ียวข้องกับบทบาท ได้แก่ ความขดัแยง้ในบทบาท และความคลุมเครือใน
บทบาท 
 
 อวยพร  ประพฤทธ์ิธรรม (2537) ไดก้  าหนดปัจจยัท่ีบ่งช้ีความผกูพนัต่อองคก์าร ดงัน้ี 
 
 1. ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ การศึกษา สถานภาพสมรส ระดบัต าแหน่ง ระยะเวลา
ในการปฏิบติังาน  
 
 2. ปัจจยัรางวลัตอบแทนภายในงาน ไดแ้ก่ ความอิสระของงาน ความส าคญัของ ความทา้ทาย
ของงาน 
 
 3.  ปัจจัยรางว ัลตอบแทนภายนอกงาน ได้แก่  การช่วยเหลือและสนับสนุนจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 
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 นนัทนา  ประกอบกิจ (2538) ไดก้  าหนดปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ดงัน้ี 
 
 1.  ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลา
ท่ีปฏิบติังานในองคก์าร 
 
 2.  ปัจจยัลกัษณะงาน ได้แก่ ลกัษณะงานท่ีทา้ทาย ลกัษณะงานท่ีหลากหลาย ความประจกัษ์
ในงาน ความมีอิสระในงาน ผลป้อนกลบัของงานโอกาสกา้วหนา้ในงาน ลกัษณะงานท่ีตอ้งสัมพนัธ์
กบัผูอ่ื้น และการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 
 
 3.  ปัจจยัประสบการณ์จากการท างาน ไดแ้ก่ ทศันคติของตนต่องาน ทศันคติของกลุ่มต่อ
องค์การ ความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อองค์การ ความคาดหวงัท่ีจะได้รับการตอบสนองจาก
องคก์าร ความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งพิงได ้และโครงสร้างขององคก์าร 
 
 ประภาพร  เหลืองช่วยโชค (2539) ไดแ้บ่งตวับ่งช้ีความผกูพนัต่อองคก์ารไว ้ดงัน้ี 
 
 1.  การรับรู้วฒันธรรมองค์การ โดยแบ่งเป็น2 รูปแบบ คือ การรับรู้ตามสภาพ ท่ีเป็นจริง 
และการรับรู้ตามท่ีตอ้งการจะใหเ้ป็น 
 
 2.  มิติของวฒันธรรมองคก์าร 6 มิติ คือ 
 
  มิติท่ี 1 ความเหล่ือมล ้าของอ านาจ (Power distance) 
  มิติท่ี 2 การหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน (Uncertainty avoidance) 
  มิติท่ี 3 ปัจเจกนิยม (Individualism) 
  มิติท่ี 4 กลุ่มนิยม (Collectivism) 
  มิติท่ี 5 ความเป็นชาย (Masculinity) 
  มิติท่ี 6 ความเป็นหญิง (Femininity) 
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 พร้อมพรรณ  ป่ีหตัถกิจทูล (2541) ไดก้  าหนดปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การ 
ดงัน้ี 
 
 1. ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุระตบัการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาใน  
การปฏิบติังาน และรายได ้
 
 2. ปัจจยัความรู้สึกเก่ียวกบัองค์การ ได้แก่ ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อองค์การ 
การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
และความพึงพอใจต่อเงินเดือนและค่าตอบแทน 
 
 นงเยาว ์ แกว้มรกต (2542) ไดก้ าหนดปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ดงัน้ี 
 
 1.  ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบติังาน และระดบัต าแหน่ง 
 
 2.  ปัจจยัประเภทธุรกิจ ไดแ้ก่ ธุรกิจพานิชยกรรม ธุรกิจบริการและธุรกิจ อุตสาหกรรม 
 

ข้อมูลโรงพยาบาลต ารวจ 
 
ประวติัโรงพยาบาลต ารวจ 
 
 โรงพยาบาลต ารวจ (2556: Online) มีประวติัความเป็นมา  ดงัน้ี  
 
 พ.ศ. 2495 กองแพทยก์รมต ารวจ ข้ึนตรงต่อกองบญัชาการจเรต ารวจ กรมต ารวจ ไดรั้บการยก
ฐานะให้จดัตั้งเป็นโรงพยาบาลต ารวจ ข้ึนตรงกบักองแพทยอ์ยา่งเป็นทางการในสมยัของพลต ารวจเอก 
เผ่า ศรียานนท์ อธิบดีกรมต ารวจในสมยันั้น โดยให้ใช้ท่ีดินส่วนหน่ึงในกรมต ารวจในการจดัตั้ ง
โรงพยาบาล มีอาคารชาติตระการโกศล (ซ่ึงเป็นราชทินนามของ หลวงชาติตระการโกศล อดีตอธิบดี
กรมต ารวจ) เป็นอาคารแห่งแรกของโรงพยาบาลต ารวจ และอาคารโอว้บุน้โฮว้ รองรับผูป่้วยไดจ้  านวน 
50 เตียง โดยมี พนัต ารวจเอก กา้ว ณ ระนอง เป็นนายแพทยผ์ูอ้  านายการ และ พนัต ารวจโท แสวง 
วจันสวสัด์ิ เป็นหัวหน้ากองแพทย ์ในเวลาต่อมา โรงพยาบาลต ารวจไดรั้บความนิยมมากข้ึนเป็นล าดบั 
จึงไดจ้ดัสร้างอาคารเพิ่มอีกหลายอาคาร เพื่อสามารถรองรับจ านวนผูป่้วยไดเ้พิ่มมากข้ึน  
 

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2495
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%95%E0%B8%B3%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%88%E0%B9%81%E0%B8%AB%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%95%E0%B8%B4
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%9C%E0%B9%88%E0%B8%B2_%E0%B8%A8%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B9%8C
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%9C%E0%B9%88%E0%B8%B2_%E0%B8%A8%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B9%8C
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%AB%E0%B8%A5%E0%B8%A7%E0%B8%87%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%95%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B9%82%E0%B8%81%E0%B8%A8%E0%B8%A5&action=edit&redlink=1
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 พ.ศ. 2441 กิจการแพทย์ต ารวจได้เร่ิมข้ึนเม่ือ พ.ศ. 2441 รัฐบาลได้เปล่ียนโรงพยาบาล 
ส าหรับรักษาหญิงโสเภณีท่ีหลงัวดั พลบัพลาไชย ซ่ึงสร้างปี พ.ศ. 2440 มาเป็นโรงพยาบาลต ารวจ
ส าหรับพลตระเวน เพื่อรักษาต ารวจท่ีเจ็บป่วยพิสูจน์ บาดแผลและชนัสูตรพลิกศพ เพื่อประกอบ 
การพิจารณาคดีต่าง ๆ โดยมีชนชาติองักฤษ ม. อีริก เชนตเ์จ สองสัน มาเป็นเจา้กรมกองตระเวนได้
ชวนแพทยช์าวต่างชาติมาช่วยท าการรักษา ประชาชนทัว่ไปจึงนิยมมากและเรียกกนัว่า “โรงพยาบาล
วดัโคก” ต่อมาจึงไดมี้แพทยจ์ากโรงพยาบาลศิริราชมาร่วม คือ ร.ต.อ.ชุนแพทย ์ พลตระเวน (ต่อมา
เล่ือนเป็นหลวงบริบาลเวชกิจ) ร.ต.ท.ขุนเจน  พยาบาล (เจน  บุษปวณิช) ต่อมาไดเ้ป็นหวัหนา้แผนก
แพทย ์และเล่ือนยศเป็น พ.ต.ท.หลวงเจน  พยาบาล 
 
 พ.ศ. 2458 กรมกองตระเวนและกรมต ารวจภูธรรวมกนัเป็น “กรมต ารวจ” โรงพยาบาลวดัโคก
ถูกเปล่ียนช่ือเป็น “โรงพยาบาลกลาง” และถูกโอนไปสังกดักองสาธารณสุข กระทรวงมหาดไทย 
กรมต ารวจไดจ้ดัตั้งสถานพยาบาลใหม่เรียกวา่ “กองแพทยก์ลางกรมต ารวจ” ตั้งอยู่ท่ีสถานีต ารวจ
นครบาลพระราชวงั โดยมี พ.ต.ท.หลวงเจน พยาบาล เป็นหวัหนา้กองท าหนา้ท่ีเช่นเดิม เม่ือตอ้งการ
รับรักษาผูป่้วยในโรงพยาบาล ก็ส่งต่อผูป่้วยไปท่ีโรงพยาบาลกลาง 
 
 พ.ศ. 2477 กองแพทย์กลาง กรมต ารวจ ถูกลดฐานะเป็น “แผนกแพทย์กองกลาง กรม
ต ารวจ” เพื่อใหเ้หมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจและงบประมาณขณะนั้น 
 
 พ.ศ. 2482 แผนกแพทยก์ลาง ยา้ยไปท าการอยู่ท่ีตึกหลงัใหม่ ภายในกรมต ารวจ ปัจจุบนั
นบัเป็นท่ีท าการของกองก ากบัการ 2 กองบงัคบัการต ารวจสันติบาล 
 
 พ.ศ. 2483 แผนกแพทยก์ลางไดถู้กเปล่ียนช่ือ แผนก 6 (แพทย)์ กองปกครอง 
 
 พ.ศ.2490 แผนก 6 (แพทย)์ ไดถู้กเปล่ียนช่ือ แผนก 5 (แพทย)์ กองปกครอง 
 
 พ.ศ. 2491 แผนก 5 (แพทย์) ถูกยกฐานะเป็น “กองแพทย์กรมต ารวจ” ข้ึนตรงต่อ
กองบญัชาการจเรต ารวจ มี พ.ต.ท.ขุนทวี เวชกิจ (แมน้ ทวีเวชกิจ) เป็นหัวหน้า ในระยะน้ีเร่ิมเป็น
ปึกแผน่มากข้ึน แบ่งแผนกเป็นแผนกพยาบาล แผนกเวชภณัฑ ์
 

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2522
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 พ.ศ. 2495 แผนกพยาบาล ได้รับการยกฐานะเป็น โรงพยาบาลต ารวจ (รพ.พต.) ข้ึนต่อ 
“กองแพทย”์ เม่ือวนัท่ี 13 ตุลาคม 2495 โดยมีตึกชาติตระการโกศล และตึกโอวปุ้นโฮว้ รับผูป่้วยได ้
50 เตียง โดยมี พ.ต.อ.ก้าว ณ ระนอง เป็นนายแพทยผ์ูอ้  านายการ และ พ.ต.ท.แสวง วจันสวสัด์ิ       
เป็นหัวหน้ากองแพทย ์ไดรั้บความนิยมจากประชาชนเป็นอยา่งมาก มีอาคารท าการ 2 หลงั คือ ตึก 
“ชาติตระการโกศล” 2 ชั้น (ปัจจุบนัไดถู้กร้ือและสร้างแทนดว้ย “ตึกเฉลิมพระเกียรติ ร.9” มี 15 ชั้น) 
และ”ตึกพิบูลสงคราม” มี 3 ชั้น (ปัจจุบนัได้ถูกร้ือและสร้างแทนด้วย “ตึกมงคลกาญจนาภิเษก”           
มี 19 ชั้น) มีจ  านวนเตียง ทั้งหมด 150 เตียง 
 
 พ.ศ. 2496 จึงได้เปิดตึก “พิบูลสงคราม” เม่ือวนัท่ี 13 ตุลาคม 2496 รับผูป่้วยได้ 150 เตียง 
 
 พ.ศ. 2497 จึงได้เปิดตึก “ละเอียดพิบูลสงคราม” เม่ือวนัท่ี 13 ตุลาคม 2497 เป็นตึกผ่าตดั
และท่ีท าการกองแพทย ์
 
 พ.ศ. 2503 กิจการกองแพทยต์ ารวจเจริญรุดหนา้มาโดยล าดบั ในเดือนกุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2503 
กรมต ารวจได้มีค  าสั่ง ตั้ ง พ.ต.อ.อุทยั ศรีอรุณ เป็นนายแพทยผ์ูอ้  านวยการ พ.ต.อ.บรรจง สถิรแพทย ์   
เป็นรองผูอ้  านวยการ และ พ.ต.ต. แสวง วจันสวสัด์ิ เป็นหวัหนา้กองแพทย ์และใหก้องแพทยต์ ารวจ    
ไปข้ึนตรงต่อกรมต ารวจ 
 
 พ.ศ. 2506 ตึกชาติตระการโกศล นบัเป็นอาคารหลังแรกของโรงพยาบาลต ารวจ ภาพถ่าย
พร้อมโปสเตอร์ภาพยนตร์การกุศลใหก้บั รพ. ต ารวจ 6 ตุลา 2506 
 
 พ.ศ. 2507 วนัท่ี 19 สิงหาคม 2507 เปิดตึกคนไขพ้ิเศษทางศลัยกรรม ขนาด 34 เตียง ช่ือตึก 
“ตวงสิทธ์ิอนุสรณ์” และในปีเดียวกนัโรงพยาบาลไดรั้บอนุมติัใหมี้การวางแผนขยายเตียง เพื่อใหรั้บ 
ผูป่้วยไดถึ้ง 1,500 เตียง ในระยะเวลา 15 ปี 
 
 พ.ศ. 2510 วนัท่ี 21 เมษายน พ.ศ. 2510 โรงพยาบาลต ารวจ เปิด “ตึกรุจิรวงศ”์ เพื่อรับคนไข้
พิเศษทางอายุรกรรม และ “ตึกศรีวิกรณ์ 1-3 “ สร้างโดยเงินบริจาคเพื่อให้เป็นหอผูป่้วยพิเศษ 
ส าหรับขา้ราชการชั้นผูใ้หญ่หรือบุคคลส าคญั  
 
 พ.ศ.2511 วนัท่ี 10 มกราคม 2511 โรงพยาบาลต ารวจ เปิด “ตึกบุญพินิจ” และ วนัท่ี 23 
สิงหาคม 2511 เปิด “ตึกทองหล่อทรงสะอาด” เป็นตึกท าการของงานเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู 
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 พ.ศ. 2512 วนัท่ี 26 ธันวาคม 2512 โรงพยาบาลต ารวจ เปิด “ตึกอ านวยการและอุบติัเหตุ” 
เป็นอาคาร 5 ชั้น สร้างดว้ยเงินบริจาค จากส านกังานสลากกินแบ่ง และเงินทุนรุจิรวงศ์ เวลาต่อมา 
โรงพยาบาลต ารวจ ตอ้งขยายเตียงจาก 150 เตียง เป็นตึกอ านวยการ 200 เตียง ในปี พ.ศ. 2510  
 
 - 260 เตียง ในปี พ.ศ. 2521 
 - 300 เตียง ในปี พ.ศ. 2523  
 - 400 เตียง ในปี พ.ศ. 2524  
 - 500 เตียง ในปี พ.ศ. 2525 
 - 680 เตียง ในปี พ.ศ. 2529  
 - 800 เตียง ในปี พ.ศ. 2532  
 
 พ.ศ. 2522 กองแพทยไ์ดรั้บการยกฐานะเป็น ส านกังานแพทยใ์หญ่ (พต.) ตั้งแต่ 26 เมษายน 
พ.ศ. 2522 มีการแบ่งส่วนราชการภายในเป็น 4 กองบงัคบัการ และ 1 งาน คือ 
 
 1. กองบงัคบัการอ านวยการ (บก.อก.) 
 2. โรงพยาบาลต ารวจ (รพ.) 
 3. วทิยาลยัพยาบาลต ารวจ (วพ.) 
 4. สถาบนันิติเวชวทิยา (นต.) 
 5. งานโรงพยาบาลดารารัศมี (ดร.) 
 
 พ.ศ. 2535 เปิดอาคารเฉลิมพระเกียรติ ร.9 308 เตียง เป็นห้อง ไอ.ซี.ย.ู หอผูป่้วยพิเศษและ
สามญั ดาดฟ้าเป็นลาดจอดเฮลิคอปเตอร์ด าเนินการก่อสร้าง โดยมูลนิธิ รพ.ต ารวจ เป็นผูจ้ดัหาเงิน
บริจาค ค่าก่อสร้าง ธนาคารทหารไทย จดัสร้างให้ 7 ชั้น วงเงิน 36 ลา้นบาท ต่อมา ขยายเป็น 15 ชั้น 
ค่าก่อสร้างทั้งส้ิน และอุปกรณ์ต่างๆประมาณ 200 ลา้นบาทพระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วัเสด็จเปิด
อาคาร 16 ม.ค. 2535 ไดเ้ปิดด าเนินการเป็นบางส่วนแลว้ ถึงชั้น 12 จะทยอยเปิด ตามอตัราก าลงัพล 
 
 พ.ศ. 2536 พต. ท าการร้ือตึกพิบูลสงคราม และตึกละเอียดพิบูลสงคราม เพื่อท าการก่อสร้าง
อาคารบ าบดัน ้ าเสีย รวมทั้งชั้นบนเป็นท่ีจอดรถ เร่ิมสร้างวนัท่ี 3 กนัยายน 2536 แลว้เสร็จเม่ือวนัท่ี 
17 เมษายน 2538 ดว้ยงบประมาณ 172 ลา้นบาท 
 

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2522
http://th.wikipedia.org/wiki/26_%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2522
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B9%82%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%9E%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%94%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%A8%E0%B8%A1%E0%B8%B5&action=edit&redlink=1
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 พ.ศ. 2537 เน่ืองจาก พ.ศ. 2534 พต. ท าการร้ือถอนตึกรังสีและทนัตกรรม ตึกโอวบุน้โฮว ้
ตึกไกลมานนท์ เพื่อท าการก่อสร้างตึกเฉลิมพระเกียรติราชินี เร่ิมสร้างวนัท่ี 1 มีนาคม 2537 แล้ว
เสร็จวนัท่ี 16 ตุลาคม 2539 ดว้ยเงินงบประมาณ 175 ลา้นบาท 
 
 พ.ศ. 2538 วนัท่ี 1 พฤศจิกายน 2538 พต. ท าการก่อสร้างอาคารมงคลกาญจนภิเษก ตรง
บริเวณด้านหลังตึกเฉลิมพระเกียรติ ด้วยเงินงบประมาณ 293 ล้านบาท เพื่อใช้เป็นตึกผูป่้วย
ศลัยกรรม และออร์โธปิดิกส์ ดังน้ี ชั้นท่ี 2-3-4 เป็นห้องผ่าตดั ชั้นท่ี 5-6-7 เป็นส านักงานแพทย ์
วิสัญญี ศลัยแพทย ์ศลัยแพทยอ์อร์โธปิดิกส์ ชั้น 8-9-10 เป็นตึกผูป่้วยสามญั ชั้นท่ี 11-12-13 เป็นตึก
ผูป่้วยพิเศษ และในวนัเดียวกนั (วนัท่ี 1 พฤศจิกายน 2538) ไดท้  าการก่อสร้างอาคารท่ีพกัพยาบาลใน
บริเวณดา้นหลงัของโรง พยาบาลต ารวจตรงต าแหน่งหอพกัเก่า เป็นอาคารสูง 14 ชั้น สามารถใช้
เป็นท่ีพกัพยาบาลไดจ้  านวน 704 คน ใชง้บประมาณก่อสร้างทั้งส้ิน 137 ลา้นบาท 
 
 ปัจจุบนัมีฐานะเป็นโรงพยาบาลตติยภูมิ  ขนาด 600 เตียง ให้บริการผูป่้วย  7  สาขาหลัก 
ไดแ้ก่ สาขาอายรุกรรม สาขาศลัยกรรม สาขาออร์โธปิดิกส์ สาขาสูตินรีเวชกรรม สาขากุมารเวชกรรรม 
สาขาตา และสาขาหูคอจมูก ให้แก่ ต ารวจ ครอบครัว และประชาชนให้การตรวจรักษาผูป่้วยนอก
เฉล่ีย 550,000  คร้ังต่อปี และผูป่้วยในเฉล่ีย 20,000 คร้ังต่อปี 
 
บริการหลกั 
 
 บริการหลกั (Main Services) ของโรงพยาบาลต ารวจ คือ  
  
 1. การใหบ้ริการดา้นการแพทยแ์ก่ผูใ้ชบ้ริการ ครอบคลุม 4 ดา้น ไดแ้ก่ 
 
  1.1   การส่งเสริมสุขภาพ  
  1.2   การป้องกนัโรค 
  1.3   การรักษาพยาบาล  
  1.4   การฟ้ืนฟูสภาพ 
 
 2. การใหบ้ริการดา้นนิติเวชวทิยา 
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 3. การผลิตและพฒันาบุคลากรทางการแพทย ์
 
 4. เป็นฝ่ายอ านวยการดา้นการแพทยใ์หส้ านกังานต ารวจแห่งชาติ 
 

ความสามารถเฉพาะขององค์กร (Core Competency) 
 

  ความสามารถในการพฒันาองคก์รสู่การบริการทางการแพทยท่ี์มีความเช่ียวชาญเฉพาะทาง
ระดบัสูงสามารถรักษาโรคท่ีมีความซับซ้อน ก่อให้เกิดศูนยก์ารแพทยเ์ฉพาะทางต่าง ๆ หลายสาขา 
เช่น ศูนยโ์รคหัวใจครบวงจร การบริการผ่าตดัขอ้เข่าและขอ้สะโพก ศูนยโ์รคไต ศูนยผ์่าตดัสมอง
และไขสันหลงัด้วยกล้อง ศูนยก์ารวิจยัเซลล์ต้นก าเนิด และศูนยฝึ์กการช่วยชีวิตในสถานการณ์
จ าลอง เป็นตน้ ส่งผลให้เกิดการด าเนินการตามพนัธกิจขององคก์รเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ และ
ย ัง่ยนื 
 

อตัราก าลงั 
 

 โรงพยาบาลต ารวจมีบุคลากรทั้งส้ิน 3,243 คน แบ่ง ออกเป็นกลุ่มใหญ่ ดงัน้ี (สถิติ ปี พ.ศ. 
2556)   
 

 - แพทยแ์ละทนัตแพทย ์      201  คน  
 - พยาบาล        899  คน 
 - อาจารยว์ทิยาลยัพยาบาล           42  คน 
 - สหวชิาชีพ        130 คน  
 - ผูช่้วยพยาบาล/ผูช่้วยทนัตแพทย ์   97  คน 
 - ฝ่ายอ านวยการ       430 คน  
 - ลูกจา้งประจ า        152  คน 
 - ลูกจา้งชัว่คราว                   1,292  คน  
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ผลงานวจัิยที่เกีย่วข้อง 
  
 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวิจยัเร่ือง “บรรยากาศองค์การกบัความผูกพนัต่อองค์การของ
พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ” มีดงัต่อไปน้ี 
 
 1. ผลงานวจิยัเก่ียวขอ้งกบับรรยากาศองคก์าร 
 2. ผลงานวจิยัเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 3. ผลงานวจิยัเก่ียวขอ้งกบับรรยากาศองคก์ารกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 
ผลงานวจัิยเกีย่วข้องกบับรรยากาศองค์การ 
 
 จากการส ารวจเอกสาร พบวา่ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวกบับรรยากาศองคก์าร มีดงัน้ี 
 
 Creaser (1966) ไดว้ิจยับรรยากาศของโรงเรียนโดยใช้ Organizational Climate Descriptive 
Questionnaire (OCDQ) ถามครูและผู ้ปกครองนักเรียน  ผลการวิจัยพบว่า ขนาดของโรงเรียน                          
มีความสัมพนัธ์กบับรรยากาศองคก์ารโรงเรียน 
 
 Gunn (1971) ไดว้ิจยับรรยากาศของโรงเรียนมธัยม จ านวน 61 โรงเรียน ในรัฐมิสซิสซิปปี
โดยใช้แบบสอบถาม OCDQ ผลการวิจยัพบว่า จ  านวนนักเรียนมีความสัมพนัธ์กบับรรยากาศของ
โรงเรียน โดยโรงเรียนท่ีมีจ านวนนักเรียนน้อยมีแนวโน้มของบรรยากาศเป็นแบบแจ่มใส ส่วน
โรงเรียนท่ีมีจ านวนนกัเรียนมาก แนวโนม้ของบรรยากาศเป็นแบบซึมเซา 
 
 Cummings (1975) ไดว้ิจยับรรยากาศโรงเรียนมธัยม ในปี ค.ศ. 1974 โดยใช้แบบสอบถาม 
OCDQ สอบถามในโรงเรียนมัธยม จ านวน 28โรงเรียน ผลการวิจัยพบว่า มี 17 โรงเรียนท่ีมี
บรรยากาศแบบปิด (The Closed Climate) โรงเรียนท่ีบรรยากาศแบบเปิดจะมีครูท่ีมีประสบการณ์
ทางการสอนนอ้ยจ านวนนอ้ยกวา่ครูท่ีมีประสบการณ์ทางการสอนมาก ซ่ึงประสบการณ์ทางการสอนมี
ผลต่อบรรยากาศของโรงเรียน นอกจากน้ีอายุ การอบรม ประสบการณ์ทางการสอน สัญชาติจะ
เก่ียวขอ้งกบับรรยากาศโนการท างาน ความแตกต่างระหวา่งผิวในโรงเรียนท่ีมีบรรยากาศแบบปิดมี
ครูผิวด าน้อยกวา่ครูผิวขาว มิติของขวญั การกระตุน้เตือนและการไม่ประสานงานจะมีอิทธิพลต่อ
บรรยากาศแบบเปิด 
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 Wright (1999) ไดว้ิจยัความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้บรรยากาศของโรงพยาบาลท่ีมีผลต่อ
การดูแลผู ้ป่วยของพยาบาล โดยการศึกษาการรับรู้บรรยากาศโดยรวมของโรงพยาบาลและ
บรรยากาศภายหน่วยงาน ผลการวิจยัพบวา่ อายุมีผลต่อการรับรู้บรรยากาศโดยรวมของโรงพยาบาล
และบรรยากาศภายในหน่วยงาน ส่วนระดบัต าแหน่ง จ านวนปีท่ีท างานและเวรปฏิบติังานไม่มีผล
ต่อการรับรู้ และยงัพบอีกว่าพยาบาลรับรู้บรรยากาศภายในหน่วยงานว่าน่าพึงพอใจมากกว่า
บรรยากาศโดยรวมของโรงพยาบาล 
 
 พูนทรัพย ์ ดีมาก (2528) ไดว้ิจยัความคิดเห็นเก่ียวกบัพฤติกรรมผูน้ าของผูบ้ริหารวิทยาลยั
พยาบาล และความคิดเห็นเก่ียวกบับรรยากาศองค์การวิทยาลยัพยาบาลในสังกดักองงานวิทยาลยั
พยาบาล กระทรวงสาธารณสุข โดยใช้แบบสอบถามวดัพฤติกรรมผูน้ าท่ี ปรับปรุงจากแบบสอบถาม 
LBDQ ของฮลัฟิน (Halpin) และแบบสอบถามวดับรรยากาศ องคก์ารปรับปรุงมาจากแบบสอบถาม 
OCDQ ของฮลัพินและครอฟท์ (Halpin and Croft) ผลการวิจยัพบวา่ ผูบ้ริหารวิทยาลยัพยาบาลโดย
ส่วนรวมมีพฤติกรรมผูน้ ามิติกิจสัมพนัธ์และมิติสัมพนัธ์อยูใ่นระดบักลาง บรรยากาศองค์การของ
วิทยาลัยพยาบาลโดยส่วนรวมมีแนวโน้มแจ่มใส พฤติกรรมผูน้ าของผูบ้ริหารมิติกิจสัมพนัธ์มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับแบบบรรยากาศองค์การ ส่วนพฤติกรรมผูน้ ามิติสัมพันธภาพไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัแบบบรรยากาศองคก์าร 
 
 กนกวรรณ  ร่วมไทย (2530) ไดว้ิจยับรรยากาศองค์การท่ีมีผลกระทบต่อทศันคติต่องาน
ให้บริการลูกคา้ ศึกษากรณีบริษทัเดินอากาศไทย จ ากดั  ผลการวิจยัพบว่า ระดับการศึกษาและ
ระยะเวลาการท างานมีความสัมพนัธ์เชิงผกผนักบัทศันคติในการให้บริการลูกคา้ และยงัพบอีกว่า
บรรยากาศองค์การมิติความรู้สึกเก่ียวกบัการได้รับรางวลัและการลงโทษเพียงมิติเดียวเท่านั้นท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัทศันคติการใหบ้ริการลูกคา้ และเป็นจริงเฉพาะพนกังานท่ีมีการศึกษาระดบัต ่ากวา่
ปริญญาตรี และท างานมาแลว้ 6 ปีข้ึนไป 
 
 วรรณภา  ณ สงขลา (2530) ไดว้จิยัเร่ืองบรรยากาศองคก์ารกบัความพึงพอใจของขา้ราชการ
ส านักงานปลดักระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ ผลการวิจยัพบว่า ขา้ราชการส านักงานปลดักระทรวง
ศึกษาธิการมีการรับรู้วา่บรรยากาศองคก์ารโดยส่วนรวมอยูใ่นระดบัท่ีดีหรือเหมาะสม ขา้ราชการมี
ความพอใจในงานอยูใ่นเกณฑ์ท่ีตดัสินไดว้่าสูง โดยเฉพาะเร่ืองงานท่ีปฏิบติั การบงัดบับญัชา และ
เพื่อนร่วมงาน และพอใจน้อยหรือไม่พอใจในเร่ืองโอกาสกา้วหน้า และค่าตอบแทนในงานขอ้มูล
ภูมิหลงัของขา้ราชการมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัต่อความพอใจในงาน บรรยากาศองค์การทั้งใน
ระดบัรวมและแยกมิติ มีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัความพอใจในงาน ตวัแปรมิติทางบรรยากาศ 4 ตวั 
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คือ การจูงใจในการปฏิบติังาน การติดต่อส่ือสารในองค์การ ภาวะผูน้ า และการฝึกอบรม เป็นตวัแปรท่ี
สามารถอธิบายการเปล่ียนแปลงความพึงพอใจในงานของขา้ราชการไดดี้ท่ีสุดตามล าดบั  
 
 อ าพนั  ไชยทองศรี (2530) ได้วิจยัความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกบัความพึง
พอใจในงานของพยาบาลโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัภาคเหนือของประเทศไทย โดยใช้แบบสอบถาม 
OCDQ ท่ีดดัแปลงมาจากแบบสอบถามของ Halpin and Croft ผลการวจิยัพบวา่โรงพยาบาลชุมชนมี
บรรยากาศแจ่มใส รองลงมา คือ บรรยากาศแบบซึมเซา บรรยากาศองค์การ 8 มิติ พบว่า โรงพยาบาล
ชุมชนทุกขนาดมีมิติขาดความสามคัคีและมิติอุปสรรคอยูใ่นระดบัต ่า ส่วนมิติขวญัและมิติสัมพนัธ์
อยู่ในระดบัปานกลาง ดา้นพฤติกรรมผูบ้ริหารพบวา่มิติมุ่งผลงาน มิติเป็นแบบอยา่งและมิติกรุณา
ปราณี โรงพยาบาลทุกขนาดอยูใ่นระดบัปานกลาง ความพึงพอใจในงานของพยาบาลโดยส่วนรวม
อยูใ่นระดบัปานกลาง  ขนาดของโรงพยาบาลกบัแบบบรรยากาศองค์การโรงพยาบาลชุมชนไม่มี
ความสัมพนัธ์กนั 
 
 สุวจี  ศริปัญโญ (2536) ได้วิจยัเร่ืองบรรยากาศองค์การและผลกระทบต่อทศันคติอาชีพ
ราชการ: ศึกษาเฉพาะกรณีข้าราชการสังกัดส านักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ผลการวิจยัพบว่า
ขา้ราชการสังกดัส านกัเลขาธิการนายกรัฐมนตรีมีการรับรู้บรรยากาศองค์การในภาพรวม ในระดบั
ปานกลางหรือยอมรับได ้โดยเฉพาะมีเกณฑ์ดีเก่ียวกบัความอบอุ่นในองค์การ และในระดบัปานกลาง
หรือยอมรับได ้ในดา้นการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา การขดัแยง้ในองคก์าร และความผกูพนัท่ีมี
ต่อองค์การ แต่มีทัศนคติค่อนข้างลบต่อโครงสร้างองค์การ และการได้รับรางวลัตอบแทนใน
องคก์าร ส่วนทศันคติท่ีมีต่ออาชีพรับราชการอยูใ่นระดบัปานกลาง ลกัษณะทางสังคมและเศรษฐกิจ
มีเพียงเร่ืองเพศเท่านั้นท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญั การรับรู้บรรยากาศองค์การในภาพรวม 
และบรรยากาศองค์การในด้านต่าง ๆ ทั้ง 6 ด้าน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัทศันคติอาชีพรับราชการ 
โดยตวัแปรดา้นความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์าร การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา โครงสร้างขององคก์าร 
การไดรั้บรางวลัตอบแทน และความอบอุ่นในองคก์ารมีอิทธิพลก าหนดความเต็มใจท่ีจะรับราชการ
ในสังกดัหน่วยงานตามล าดบั 
 
 ศิริวรรณ  กิติเวชกุล (2539) ไดว้ิจยัเร่ืองบรรยากาศองคก์ารท่ีเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการกรมชลประทาน จ านวน 347 คน ผลการวิจยัพบว่าขา้ราชการกรมชลประทานรับรู้
บรรยากาศองคก์ารท่ีเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังานโดยรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง และยงัพบวา่ปัจจยั
ส่วนบุคคล คือ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่ง ระดบัเงินเดือน และสายงาน
ท่ีสังกดัท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการรับรู้บรรยากาศ องคก์ารท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังานแตกต่างกนั โดยท่ี
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เพศชายมีระดบัการรับรู้บรรยากาศองค์การท่ีเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังานสูงกว่าเพศหญิง ส่วน
ขา้ราชการท่ีมีอายุมากจะมีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารท่ีเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังานโดยรวมสูงกวา่
ขา้ราชการท่ีมีอายนุอ้ยกวา่และขา้ราชการท่ีแต่งงานแลว้จะมีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารท่ีเอ้ืออ านวย
ต่อการปฏิบติังานสูงกวา่ผูท่ี้เป็นโสด ส่วนผูท่ี้มีระดบัเงินเดือนนอ้ยจะมีการรับรู้บรรยากาศองคก์าร
ท่ีเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังานต ่ากว่าผูท่ี้มีระดบัเงินเดือนมาก  นอกจากน้ียงัพบด้วยว่าระยะเวลา 
การรับราชการท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลต่อการรับรู้บรรยากาศองคก์ารท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 
 จุฑารัตน์  สุคันธรัตน์ (2541) ได้วิจยัการรับรู้บรรยากาศองค์การและความเครียดของ
บุคลากรในโรงพยาบาลตากสิน จ านวน 293 คน  ผลการวิจยัพบวา่ บุคลากรของโรงพยาบาลตากสิน
มีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารในทางบวกอยูใ่นระดบัปานกลาง และมีระดบัความเครียด อยูใ่นเกณฑ์ปกติ 
และยงัพบอีกวา่ปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ อาย ุไม่มีผลต่อการรับรู้บรรยากาศองคก์าร ส่วนวชิาชีพ
และภาระทางครอบครัวมีผลต่อการรับรู้บรรยากาศองคก์าร 
 
 จากผลงานวิจัยเก่ียวข้องกับบรรยากาศองค์การท่ีกล่าวมาข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า                
ปัจจยัท่ีมีผลต่อบรรยากาศองค์การได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ภาระทาง
ครอบครัว ระดบัต าแหน่ง ระดบัเงินเดือน ประสบการณ์การปฏิบติังาน วิชาชีพ สายงานท่ีสังกดัและ
ขนาดองคก์าร  
 
ผลงานวจัิยทีเ่กีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
 
 จากการส ารวจเอกสาร พบวา่ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร มีดงัน้ี 
 
 Grusky (1966) ไดว้ิจยัการเล่ือนต าแหน่งในอาชีพกบัความผูกพนัต่อองค์การของผูจ้ดัการ
ใน United Utility Corporation จ  านวน 1,494 คน ผลการวิจยัพบว่า ระดับต าแหน่งมีอิทธิพลต่อ
ความผูกพนัต่อองค์การ เพราะงานท่ีด ารงต าแหน่งท่ีสูงข้ึนจะยิ่งไดรั้บเงินเดือนและมีสิทธิอ านาจ
มากข้ึน และยงัพบวา่ผูท่ี้จบการศึกษาในระดบัมธัยมปลายจะมีความผกูพนัต่อองค์การมากกว่าผูท่ี้
จบการศึกษาระดับปริญญาตรี เน่ืองจากผูท่ี้จบการศึกษาระดับมธัยมปลายมีโอกาสยา้ยออกไป
ท างานท่ีอ่ืนไดน้อ้ยกวา่ผูท่ี้จบปริญญาตรี และยงัพบอีกวา่ระยะเวลาในการปฏิบติังานของผูท่ี้อยูก่บั
องค์การ มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ กล่าวคือ ยิ่งอยู่กับองค์การนานก็จะยิ่งได้รับการเล่ือน
ต าแหน่งและค่าตอบแทนสูงข้ึน และยิง่มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากข้ึน 
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 Ritzer and Trice (1969) ไดว้ิจยัเพื่อทดสอบความผกูพนัต่อองคก์ารและอาชีพของผูจ้ดัการ
ฝ่ายบุคคล จ านวน 623 คน ผลการวจิยัพบวา่ อายมีุความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
เพราะว่าคนท่ีมีอายุมากก็จะยิ่งมีการลงทุน (Side-Bet) ในองค์การมากข้ึน และจะท าให้มีความผูกพนั
กบัองคก์ารสูงข้ึนดว้ย 
 
 Sheldon (1971) ได้วิจยัการลงทุนและการมีส่วนร่วม ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีสร้างความผูกพนัต่อ
องคก์ารกบักลุ่มนกัวิทยาศาสตร์และวิศวกร จ านวน 136 คน ผลการวิจยัพบว่า ต าแหน่งมีความสัมพนัธ์
ในทางบวกกบั ความผกูพนัต่อองคก์าร คือ บุคคลท่ีมีต าแหน่งระดบัสูงจะมีความผกูพนัต่อองคก์าร
มากกว่า บุคคลในระดบัต าแหน่งต ่ากว่า เพราะผูมี้ต  าแหน่งท่ีสูงนั้นมกัเป็นระดบัผูบ้ริหารมากกว่า
วชิาชีพซ่ึงเม่ือเวลาผา่นไปจะท าใหสู้ญเสียความสามารถทางวิชาชีพ ดงันั้นผูมี้ต  าแหน่งระดบัสูงจึงมี
ทางเลือกท่ีจ ากดั และยงัพบอีกวา่ผูท่ี้ปฏิบติังานในองคก์ารนานจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากข้ึน 
เพราะระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์ารเป็นส่ิงท่ีมีค่าเป็นเสมือนการลงทุนอยา่งหน่ึงท่ีเกิดจาก
ประสบการณ์และผลประโยชน์ตอบแทนในรูปของก าไร รางวลั บ าเหน็จ บ านาญ ส่ิงเหล่าน้ีลว้นเป็น
ส่ิงจูงใจใหบุ้คคลผกูพนักบัองคก์าร 
 
 Hrebiniak and Alutlo (1972) ไดว้จิยัปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียน
ประถมและมธัยม 2 แท่ง และพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาล 3 แห่ง  ผลการวิจยัพบวา่ คุณลกัษณะ
ส่วน บุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุและระดบัการศึกษามีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร โดยเพศ 
หญิงกบัเพศชายมีความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนั ซ่ึงเพศหญิงจะมีความผูกพนัต่อองค์การสูง
กว่าเพศชาย โดยเฉพาะเพศหญิงท่ีแต่งงานแล้วหรือเป็นหมา้ยจะมีความผูกพนัต่อองค์การสูงกว่า
หญิงโสด และยงัพบวา่ อายุมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร คือ อายยุิ่งมากความ
ผูกพนัต่อองค์การก็มากยิ่งข้ึน เพราะผูมี้อายุมากมีขอ้จ ากดัในการเปล่ียนงานด้วย อีกทั้งยงัพบว่า
ระดบัการศึกษามีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร โดยครูและพยาบาลท่ีไม่มีแผนท่ีจะศึกษาต่อ
ในระดบัสูงจะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารสูงกวา่ครูและพยาบาลท่ีวางแผนศึกษาต่อหรือไม่แน่ใจวา่
จะศึกษาต่อหรือไม่ 
 
 Buchanan (1974) ไดว้ิจยัความผูกพนัต่อองค์การของผูจ้ดัการบริษทัธุรกิจกบัรัฐบาล จ านวน 
279 คน ผลการวิจยัพบว่า ระยะเวลาในการปฏิบติังานเป็นตวัก าหนดความผูกพนัต่อองค์การ โดย
ผูจ้ดัการจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารเพิ่มข้ึนตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังานอยูใ่นองคก์าร 
 



48 

 Steers (1979) ได้กล่าวถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การไว ้2 ปัจจยัด้วยกนั คือ 
ต าแหน่งในองคก์าร (Position) และระยะเวลาท่ีอยูก่บัองคก์าร (Tenure) เขากล่าววา่คนท่ีไดท้  างานดี 
(Good Jobs) มีเจตนาท่ีจะอยู่กับงานนั้น และยิ่งคนอยู่กับองค์การไปนาน ๆ ยิ่งท าให้เขามีความ
ตอ้งการท่ีจะอยู่กบัองค์การมากข้ึน โดยให้เหตุผลว่าการท่ีบุคคลอยู่กบัองค์การนั้นเป็นเพราะเม่ือ
เวลาผ่านไปบุคคลจะมีความสามารถในการท างานได้น้อยลง และบุคคลจะมีความช านาญเฉพาะ 
งานขององคก์ารท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนัมาก  ดงันั้นการท่ีจะออกจากหน่วยงานเดิมจึงลดลง นอกจากน้ียงั
พบวา่ คนท่ีอยูใ่นต าแหน่งท่ีมีความรับผิดชอบมากข้ึนและอยูใ่นต าแหน่งท่ีสูงข้ึน มีแนวโนม้ท่ีจะมี
ความผูกพนัมากข้ึน เน่ืองจากผูท่ี้อยูใ่นต าแหน่งท่ีสูงนั้นจะมีความอิสระในการปฏิบติังานมากกว่า  
ผูท่ี้อยูใ่นต าแหน่งท่ีต ่า ๆ 
 
 Franken (1982) ไดก้ล่าวไวว้า่ อายุเป็นปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนั
ต่อองค์การโดยท่ีความพึงพอใจของสมาชิกในองค์การจะเพิ่มข้ึนตามอายุ เพราะเม่ือถามคนงาน
เก่ียวกบังานของเขา คนงานท่ีมีอายุมากจะมีความพอใจในงานท่ีเขาท ามากกวา่คนท่ีมีอายุงานน้อย 
เน่ืองมาจากการท่ีคนงานเหล่านั้นมีประสบการณ์ในการอยู่ในองค์การมากข้ึน และทราบว่าจะ
สามารถบรรลุถึงส่ิงท่ีคาดหวงัจากองค์การไดอ้ย่างไร ท าให้พวกเขาไม่มีการคาดหวงัท่ีสูงเกินไป 
และมีแนวโนม้ท่ีจะมองงานท่ีท าอยูปั่จจุบนัอยา่งใกลเ้คียงกบัความคาดหวงัของเขา สะทอ้นให้เห็นว่า
คนงานท่ีมีอายุมากจะพบว่างานมีความน่าพึงพอใจมากกว่า และมีการค้นพบท่ีสอดคล้องว่า                  
คนหนุ่มสาวมีแนวโน้มท่ีจะไม่พึงพอใจกบัการท างานมากกวา่ และมีแนวโนม้ท่ีจะเปล่ียนงานบ่อย
กวา่ดว้ย 
 
 Chelte (1983) ได้วิจยัความผูกพนัต่อองค์การ ความพึงพอใจในงานและคุณภาพชีวิตการ
ท างานภายในมหาวิทยาลยั ผลการวจิยัพบวา่ อายมีุความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
คือ คนท่ีมีอายุ มากจะมีความผูกพนัต่อองค์การสูงกว่าคนท่ีมีอายุน้อย เน่ืองจากคนท่ีมีอายุมากมี
ทางเลือกนอ้ยกวา่คนท่ีมีอายนุอ้ย ดงันั้นจึงมีความผกูพนักบัองคก์ารสูงกวา่คนท่ีมีอายนุอ้ย 
 
 Glisson and Durick (1988) ไดว้ิจยัปัจจยัท านายความพึงพอใจในงานและความผูกพนัต่อ
องคก์ารกบักลุ่มตวัอย่างท่ีท างานในองค์การท่ีให้บริการประชาชน (Human Service Organization) 
จ านวน 319 คน ผลการวิจยัพบว่า การศึกษามีความสัมพนัธ์ทางลบกับความผูกพนัต่อองค์การ 
เน่ืองจากคนท่ีมีระดบัการศึกษาต ่านั้นมีทางเลือกจ ากดั ไม่สามารถเปล่ียนงานไดง่้าย ๆ ท าให้เขาหา
เหตุผล มาสนบัสนุนในการท างานอยู่ในองค์การดว้ยการสร้างความรู้สึกผูกพนัต่อองค์การ ดงันั้น
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คนท่ีมีระดับการศึกษาต ่าจะมีความผูกพนัต่อองค์การสูง ในขณะท่ีคนท่ีส าเร็จการศึกษาสูงมกัมี
ความเช่ือวา่จะสามารถหางานใหม่ไดง่้ายจึงมีความผกูพนัต่อองคก์ารต ่า 
 
 Tong (1993) ได้วิจยัความผูกพนัต่อองค์การและความผูกพนัต่อวิชาชีพของพยาบาลใน
สิงคโปร์ จ านวน 2,424 คน ในโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน 4 แห่ง ผลการวิจยัพบวา่
ระดบัเงินเดือนมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากท่ีสุดในปัจจยัส่วนบุคคลของพยาบาล 
 
 ศิริวรรณ  ตนัตราวิวฒัน์ (2530) ไดว้ิจยัความสัมพนัธ์ระหวา่งการมีส่วนร่วมในการท างาน
กบัความรู้สึกพึงพอใจในงาน ความตอ้งการประสบผลส าเร็จในงานและความผูกพนัต่อองค์การ 
ผลการวิจยัพบว่า คนท่ีมีระดบัการศึกษาสูงมีแนวโน้มผูกพนัต่อองค์การต ่า แมว้่าหน่วยงานจะมี
ระบบการตอบแทนเพื่อตอบสนองความตอ้งการขั้นพื้นฐานท่ีดีก็ตาม ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าระบบการให้
รางวลัและแรงจูงใจดา้นวตัถุเพียงอย่างเดียวอาจไม่มีผลต่อความพอใจในงานและความผูกพนัต่อ
องคก์าร โดยเฉพาะกลุ่มผูป้ฏิบติังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูง 
 
 สมชยั แกว้ละเอียด (2531) ไดว้ิจยัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการ
กองสารวตัรนกัเรียน ผลการวิจยัพบวา่ ระดบัต าแหน่งเป็นตวัแปรดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคลเพียง
ตวัแปรเดียวท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร แต่เป็นความสัมพนัธ์แบบมีเง่ือนไข 
คือ ความสัมพนัธ์น้ีเป็นจริงส าหรับขา้ราชการท่ีมีอายุระหวา่ง 30-35 ปี ซ่ึงส่วนใหญ่เป็นขา้ราชการ
ระดบัซี 4 และ 5 ทั้งน้ีเพราะผูท่ี้ด ารงต าแหน่งในระดบัน้ีถือวา่ ค่อนขา้งมีสถานภาพและบทบาทสูง 
ประกอบกบัอยูใ่นช่วงวยัท่ีมีศกัยภาพสูงเป็นผลใหมี้โอกาสเกิดความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร 
 
 ธีระ  วีรธรรมสาธิต (2532) ได้วิจยัความผูกพนัต่อองค์การของผูบ้ริหารระดับ หัวหน้า
แผนก/เทียบเท่าของเครือซิเมนตไ์ทย  ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล คือ อายุ อายุงาน                   
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร ในขณะท่ีระดบัการศึกษามีความสัมพนัธ์ทางลบ
กบัความผูกพนัต่อองค์การ แต่เพศและสถานภาพสมรสไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ  
นอกจากน้ียงัพบอีกว่าปัจจยัลกัษณะงานไดแ้ก่ ความส าคญัของลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบ ลกัษณะ
งานท่ีทา้ทาย การมีส่วนร่วมในการบริหารงานโอกาสกา้วหนา้ในงาน และลกัษณะงานท่ีตอ้งติดต่อ
สัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 



50 

 โสภา  ทรัพยม์ากอุดม (2533) ไดว้ิจยัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร : ศึกษา เฉพาะกรณีการ
ไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัลักษณะส่วนบุคคล คือ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาปฏิบติังาน ระดบัต าแหน่ง และสถานภาพสมรส มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบั
ความผกูพนัต่อองค์การ ส่วนปัจจยัเก่ียวกบับทบาท ไดแ้ก่ ความขดัแยง้ในบทบาท และความคลุมเครือ
ในบทบาทมีความสัมพนัธ์ในเชิงลบกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร 
 
 จารุณี  วงศค์  าแน่น (2537) ไดว้ิจยัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานสายงาน สนบัสนุน
การปฏิบัติงาน การท่าอากาศยานแห่งประเทศไทย ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัลักษณะส่วนบุคคล 
ไดแ้ก่ เพศมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร โดยเฉพาะเพศชายมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูง
กว่าเพศหญิง ส่วนอายุ สถานภาพสมรส อายุการท างานในองค์การ ระดบัการศึกษา และต าแหน่งงาน 
ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ ส่วนปัจจยัเก่ียวกับประสบการณ์ในการท างานมี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารดว้ย 
 
 นนัทนา  ประกอบกิจ (2538) ไดว้จิยัปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร: ศึกษากรณีฝ่าย
พฒันาชุมชน ส านกังานเขตสังกดักรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 
เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา และระยะเวลาท่ีปฏิบติังานไม่มีผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์าร ส่วนปัจจยัลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ลกัษณะงานท่ีห้าทาย โอกาส กา้วหนา้ในงาน การมีส่วนร่วม
ในการบริหารงานท่ีหลากหลาย ความมีอิสระในงานมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
 
 พร้อมพรรณ  ป่ีหตัถกิจกูล (2541) ไดว้ิจยัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารและ
ความผกูพนัต่อวิชาชีพของพยาบาลโรงพยาบาลศิริราช  ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล 
ไดแ้ก่ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และรายไดข้องพยาบาลมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนั
ต่อองคก์ารและความผกูพนัต่อวชิาชีพ ส่วนระดบัการศึกษาไม่พบวา่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั
ต่อองค์การและความผูกพนัต่อวิชาชีพ และพยาบาลท่ีมีความแตกต่างเก่ียวกบัสถานภาพสมรส 
ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อองค์การ การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน ความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และความพึงพอใจต่อเงินเดือนและผลตอบแทน      
มีความผกูพนัต่อองคก์ารและความผกูพนัต่อวชิาชีพแตกต่างกนั 
 
 จากผลงานวิจยัเก่ียวขอ้งกบัความผูกพนัต่อองค์การท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้่า                
ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองค์การ ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่ง ระดบัเงินเดือน 
และระยะเวลาในการปฏิบติังาน  
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ผลงานวจัิยเกีย่วกบับรรยากาศองค์การกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
 
 จากการส ารวจเอกสาร พบว่าผลงานวิจยัท่ีเก่ียวกบับรรยากาศองค์การกบัความผูกพนัต่อ
องคก์าร มีดงัน้ี 
 
 Roy and Ghose (1997) ไดว้ิจยัการตระหนกัถึงสภาพแวดลอ้มโรงพยาบาลกนัความผกูพนั
ต่อองคก์ารของ แพทยแ์ละพยาบาลในโรงพยาบาลรัฐบาล เมืองกลักตัตา ประเทศอินเดีย ผลการวจิยั
พบวา่ การตระหนกัถึงสภาพแวดลอ้มภายในโรงพยาบาลและภายนอกโรงพยาบาลชองพยาบาลและ
แพทยน์ั้นมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลและแพทย ์และยงัพบอีกวา่ ระดบั
ต าแหน่งท่ีแตกต่างกนัจะมีความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนั นอกจากน้ียงัพบอีกว่า ปัจจยัการ
ตระหนกัถึงสภาพแวดลอ้มภายในโรงพยาบาลเพียงปัจจยัเดียวก็สามารถท านายระดบัความผกูพนั
ต่อองคก์ารของพยาบาลไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ซ่ึงพยาบาลท่ีมีการตระหนกัถึงสภาพแวดลอ้ม
ภายในโรงพยาบาลในทางบวกสูง จะมีระดับความผูกพันต่อองค์การสูงด้วย ในขณะท่ีปัจจัย         
การตระหนักถึงสภาพแวดล้อมภายนอกโรงพยาบาลเพียงปัจจยัเดียว  ก็สามารถท านายระดับ      
ความผกูพนัต่อองคก์ารของแพทยไ์ด ้
 
 จิระจิตต์  ราคา (2530) ไดว้ิจยัความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์การกบัความ
ผกูพนัต่อสถาบนัท่ีตนเองสอนอยูข่องอาจารยป์ระจ า ในสถาบนัอุดมศึกษาเอกชน ผลการวิจยัพบวา่ 
การรับรู้บรรยากาศองค์การมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อสถาบนัท่ีอาจารยน์ั้นสอนประจ าอยู ่
และยงัพบอีกวา่ระดบัความผูกพนัต่อองค์การของอาจารยป์ระจ าสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐสูงกว่า
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของอาจารยป์ระจ าสถาบนัอุดมศึกษาเอกชน เน่ืองจากบรรยากาศการ
ท างานในมหาวทิยาลยัของรัฐดีกวา่และเหมาะสมกวา่มหาวทิยาลยัเอกชน 
 
 เจนนารา  สิทธิเหรียญชัย (2541) ได้วิจยับรรยากาศองค์การกบัความผูกพนัในงานของ
อาจารยพ์ยาบาลวิทยาลยัพยาบาล สังกดักระทรวงสาธารณสุข  ผลการวิจยัพบว่า ความสัมพนัธ์ 
ระหวา่งบรรยากาศต่อองคก์ารโดยรวมและรายดา้นไดแ้ก่ ดา้นโครงสร้างขององคก์าร ดา้นความรับผดิชอบ
ของบุคคล ดา้นการอบอุ่น ดา้นการสนบัสนุน ดา้นการให้รางวลั ดา้นมาตรฐานการปฏิบติังานและ
ดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั มีความสัมพนัธ์กนัทางบวก ส่วนดา้นความขดัแยง้และดา้นความเส่ียง
ในงานมีความสัมพนัธ์กนันอ้ย 
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 นงเยาว ์ แกว้มรกต (2542) ไดว้ิจยัผลของการรับรู้บรรยากาศองคก์ารท่ีมีต่อความผกูพนัต่อ
องค์การของพนักงานบุคคล ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล  ผลการวิจยัพบว่า พนักงาน
บุคคลมีระดบัการรับรู้บรรยากาศองค์การในทางท่ีดีมาก และมีระดบัความผูกพนัต่อองค์การใน
ระดบัสูง ปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ ระดบัต าแหน่ง ซ่ึงพนกังานบุคคลระดบับงัคบับญัชาจะมีระดบัการ
รู้บรรยากาศองคก์ารในทางท่ีดีกวา่พนกังานระดบัปฏิบติัการ แต่อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานไม่มีผลต่อการรับรู้บรรยากาศองค์การของพนักงานบุคคล รวมทั้ งประเภทธุรกิจท่ี
พนกังานปฏิบติัอยู่ ส่วนระดบัการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบติังานมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ
ของพนกังานบุคคลการรับรู้บรรยากาศองคก์ารโดยรวมและรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นโครงสร้างองคก์าร 
นโยบายการบริหาร ทรัพยากรบุคคล ลกัษณะงาน การบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชา และค่าตอบแทน
มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร โดยพนกังานบุคคลท่ีมีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารโดยรวมและรายดา้น
ในทางท่ีดีกวา่จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงกวา่พนกังานบุคคลท่ีรับรู้บรรยากาศองคก์ารในทางท่ีดี
นอ้ยกวา่ 
 
 กิตติศกัด์ิ  นิลนิยม  (2556) ไดว้จิยัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรบริษทัไทยเบฟเวเรจ 
จ ากดั ส านกังานใหญ่  ผลการวิจยัพบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร บริษทั ไทยเบฟเวเรจ 
จ ากดั ส านกังานใหญ่ อยูใ่นระดบัมาก ส าหรับการทดสอบสมมติฐาน พบว่า บุคลากรบริษทั ไทยเบฟ 
เวเรจ จ ากดั  ส านักงานใหญ่ ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์การไม่แตกต่างกนั 
และพบวา่ บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร บริษทั ไทยเบฟ
เวเรจ จ ากดั ส านกังานใหญ่  
 
 จากผลงานวจิยัเก่ียวขอ้งกบับรรยากาศองคก์ารกบัความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีกล่าวมาขา้งตน้ 
สามารถสรุปไดว้า่ บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 

ตัวแปรทีใ่ช้ในการวจัิย 
 
 1. ตวัแปรอิสระ คือ บรรยากาศองค์การ ผูว้ิจยัไดใ้ช้แนวคิดของ Litwin and Stringer (1968) 
ประกอบดว้ย 
 
  1.1 โครงสร้างขององคก์าร 
  1.2 ความทา้ทายและความรับผดิชอบ 
  1.3 ความอบอุ่น 
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  1.4 การสนบัสนุน 
  1.5 การใหร้างวลัและการลงโทษ 
  1.6 ความขดัแยง้ 
  1.7 มาตรฐานการปฏิบติังาน 
  1.8 ความเส่ียง 
 
 2. ตวัแปรตาม คือ ความผกูพนัต่อองค์การ ผูว้ิจยัไดใ้ช้แนวคิดของ Allen and Meyer (1990) 
ประกอบดว้ย  
 
  2.1  ความผกูพนัดา้นความรู้สึก 
  2.2  ความผกูพนัต่อเน่ือง 
  2.3  ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของสังคม 
 
 3.  ความสัมพนัธ์ของของบรรยากาศองค์การกับความผูกพนัต่อองค์การของพยาบาล
โรงพยาบาลต ารวจ ผูว้ิจยัไดใ้ชแ้นวคิดของ จิระจิตต์  ราคา (2530); เจนนารา  สิทธิเหรียญชยั (2541); 
นงเยาว ์ แกว้มรกต (2542); กิตติศกัด์ิ  นิลนิยม  (2556) และ Litwin and Stringer (1968) 
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กรอบแนวคิดการวจัิย 
 

                     ตัวแปรอสิระ                                                        ตัวแปรตาม 
 

 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่1  กรอบแนวคิดการวจิยั 
 

สมมติฐานการวจัิย 
 
 จากแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง สามารถท่ีก าหนดสมมติฐานของงานวจิยัได ้ดงัน้ี 
 
 สมมติฐานที่ 1 โครงสร้างองค์การมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การของพยาบาล
โรงพยาบาลต ารวจ 
 
 1.1 โครงสร้างองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันด้านความรู้สึกของพยาบาล
โรงพยาบาลต ารวจ 
 
 1.2 โครงสร้างองค์การมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อเน่ืองของพยาบาลโรงพยาบาล
ต ารวจ 
 

บรรยากาศองค์การ 
Litwin and Stringer (1968) 

1.  โครงสร้างขององคก์าร 
2.  ความทา้ทายและความรับผดิชอบ 
3.  ความอบอุ่น 
4.  การสนบัสนุน 
5.  การใหร้างวลัและการลงโทษ 
6.  ความขดัแยง้ 
7.  มาตรฐานการปฏิบติังาน 
8.  ความเส่ียง 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
Allen and Meyer (1990) 

1. ความผกูพนัดา้นความรู้สึก 
2. ความผกูพนัต่อเน่ือง 
3. ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของสังคม 
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 1.3 โครงสร้างองค์การมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัด้านบรรทัดฐานของสังคมของ
พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 
 
 สมมติฐานที่ 2  ความทา้ทายและความรับผิดชอบมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัองคก์าร
ของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 
 
 2.1  ความทา้ทายและความรับผิดชอบมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัดา้นความรู้สึกของ
พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 
 
 2.2  ความทา้ทายและความรับผิดชอบมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อเน่ืองของพยาบาล
โรงพยาบาลต ารวจ 
 
 2.3  ความทา้ทายและความรับผิดชอบมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของ
สังคมของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 
 
 สมมติฐานที่  3  ความอบอุ่นมีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การของพยาบาล
โรงพยาบาลต ารวจ 
 
 3.1  ความอบอุ่นมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัดา้นความรู้สึกของพยาบาลโรงพยาบาล
ต ารวจ 
 
 3.2  ความอบอุ่นมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อเน่ืองของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 
 
 3.3  ความอบอุ่นมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัด้านบรรทดัฐานของสังคมของพยาบาล
โรงพยาบาลต ารวจ 
 
 สมมติฐานที่  4 การสนับสนุนมีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การของพยาบาล
โรงพยาบาลต ารวจ 
 
 4.1  การสนบัสนุนมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความรู้สึกของพยาบาลโรงพยาบาล
ต ารวจ 
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 4.2  การสนบัสนุนมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อเน่ืองของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 
 
 4.3  การสนบัสนุนมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัดา้นบรรทดัฐานของสังคมของพยาบาล
โรงพยาบาลต ารวจ 
 
 สมมติฐานที่ 5 การให้รางวลัและการลงโทษมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัองค์การของ
พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 
 
 5.1  การให้รางวลัและการลงโทษมีความสัมพันธ์กับความผูกพันด้านความรู้สึกของ
พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 
 
 5.2  การให้รางวลัและการลงโทษมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อเน่ืองของพยาบาล
โรงพยาบาลต ารวจ 
 
 5.3  การใหร้างวลัและการลงโทษมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของสังคม
ของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 
 
 สมมติฐานที่ 6 ความขดัแยง้มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัองคก์ารของพยาบาลโรงพยาบาล
ต ารวจ 
 
 6.1  ความขดัแยง้มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัดา้นความรู้สึกของพยาบาลโรงพยาบาล
ต ารวจ 
 
 6.2  ความขดัแยง้มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อเน่ืองของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 
 
 6.3  ความขดัแยง้มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัด้านบรรทดัฐานของสังคมของพยาบาล
โรงพยาบาลต ารวจ 
 
 สมมติฐานที่ 7 มาตรฐานการปฏิบติังานความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัองคก์ารของพยาบาล
โรงพยาบาลต ารวจ 
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 7.1  มาตรฐานการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัด้านความรู้สึกของพยาบาล
โรงพยาบาลต ารวจ 
  
 7.2 มาตรฐานการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อเน่ืองของพยาบาล
โรงพยาบาลต ารวจ 
 
 7.3  มาตรฐานการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของสังคมของ
พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 
 
 สมมติฐานที่ 8 ความเส่ียงมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัองคก์ารของพยาบาลโรงพยาบาล
ต ารวจ 
 
 8.1  ความเส่ียงมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัด้านความรู้สึกของพยาบาลโรงพยาบาล
ต ารวจ 
 
 8.2  ความเส่ียงมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อเน่ืองของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 
 
 8.3  ความเส่ียงมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัด้านบรรทดัฐานของสังคมของพยาบาล
โรงพยาบาลต ารวจ 
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บทที ่3 
 

วธิีการวจิัย 
 
 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงส ารวจ (Survey Research) เพื่อศึกษาถึงบรรยากาศองคก์ารกบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ โดยระเบียบวธีิการวจิยั ดงัน้ี 
 
 1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2. การเลือกกลุ่มตวัอยา่ง 
 3. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัและการใหค้ะแนน 
 4. การทดสอบความแม่นตรงและความน่าเช่ือถือได ้
 5. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 6. สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 
 ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้เลือกบุคลากรของโรงพยาบาลต ารวจ ส านักงานแพทย์ใหญ่ 
ส านักงานต ารวจแห่งชาติ ซ่ึงเป็นผูป้ฏิบัติงานด้านการพยาบาลได้รับการบรรจุแต่งตั้ งให้เป็น
ขา้ราชการและลูกจา้งประจ าของโรงพยาบาลต ารวจและปฏิบติังานตามหนา้ท่ีและความรับผิดชอบ
ในสายงานท่ีไดรั้บมอบหมาย ไม่รวมถึงผูท่ี้ลาศึกษาต่อสถิติ ปี พ.ศ. 2556 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา
คร้ังน้ี จ  านวน 899 คน แบ่งเป็น 13 กลุ่มงาน ไดแ้ก่ 
 
 1. ส านกังาน 
 2. หน่วยประสานงาน  
 3. หน่วยพฒันาคุณภาพ 
 4. กลุ่มงานอายรุกรรม 
 5. กลุ่มงานสูตินรีเวช 
 6. กลุ่มงานผูป่้วยนอก 
 7. กลุ่มงานหอ้งผา่ตดั 
 8. กลุ่มงานศลัยอุ์บติัเหตุ 
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 9. กลุ่มงานกุมาร 
 10. กลุ่มงานออร์โธปิดิกส์ 
 11. กลุ่มงานไอ.ซี.ย ู
 12. กลุ่มงานศลัยกรรมตา 
 13. กลุ่มงานช่วยราชการ 
 

การเลอืกกลุ่มตัวอย่าง 
  
 1. ค านวณขนาดของกลุ่มตัวอย่างท่ีเหมาะสมส าหรับใช้ในการวิจยัโดยใช้หลักการ
ค านวณของ Yamane ดงัน้ี 
 
  สูตร  

2)(1 eN

N
n


  

 
  โดย n  =  จ านวนขนาดตวัอยา่ง 
   N  =  จ านวนรวมทั้งหมดของประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา 
   e  =  ความผดิพลาดท่ียอมรับได ้(ในการศึกษาคร้ังน้ีก าหนดให ้= 0.05) 
 
  จากสูตรของ Yamane ใชค้่าความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่ง ร้อยละ 5 หรือ 0.05                 
ซ่ึงจ านวนตวัอยา่งทั้งส้ิน 275 คน 
 
 2. สุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) โดยการเลือกประชากรตาม             
กลุ่มงานท่ีสังกดั จากนั้นถึงสุ่มตวัอย่างแบบสัดส่วน (Proportional Stratified Random Sampling) 
โดยใชสู้ตร ดงัน้ี 
 
  สูตร 
 
จ านวนตวัอยา่งในแต่ละกลุ่มงาน  =  จ านวนตวัอยา่งทั้งส้ิน  จ านวนประชากรในกลุ่มงาน 
                                                จ  านวนประชากรทั้งหมด 
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ตารางที ่1  จ านวนประชากรและจ านวนตวัอยา่ง จ าแนกตามกลุ่มงาน 
 

กลุ่มงาน จ านวนประชากร (คน) จ านวนตัวอย่าง (คน) 
1. ส านกังาน 17 5 
2. หน่วยประสานงาน 8 2 
3. หน่วยพฒันาคุณภาพ 10 3 
4. อายรุกรรม 151 47 
5. สูตินรีเวช 72 22 
6. ผูป่้วยนอก 95 30 
7. หอ้งผา่ตดั 82 26 
8. ศลัยอุ์บติัเหตุ 50 16 
9. กุมาร 80 25 
10. ออร์โธปิดิกส์ 46 14 
11. ไอ.ซี.ย.ู 131 41 
12. ศลัยกรรม+ตา 54 17 
13. ช่วยราชการ 85 27 

รวม 899 275 

 
 3. สุ่มตวัอยา่งอยา่งง่ายเพื่อแจกแบบสอบถาม 
 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิยและการให้คะแนน 
 

 ส่วนที ่1  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม คือ เพศ อาย ุ
สถานภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการรับราชการ ต าแหน่ง กลุ่มงานท่ีสังกดั ประกอบด้วย
ค าถามจ านวน 8 ขอ้ ลกัษณะการตอบแบบสอบถามเป็นแบบเลือกตอบ 
 
 ส่วนที ่2  เป็นแบบสอบถามวดัระดบัการรับรู้บรรยากาศองคก์าร โดยค าถามในส่วนน้ีเป็น
แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) มีหลกัเกณฑก์ารใหค้ะแนน 5 ระดบั ดงัน้ี 
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 การรับรู้เกีย่วกบับรรยากาศองค์การว่าเกดิขึน้มากน้อยเพยีงใด       คะแนน  
 เกิดข้ึนมากท่ีสุด                     5                                            
 เกิดข้ึนมาก                                                 4                      
 เกิดข้ึนปานกลาง                                                      3                
 เกิดข้ึนนอ้ย                                                      2                
 เกิดข้ึนนอ้ยท่ีสุด                                                       1                    
                                    
 เม่ือรวบรวมขอ้มูลและแจกแจงความถ่ีแล้ว ได้คะแนนเฉล่ียของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 
โดยแบ่งบรรยากาศองค์การเป็น 3 ระดบั คือ ต ่า ปานกลาง และสูง โดยมีวิธีการค านวณหาความกวา้ง
ของชั้น ดงัน้ี 
 

      = =     
3

15    

 
       =      1.33 
 
 จากหลักเกณฑ์ดังกล่าวข้างต้น สามารถแปลความหมายของบรรยากาศองค์การของ
ขา้ราชการของโรงพยาบาลต ารวจ ไดด้งัน้ี 
 
 ค่าเฉล่ีย 1.00 – 2.33 หมายถึง บรรยากาศองคก์ารของโรงพยาบาลต ารวจเกิดข้ึนอยูใ่นระดบัต ่า 
 
 ค่าเฉล่ีย  2.34 – 3.66 หมายถึง บรรยากาศองค์การของโรงพยาบาลต ารวจเกิดข้ึนอยู่ใน
ระดบัปานกลาง 
 
 ค่าเฉล่ีย 3.67 – 5.00 หมายถึง บรรยากาศองค์การของโรงพยาบาลต ารวจเกิดข้ึนอยู่ใน
ระดบัสูง 
 
 ส่วนที ่3  แบบสอบถามเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์การของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ                  
โดยค าถามในส่วนน้ีเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยมีหลักเกณฑ์การให้
คะแนน ดงัน้ี 
 

คะแนนสูงสุด  -  คะแนนต ่าสุด 
จ านวนชั้น 
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 ระดับความผูกพนัต่อองค์การเกดิขึน้มากน้อยเพยีงใด             คะแนน     
   เกิดข้ึนมากท่ีสุด                 5                                            
 เกิดข้ึนมาก                                             4                      
 เกิดข้ึนปานกลาง                                                  3                
 เกิดข้ึนนอ้ย                                                  2              
 เกิดข้ึนนอ้ยท่ีสุด                                   1          
 

            เม่ือรวบรวมขอ้มูลและแจกแจงความถ่ีแล้วจะได้คะแนนเฉล่ียของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 
โดยพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจมีความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การแบ่งเป็น 3 ระดบั คือ ต ่า 
ปานกลาง และสูง โดยมีวธีิการค านวณหาความกวา้งของชั้น ดงัน้ี 
 

      = =     
3

15   

        
       =      1.33 
 

 จากหลกัเกณฑ์ดงักล่าวขา้งตน้ สามารถแปลความหมายของความผูกพนัต่อองค์การของ
พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ ไดด้งัน้ี 
 

 ค่าเฉล่ีย  0.00 – 3.33 หมายถึง ความผกูพนัต่อองคก์ารของโรงพยาบาลต ารวจเกิดข้ึนอยูใ่น
ระดบัต ่า 
 

 ค่าเฉล่ีย  2.34 – 3.66 หมายถึง ความผกูพนัต่อองคก์ารของโรงพยาบาลต ารวจเกิดข้ึนอยูใ่น
ระดบัปานกลาง 
 

 ค่าเฉล่ีย  3.67 – 5.00 หมายถึง ความผกูพนัต่อองคก์ารของโรงพยาบาลต ารวจเกิดข้ึนอยูใ่น
ระดบัสูง 
 
 
 

คะแนนสูงสุด  -  คะแนนต ่าสุด 
จ านวนชั้น 
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การทดสอบความแม่นตรงและความเช่ือถือได้ 
 

 1. การทดสอบความแม่นตรง (Validity Coefficient) ผูว้ิจยัได้พฒันาแบบสอบถามวดั              
การรับรู้บรรยากาศองค์การ และการวดัระดบัความผูกพนัต่อองค์การของ นงเยาว ์ แกว้มรกต เป็น
แบบสอบถามในการวิจัยโดยอาศัยทฤษฏีและกรอบแนวคิดท่ีเก่ียวข้องมาประกอบร่วมกับ
แบบสอบถาม แลว้น าไปปรึกษาคณะกรรมการท่ีปรึกษาวทิยานิพนธ์ในเน้ือหา เพื่อขอค าแนะน าใน
การปรับปรุงแกไ้ขใหแ้บบสอบถามมีความแม่นตรง เพื่อสามารถวดัในส่ิงท่ีตอ้งการทราบได ้
 

 2. การทดสอบความเช่ือถือได้ (Reliability Coefficient) โดยน าแบบสองถามไปท าการ
ทดลองใชก้บักลุ่มบุคลากรโรงพยาบาลต ารวจ ซ่ึงมิใช่กลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 30 คน แลว้น ามาหาค่า
ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม โดยใช้สูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Coefficient 
Alpha) ส าหรับกรณีท่ีมีตั้งแต่ 2 ค าตอบข้ึนไป เพื่อทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ของมาตรา
ตวัแปรแต่ละตวั ซ่ึงผลการวเิคราะห์เป็นรายดา้น ดงัน้ี 
 
  2.1   บรรยากาศองคก์าร  มีค่า Alpha = 0.9216 
  2.2   ความผกูพนัต่อองคก์าร  มีค่า Alpha = 0.9157 
 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

 การเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดด้ าเนินการดงัต่อไปน้ี 
 

 1. ขออนุญาตเก็บขอ้มูลในการวจิยัในโรงพยาบาลต ารวจตามขั้นตอนแลว้ผูว้จิยัเป็นผูแ้จก
แบบถอบถามไปยงักลุ่มตวัอยา่งตามกลุ่มงานทั้ง 13 กลุ่ม 
 

 2. ผูว้ิจยัเป็นผูเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเอง ได้แบบสอบถามกลบัคืนมา 275 ฉบบั คิดเป็น
ร้อยละ 100 โดยใชร้ะยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอ้มูลประมาณ 2 สัปดาห์ 
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สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ 
 

 ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัใชส้ถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ ดงัน้ี 
 

 1.  ขอ้มูลส่วนบุคคล วเิคราะห์ดว้ยการแจกแจงความถ่ี และค่าร้อยละ 
 

 2.  บรรยากาศองคก์าร วเิคราะห์ดว้ยค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 

 3.  ความผกูพนัต่อองคก์าร วเิคราะห์ดว้ยค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 
 4.  ความสัมพนัธ์ของบรรยากาศองคก์ารกบัความผกูพนัต่อองคก์าร วิเคราะห์ดว้ยสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) โดยผูว้ิจยัได้ก าหนด
หลกัเกณฑ์การแปลความหมายของระดบัความสัมพนัธ์บรรยากาศองคก์ารกบัความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ ตามการก าหนดเกณฑ์การแปลความหมายของสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ของ Cohen (1988) ดงัน้ี 
 
 ค่า r 0.10 – 0.29 หมายถึง บรรยากาศองค์การมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ
ของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ ในระดบันอ้ย 
 

 ค่า r 0.30 – 0.49  หมายถึง บรรยากาศองค์การมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ
ของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ ในระดบัปานกลาง 
 

 ค่า r 0.50 – 1.00  หมายถึง บรรยากาศองค์การมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ
ของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ ในระดบัมาก 

 
 ค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์คร้ังน้ี ก าหนดไวท่ี้ระดบั 0.05 
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บทที ่4 
 

ผลการวจิัยและข้อวจิารณ์ 
 

ผลการวจัิย 
 
 ในการวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาบรรยากาศองคก์ารกบัความผกูพนัต่อองค์การของพยาบาล
โรงพยาบาลต ารวจ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง 
จ านวน 275 คน 
 
 โดยจะน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลจากการวจิยัในคร้ังน้ี เป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 
 
 ส่วนท่ี 1  ขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 
 
 ส่วนท่ี 2  บรรยากาศองคก์าร 
 
 ส่วนท่ี 3  ความผกูพนัต่อองคก์าร 
 
 ส่วนท่ี 4   การทดสอบสมมติฐาน 
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ส่วนที ่1  ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 

 
ตารางที ่2  จ  านวนและร้อยละเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 

 (n=275) 
ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 

1.  เพศ   
 ชาย 84 30.5 
 หญิง 191 69.5 
2.  อายุ   
 ต ่ากวา่ 25 ปี 39 14.3 
 25 – 35 ปี 62 22.5 
 36 – 45 ปี 76 27.6 
 46 – 55 ปี 68 24.7 
 มากกวา่ 55 ปี 30 10.9 
3.  สถานภาพ   
 โสด 95 34.5 
 สมรส 165 60.0 
 หมา้ย/หยา่ร้าง 15 5.5 
4.  ระดับการศึกษา   
 ต ่ากวา่ปริญญาตรี 30 10.9 
 ปริญญาตรี 195 70.9 
 สูงกวา่ปริญญาตรี 50 18.2 
5.  กลุ่มงานทีสั่งกดั   
 ส านกังาน 5 1.8 
 หน่วยประสานงาน 2 0.7 
 หน่วยพฒันาคุณภาพ 3 1.1 
 อายรุกรรม 47 17.1 
 สูตินรีเวช 22 8.1 
 ผูป่้วยนอก 30 10.9 
 หอ้งผา่ตดั 26 9.5 
 ศลัยอุ์บติัเหตุ 16 5.8 
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ตารางที ่2  (ต่อ) 
 (n=275) 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
 กุมาร 25 9.1 
 ออร์โธปิดิกส์ 14 5.1 
 ไอ.ซี.ย ู 41 14.9 
 ศลัยกรรมตา 17 6.2 
 ช่วยราชการ 27 9.8 
6.  ระยะเวลาในการรับราชการ   
 ต ่ากวา่ 1 ปี 13 4.7 
 1 – 3 ปี 32 11.6 
 4 – 6 ปี 42 15.3 
 7 – 9 ปี 48 17.5 
 10 – 15 ปี 87 31.6 
 มากกวา่ 15 ปี 53 19.3 
7.  เงินเดือนและค่าตอบแทน   
 ต ่ากวา่ 15,000 บาท 30 10.9 
 15,001 – 30,000 บาท 188 68.4 
 30,001 ข้ึนไป 57 20.7 

 
 ตารางท่ี 2 อธิบายขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 275 คน ไดด้งัน้ี 
 
 1.  เพศ  กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย โดยเป็นเพศหญิง ร้อยละ 
69.5รองลงมาเป็นเพศชาย ร้อยละ 30.5 
 
 2.  อายุ  กลุ่มตวัอยา่งมีอายุ 36 – 45 ปี ร้อยละ 27.6 รองลงมาคือ อายุ 46 – 55 ปี ร้อยละ 24.7 
และกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีนอ้ยท่ีสุดมีอายมุากกวา่ 55 ปี ร้อยละ 10.9 
 
 3.  สถานภาพ  กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่สมรสแลว้ ร้อยละ 60.0 รองลงมาคือ โสด ร้อยละ 34.5 
และกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีนอ้ยท่ีสุดมีสถานภาพหมา้ย/หยา่ร้าง ร้อยละ 5.5 
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 4.  ระดับการศึกษา กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี ร้อยละ 70.9
รองลงมา สูงกว่าปริญญาตรี ร้อยละ 18.2 และกลุ่มตวัอย่างท่ีมีน้อยท่ีสุดมีการศึกษาระดบัต ่ากว่า
ปริญญาตรีร้อยละ 10.9 
 
 5.   กลุ่มงานที่สังกัด  กลุ่มตวัอย่างสังกัดอายุรกรรม ร้อยละ 17.1 รองลงมาคือ ไอ.ซี.ย ู            
ร้อยละ 14.9 และกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีนอ้ยท่ีสุดสังกดัหน่วยประสานงาน ร้อยละ 0.7 
 
 6.   ระยะเวลาในการรับราชการ  กลุ่มตวัอย่างมีระยะเวลาในการรับราชการ 10 – 15 ปี              
ร้อยละ 31.6 รองลงมาคือ มากกว่า 15 ปี ร้อยละ 19.3 และกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีน้อยท่ีสุดมีระยะเวลาใน
การรับราชการต ่ากวา่ 1 ปี ร้อยละ 4.7 
 
 7.   เงินเดือนและค่าตอบแทน  กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีเงินเดือนและค่าตอบแทน 15,001 – 
30,000 บาท ร้อยละ 68.4 รองลงมาคือ 15,001 – 30,000 บาท ร้อยละ 20.7 และกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีน้อยท่ีสุด
มีเงินเดือนและค่าตอบแทนต ่ากวา่ 15,000 บาท ร้อยละ 10.9 

 
ส่วนที ่2  บรรยากาศองค์การของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ                   
 
ตารางที ่3  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบับรรยากาศองคก์ารของพยาบาลโรงพยาบาล
 ต ารวจ เป็นรายดา้น 

(n=275) 

บรรยากาศองค์การ X . S.D. 
ระดับบรรยากาศ

องค์การ 
1. ดา้นโครงสร้างขององคก์าร 3.97 0.66 สูง 
2. ดา้นความทา้ทายและความรับผดิชอบ 3.93 0.68 สูง 
3. ดา้นความอบอุ่น 3.99 0.63 สูง 
4. ดา้นการสนบัสนุน 3.98 0.64 สูง 
5. ดา้นการใหร้างวลัและการลงโทษ 3.88 0.73 สูง 
6. ดา้นความขดัแยง้ 3.35 0.63 ปานกลาง 
7. ดา้นมาตรฐานการปฏิบติังาน 3.97 0.65 สูง 
8. ดา้นความเส่ียง 3.38 0.52 ปานกลาง 

ค่าเฉลีย่รวม 3.80 0.45 สูง 
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 ตารางท่ี 3 พิจารณาโดยรวม บรรยากาศองค์การของโรงพยาบาลต ารวจ อยู่ในระดับสูง                 
( X = 3.80) ด้านท่ีมีบรรยากาศองค์การสูงท่ีสุด คือ ด้านความอบอุ่น ( X = 3.99) รองลงมาคือ                    
ด้านการสนับสนุน ( X = 3.98) และด้านท่ีมีบรรยากาศองค์การน้อยท่ีสุด คือ ด้านความขัดแยง้                       
( X = 3.35) 
 
ตารางที ่4   จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบับรรยากาศองคก์ารของ
 พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ ดา้นโครงสร้างขององคก์าร 

(n=275) 

ข้อความ 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปานกลาง น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

X . S.D. 
ระดบั   

บรรยากาศ 
องค์การ 

1.1 หน่วยงานมีกฎ 
 ระเบียบ ขอ้บงัคบั 
 ต่าง ๆ  

118 
(42.9) 

81 
(29.5) 

58 
(21.1) 

18 
(6.5) 

0 
(0.0) 

4.08 0.94 สูง 

1.2 หน่วยงาน 
 มีการกระจาย
 อ านาจใน 
 การตดัสินใจ 

67 
(24.4) 

113 
(41.1) 

76 
(27.6) 

19 
(6.9) 

0 
(0.0) 

3.82 0.87 สูง 

1.3  หน่วยงานมีการแบ่ง  
 งานอยา่งชดัเจน 

92 
(33.5) 

125 
(45.5) 

52 
(18.9) 

6 
(2.2) 

0 
(0.0) 

4.10 0.77 สูง 

1.4  หน่วยงานมีสาย
 บงัคบับญัชาท่ียาว 

76 
(27.6) 

101 
(36.7) 

87 
(31.6) 

11 
(4.0) 

0 
(0.0) 

3.88 0.86 สูง 

ค่าเฉลีย่รวม      3.97 0.66 สูง 
 

 ตารางท่ี 4 พิจารณาโดยรวม บรรยากาศองคก์ารของโรงพยาบาลต ารวจ ดา้นโครงสร้างของ
องคก์าร อยูใ่นระดบัสูง (X = 3.97) ประเด็นท่ีมีบรรยากาศองคก์ารสูงท่ีสุดคือ หน่วยงานมีการแบ่งงาน 
อย่างชัดเจน ( X = 4.10) รองลงมาคือ หน่วยงานมีกฎ ระเบียบ ข้อบังคบัต่าง ๆ ( X = 4.08) และ
ประเด็นท่ีมีบรรยากาศองคก์ารนอ้ยท่ีสุดคือ หน่วยงานมีการกระจายอ านาจในการตดัสินใจ ( X = 3.82) 
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ตารางที ่5   จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบับรรยากาศองคก์ารของ
 พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ ดา้นความทา้ทายและความรับผดิชอบ 

(n=275) 

ข้อความ 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปานกลาง น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

X . S.D. 
ระดบั   

บรรยากาศ 
องค์การ 

2.1  หน่วยงานก าหนด 
 ความรับผิดชอบ 
 ในงาน 

107 
(38.9) 

97 
(35.3) 

44 
(16.0) 

27 
(9.8) 

0 
 (0.0) 

4.03 0.97 สูง 

2.2  งานท่ีท ามีความ 
 ทา้ทายความสามารถ 

97 
(35.3) 

107 
(38.9) 

50 
(18.2) 

21 
(7.6) 

0 
 (0.0) 

4.01 0.91 สูง 

2.3  งานท่ีท าเห็นถึง 
 ผลส าเร็จ 

64 
(23.3) 

103 
(37.5) 

81 
(29.5) 

27 
(9.8) 

0  
(0.0) 

3.74 0.92 สูง 

ค่าเฉลีย่รวม      3.93 0.68 สูง 
 

 ตารางท่ี 5 พิจารณาโดยรวม บรรยากาศองค์การของโรงพยาบาลต ารวจ ดา้นความทา้ทาย
และความรับผิดชอบ อยู่ในระดับสูง ( X = 3.93) ประเด็นท่ีมีบรรยากาศองค์การสูงท่ีสุด คือ  
หน่วยงานก าหนดความรับผิดชอบในงาน ( X = 4.03) รองลงมาคือ งานท่ีท ามีความท้าทาย
ความสามารถ ( X = 4.01) และประเด็นท่ีมีบรรยากาศองคก์ารนอ้ยท่ีสุดคือ งานท่ีท าเห็นถึงผลส าเร็จ
( X = 3.74) 
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ตารางที ่6   จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบับรรยากาศองคก์ารของ
 พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ ดา้นความอบอุ่น 

(n=275) 

ข้อความ 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปานกลาง น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

X . S.D. 
ระดบั   

บรรยากาศ 
องค์การ 

3.1  ความรู้สึกวา่มีเพ่ือน 
 ร่วมงานท่ีดี 

133 
(48.4) 

84 
(30.5) 

47 
(17.1) 

11 
(4.0) 

0  
(0.0) 

4.23 0.87 สูง 

3.2  ไดรั้บความชอบพอ 
 จากเพ่ือนร่วมงาน 

53 
(19.3) 

127 
(46.2) 

87 
(31.6) 

8 
 (2.9) 

0 
 (0.0) 

3.81 0.77 สูง 

3.3  มีบรรยากาศท่ีเป็น 
 มิตรระหวา่ง 
 ผูป้ฏิบติังานใน
 หน่วยงาน 

89 
(32.4) 

107 
(38.9) 

50 
(18.2) 

29 
(10.5) 

0 
 (0.0) 

3.93 0.96 สูง 

ค่าเฉลีย่รวม      3.99 0.63 สูง 
 
 ตารางท่ี 6 พิจารณาโดยรวม บรรยากาศองค์การของโรงพยาบาลต ารวจ ดา้นความอบอุ่น 
อยูใ่นระดบัสูง ( X = 3.99) ประเด็นท่ีมีบรรยากาศองคก์ารสูงท่ีสุดคือ ความรู้สึกวา่มีเพื่อนร่วมงานท่ีดี              
( X = 4.23) รองลงมาคือ มีบรรยากาศท่ีเป็นมิตรระหวา่งผูป้ฏิบติังานในหน่วยงาน ( X = 3.93) และ
ประเด็นท่ีมีบรรยากาศองคก์ารนอ้ยท่ีสุดคือ ไดรั้บความชอบพอจากเพื่อนร่วมงาน ( X = 3.81) 
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ตารางที ่7   จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบับรรยากาศองคก์ารของ
 พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ ดา้นการสนบัสนุน 

(n=275) 

ข้อความ 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปานกลาง น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

X . S.D. 
ระดบั   

บรรยากาศ 
องค์การ 

4.1 ผูบ้งัคบับญัชาให ้
 ค าปรึกษาแนะน า 
 ในการปฏิบติังาน 

52 
(18.9) 

168 
(61.1) 

37 
(13.5) 

18 
(6.5) 

0 
 (0.0) 

3.92 0.76 สูง 

4.2  ผูบ้งัคบับญัชา
 สนบัสนุน 
 การท างานของท่าน 

76 
(27.6) 

110 
(40.0) 

69 
(25.1) 

20 
(7.3) 

0  
(0.0) 

3.87 0.91 สูง 

4.3  ท่านไดรั้บการยอมรับ  
 จากเพ่ือนร่วมงาน 

113 
(41.1) 

106 
(38.5) 

38 
(13.8) 

18 
(6.5) 

0  
(0.0) 

4.14 0.89 สูง 

ค่าเฉลีย่รวม      3.98 0.64 สูง 
 

 ตารางท่ี 7 พิจารณาโดยรวม บรรยากาศองคก์ารของโรงพยาบาลต ารวจ ดา้นการสนบัสนุน  
อยู่ในระดับสูง ( X = 3.98) ประเด็นท่ีมีบรรยากาศองค์การสูงท่ีสุดคือ ท่านได้รับการยอมรับจาก
เพื่อนร่วมงาน ( X = 4.14) รองลงมาคือ ผู ้บังคับบัญชาให้ค  าปรึกษาแนะน าในการปฏิบัติงาน                
( X = 3.92) และประเด็นท่ีมีบรรยากาศองคก์ารนอ้ยท่ีสุดคือ ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุนการท างานของ
ท่าน ( X = 3.87) 
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ตารางที ่8   จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบับรรยากาศองคก์ารของ
 พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ ดา้นการให้รางวลัและการลงโทษ 

(n=275) 

ข้อความ 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปานกลาง น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

X . S.D. 
ระดบั   

บรรยากาศ 
องค์การ 

5.1  ระบบการใหร้างวลั 
 มีความยติุธรรม 

65 
(23.6) 

106 
(38.5) 

90 
(32.7) 

14 
(5.1) 

0  
(0.0) 

3.80 0.85 สูง 

5.2  ระบบการลงโทษ 
 มีความเสมอภาค 

102 
(37.1) 

101 
(36.7) 

54 
(19.6) 

18 
(6.5) 

0  
(0.0) 

4.04 0.91 สูง 

5.3  ระบบการใหร้างวลั 
 จูงใจพยาบาล 

53 
(19.3) 

135 
(49.1) 

68 
(24.7) 

19 
(6.9) 

0 
 (0.0) 

3.81 0.82 สูง 

ค่าเฉลีย่รวม      3.88 0.73 สูง 
 

 ตารางท่ี 8 พิจารณาโดยรวม บรรยากาศองคก์ารของโรงพยาบาลต ารวจ ดา้นการให้รางวลัและ
การลงโทษ อยูใ่นระดบัสูง ( X = 3.88) ประเด็นท่ีมีบรรยากาศองคก์ารสูงท่ีสุดคือ ระบบการลงโทษ
มีความเสมอภาค (X = 4.04) รองลงมาคือ ระบบการให้รางวลัจูงใจพยาบาล ( X = 3.81) และประเด็น    
ท่ีมีบรรยากาศองคก์ารนอ้ยท่ีสุดคือ ระบบการใหร้างวลัมีความยติุธรรม ( X = 3.80) 
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ตารางที ่9   จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบับรรยากาศองคก์ารของ
 พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ ดา้นความขดัแยง้ 

(n=275) 

ข้อความ 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปานกลาง น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

X . S.D. 
ระดบั   

บรรยากาศ 
องค์การ 

6.1  หน่วยงานมีความ 
 ขดัแยง้อยา่ง 
 สร้างสรรค ์

98 
(35.6) 

103 
(37.5) 

61 
(22.2) 

13 
(4.7) 

0  
(0.0) 

4.04 0.87 สูง 

6.2  หน่วยงานมีความ 
 ขดัแยง้ท่ีรุนแรง 

0 
 (0.0) 

6  
(2.2) 

70 
(25.5) 

107 
(38.9) 

92 
(33.5) 

1.96 0.82 ต ่า 

6.3  หน่วยงานไดแ้กไ้ข 
 ปัญหาความขดัแยง้ 

104 
(37.8) 

90 
(32.7) 

75 
(27.3) 

6  
(2.2) 

0 
 (0.0) 

4.06 0.85 สูง 

ค่าเฉลีย่รวม      3.35 0.63 ปานกลาง 
 

 ตารางท่ี 9 พิจารณาโดยรวม บรรยากาศองค์การของโรงพยาบาลต ารวจ ดา้นความขดัแยง้  
อยู่ในระดบัปานกลาง ( X = 3.35) ประเด็นท่ีมีบรรยากาศองค์การสูงท่ีสุดคือ หน่วยงานได้แก้ไข
ปัญหาความขดัแยง้ ( X = 4.06) รองลงมาคือ หน่วยงานมีความขดัแยง้อย่างสร้างสรรค์ ( X = 4.04)  
และประเด็นท่ีมีบรรยากาศองคก์ารนอ้ยท่ีสุดคือ หน่วยงานมีความขดัแยง้ท่ีรุนแรง ( X = 1.96) 
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ตารางที ่10 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบับรรยากาศองคก์ารของ 
  พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ ดา้นมาตรฐานการปฏิบติังาน 

(n=275) 

ข้อความ 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปานกลาง น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

X . S.D. 
ระดบั   

บรรยากาศ 
องค์การ 

7.1  หน่วยงานก าหนด 
 มาตรฐาน 
 การปฏิบติังาน 

80 
(29.1) 

114 
(41.5) 

72 
(26.2) 

9 
 (3.3) 

0  
(0.0) 

3.96 0.82 สูง 

7.2  มาตรฐาน 
 การปฏิบติังาน  
 มีความเหมาะสม 

74 
(26.9) 

112 
(40.7) 

80 
(29.1) 

9 
 (3.3) 

0  
(0.0) 

3.91 0.82 สูง 

7.3  มีการพฒันา
 เปล่ียนแปลง 
 มาตรฐาน 
 การปฏิบติังาน 

91 
(33.1) 

116 
(42.1) 

 59 
(21.5) 

 9 
(3.3) 

0 
 (0.0) 

4.05 0.82 สูง 

ค่าเฉลีย่รวม      3.97 0.65 สูง 
 

 ตารางท่ี 10 พิจารณาโดยรวม บรรยากาศองค์การของโรงพยาบาลต ารวจ ด้านมาตรฐาน  
การปฏิบติังาน อยู่ในระดบัสูง ( X = 3.97) ประเด็นท่ีมีบรรยากาศองค์การสูงท่ีสุดคือ มีการพฒันา
เปล่ียนแปลงมาตรฐานการปฏิบติังาน  ( X = 4.05) รองลงมาคือ หน่วยงานก าหนดมาตรฐานการ
ปฏิบติังาน ( X = 3.96) และประเด็นท่ีมีบรรยากาศองค์การน้อยท่ีสุดคือ มาตรฐานการปฏิบติังานมี
ความเหมาะสม ( X = 3.91) 
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ตารางที ่11  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบับรรยากาศองคก์ารของ 
  พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ ดา้นความเส่ียง 

(n=275) 

ข้อความ 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปานกลาง น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

X . S.D. 
ระดบั   

บรรยากาศ 
องค์การ 

8.1  ความเส่ียงกระตุน้ให ้
 เกิดความส าเร็จ 
 ในงาน 

118 
(42.9) 

93 
(33.8) 

52 
(18.9) 

12 
(4.4) 

0  
(0.0) 

4.15 0.87 สูง 

8.2  การปฏิบติัหนา้ท่ี 
 ของพยาบาล 
 มีความเส่ียงใน
 ระดบัท่ีเหมาะสม 

78 
(28.4) 

116 
(42.2) 

70 
(25.5) 

11 
(4.0) 

0  
(0.0) 

3.94 0.83 สูง 

8.3  ความเส่ียงท าใหท่้าน 
 ไม่กลา้ท าอะไร 

0  
(0.0) 

29 
(10.5) 

50 
(18.2) 

107 
(38.9) 

89 
(32.4) 

2.06 0.96 ต ่า 

ค่าเฉลีย่รวม      3.38 0.52 ปานกลาง 
 
 ตารางท่ี 11 พิจารณาโดยรวม บรรยากาศองคก์ารของโรงพยาบาลต ารวจ ดา้นความเส่ียง อยูใ่น
ระดบัสูง ( X = 3.38) ประเด็นท่ีมีบรรยากาศองคก์ารสูงท่ีสุดคือ ความเส่ียงกระตุน้ใหเ้กิดความส าเร็จ
ในงาน ( X = 4.15) รองลงมาคือ การปฏิบติัหน้าท่ีของพยาบาลมีความเส่ียงในระดบัท่ีเหมาะสม 
( X = 3.94) และประเด็นท่ีมีบรรยากาศองค์การน้อยท่ีสุดคือ ความเส่ียงท าให้ท่านไม่กล้าท าอะไร 
( X = 2.06) 

 



77 

ส่วนที ่3  ความผูกพนัต่อองค์การของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ                   
 
ตารางที ่12  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาล 
  โรงพยาบาล ต ารวจ เป็นรายดา้น 

(n=275) 

ความผูกพนัต่อองค์การ X . S.D. 
ระดับความผูกพนั 

ต่อองค์การ 
1.  ดา้นความผกูพนัดา้นความรู้สึก 4.09 0.64 สูง 
2.  ดา้นความผกูพนัต่อเน่ือง 4.01 0.68 สูง 
3.  ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีเกิดจาก
 บรรทดัฐานของสังคม 

4.06 0.66 สูง 

ค่าเฉลีย่รวม 4.05 0.42 สูง 
 

 ตารางท่ี 12 พิจารณาโดยรวม ความผูกพนัต่อองค์การของโรงพยาบาลต ารวจ อยู่ในระดบัสูง                 
( X = 4.05) ดา้นท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การสูงท่ีสุดคือ ดา้นความผูกพนัดา้นความรู้สึก ( X = 4.09) 
รองลงมาคือ ดา้นความผูกพนัต่อองค์การท่ีเกิดจากบรรทดัฐานของสังคม ( X = 4.06) และดา้นท่ีมี
ความผกูพนัต่อองคก์ารนอ้ยท่ีสุดคือ ดา้นความผกูพนัต่อเน่ือง ( X = 4.01) 
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ตารางที ่13 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ
  พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ ดา้นความผกูพนัดา้นความรู้สึก 

(n=275) 

ข้อความ 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปานกลาง น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

X . S.D. 
ระดบั 

ความผูกพนั
ต่อองค์การ 

1.1  ท่านรู้สึกผกูพนัต่อ 
 โรงพยาบาลต ารวจ 

118 
(42.9) 

98 
(35.6) 

38 
(13.8) 

21 
(7.6) 

0  
(0.0) 

4.13 0.93 สูง 

1.2  ท่านรู้สึกวา่เป็น 
 ส่วนหน่ึงของ 
 โรงพยาบาลต ารวจ 

109 
(39.6) 

104 
(37.8) 

44 
(16.0) 

18 
(6.5) 

0  
(0.0) 

4.26 0.86 สูง 

1.3  ท่านมีส่วนร่วม 
 ในกิจกรรมต่าง ๆ 
 ของโรงพยาบาล 
 ต ารวจ 

82 
(29.8) 

104 
(37.8) 

68 
(24.7) 

21 
(7.6) 

0  
(0.0) 

3.89 0.91 สูง 

1.4  ท่านมีความสุข 
 ท่ีเป็นสมาชิกของ 
 โรงพยาบาลต ารวจ 

139 
(50.5) 

82 
(29.8) 

43 
(15.6) 

11 
(4.0) 

0  
(0.0) 

4.10 0.90 สูง 

ค่าเฉลีย่รวม      4.09 0.64 สูง 
 

 ตารางท่ี 13 พิจารณาโดยรวม ความผกูพนัต่อองคก์ารของโรงพยาบาลต ารวจ ดา้นความผกูพนั
ดา้นความรู้สึก อยูใ่นระดบัสูง ( X = 4.09) ประเด็นท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงท่ีสุดคือ รู้สึกวา่เป็น
ส่วนหน่ึงของโรงพยาบาลต ารวจ ( X = 4.26) รองลงมาคือ รู้สึกผูกพนัต่อโรงพยาบาลต ารวจ ( X = 
4.13) และประเด็นท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การน้อยท่ีสุดคือ การมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ของ
โรงพยาบาลต ารวจ ( X = 3.89) 
 

 
 
 
 
 



79 

ตารางที ่14 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ
  พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ ดา้นความผกูพนัต่อเน่ือง 

(n=275) 

ข้อความ 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปานกลาง น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

X . S.D. 
ระดบั 

ความผูกพนั
ต่อองค์การ 

2.1  ท่านมีแนวโนม้ 
 ท่ีจะท างาน 
 ท่ีโรงพยาบาล
 ต ารวจต่อไป 

106 
(38.5) 

104 
(37.8) 

43 
(15.6) 

22 
(8.0) 

 0  
(0.0) 

4.06 0.92 สูง 

2.2  ท่านจะสูญเสีย
 ผลประโยชน์ต่าง ๆ 
 ถา้ลาออกจาก 
 โรงพยาบาลต ารวจ 

71 
(25.8) 

121 
(44.0) 

73 
(26.5) 

10 
(3.6) 

0 
(0.0) 

3.92 0.81 สูง 

2.3  ถึงแมว้า่องคก์ารอ่ืน 
 จะใหค้่าตอบแทน 
 เพ่ิมข้ึน ท่านก็ยงัคง 
 ท างานอยูท่ี่
 โรงพยาบาลต ารวจ 

70 
(25.5) 

163 
(59.3) 

28 
(10.2) 

14 
(5.1) 

 0  
(0.0) 

4.05 0.74 สูง 

ค่าเฉลีย่รวม      4.01 0.68 สูง 
 

 ตารางท่ี 14 พิจารณาโดยรวม ความผกูพนัต่อองคก์ารของโรงพยาบาลต ารวจ ดา้นความผกูพนั
ต่อเน่ือง อยูใ่นระดบัสูง ( X = 4.01) ประเด็นท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การสูงท่ีสุดคือ มีแนวโน้มท่ีจะ
ท างานท่ีโรงพยาบาลต ารวจต่อไป ( X = 4.06) รองลงมาคือ ถึงแมว้่าองค์การอ่ืนจะให้ค่าตอบแทน
เพิ่มข้ึน ท่านก็ยงัคงท างานอยูท่ี่โรงพยาบาลต ารวจ (X = 4.05) และประเด็นท่ีมีความผกูพนัต่อองค์การ
นอ้ยท่ีสุดคือ จะสูญเสียผลประโยชน์ต่าง ๆ ถา้ลาออกจากโรงพยาบาลต ารวจ ( X = 3.92) 
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ตารางที ่15 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ
  พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีเกิดจากบรรทดัฐานของ 
  สังคม 

(n=275) 

ข้อความ 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปานกลาง น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

X . S.D. 
ระดบั 

ความผูกพนั
ต่อองค์การ 

3.1  ท่านมีความผกูพนั 
 ต่อโรงพยาบาล 
 ต ารวจ 

92 
(33.5) 

121 
(44.0) 

47 
(17.1) 

15 
(5.5) 

0  
(0.0) 

4.05 0.85 สูง 

3.2  ท่านมีความจงรักภกัดี 
 ต่อโรงพยาบาลต ารวจ 

124 
(45.1) 

104 
(37.8) 

33 
(12.0) 

14 
(5.1) 

0  
(0.0) 

4.22 0.85 สูง 

3.3  ท่านจะอุทิศตน 
 ท างานเพื่อ
 โรงพยาบาลต ารวจ 

81 
(29.5) 

104 
(37.8) 

76 
(27.6) 

14 
(5.1) 

0  
(0.0) 

3.91 0.87 สูง 

ค่าเฉลีย่รวม      4.06 0.66 สูง 
 

 ตารางท่ี 15 พิจารณาโดยรวม ความผกูพนัต่อองคก์ารของโรงพยาบาลต ารวจ ดา้นความผกูพนั
ต่อองค์การท่ีเกิดจากบรรทดัฐานของสังคม อยูใ่นระดบัสูง ( X = 4.06) ประเด็นท่ีมีความผูกพนัต่อ
องคก์ารสูงท่ีสุดคือ มีความจงรักภกัดีต่อโรงพยาบาลต ารวจ ( X = 4.22) รองลงมาคือ มีความผกูพนั
ต่อโรงพยาบาลต ารวจ ( X = 4.05) และประเด็นท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การน้อยท่ีสุดคือ อุทิศตน
ท างานเพื่อโรงพยาบาลต ารวจ ( X = 3.91) 
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ส่วนที ่4  การทดสอบสมมติฐาน 
 
 สมมติฐานที่ 1 โครงสร้างองค์การมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การของพยาบาล
โรงพยาบาลต ารวจ 
 
 1.1 โครงสร้างองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความรู้สึกของพยาบาลโรงพยาบาล
ต ารวจ 
 
ตารางที ่16 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งโครงสร้างองคก์ารกบัความผกูพนัดา้นความรู้สึก
  ของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 

(n=275) 

ตัวแปร 
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 

r P 
โครงสร้างองคก์ารกบัความผกูพนัดา้นความรู้สึก 0.216 0.000* 
* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

 ตารางท่ี 16 อธิบายไดว้า่ โครงสร้างองค์การมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความรู้สึก
ของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (p = 0.000) ซ่ึงเป็นไปตาม
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้โดยมีความสัมพนัธ์ในทางบวกระดบัน้อย (r = 0.216) ซ่ึงหมายความว่า โครงสร้าง
องคก์ารมีผลต่อความผกูพนัดา้นความรู้สึกของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ ในระดบันอ้ย 
 
 1.2 โครงสร้างองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อเน่ืองของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ  
 
ตารางที ่17 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งโครงสร้างองคก์ารกบัความผกูพนัต่อเน่ืองของ 
  พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 

(n=275) 

ตัวแปร 
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 

r P 
โครงสร้างองคก์ารกบัความผกูพนัต่อเน่ือง 0.333 0.000* 
* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 ตารางท่ี 17 อธิบายได้ว่า โครงสร้างองค์การมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อเน่ืองของ
พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (p = 0.000) ซ่ึงเป็นไปตาม
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้โดยมีความสัมพนัธ์ในทางบวก ระดบัปานกลาง (r = 0.333) ซ่ึงหมายความว่า 
โครงสร้างองคก์ารมีผลต่อความผกูพนัต่อเน่ืองของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ ในระดบัปานกลาง 
 
 1.3 โครงสร้างองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของสังคมของพยาบาล
โรงพยาบาลต ารวจ 
 
ตารางที ่18 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งโครงสร้างองคก์ารกบัความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน
  ของสังคมของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 

(n=275 ) 

ตัวแปร 
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 

r P 
โครงสร้างองคก์ารกบัความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของสังคม 0.531 0.000* 
* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

 ตารางท่ี 18 อธิบายไดว้า่ โครงสร้างองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน
ของสังคมของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (p = 0.000)              
ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้ งไว้ โดยมีความสัมพันธ์ในทางบวกระดับมาก (r = 0.531) ซ่ึง
หมายความว่า โครงสร้างองค์การมีผลต่อความผูกพนัด้านบรรทดัฐานของสังคมของพยาบาล
โรงพยาบาลต ารวจ ในระดบัมาก 
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 สมมติฐานที่ 2 ความทา้ทายและความรับผิดชอบมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัองค์การ
ของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 
 
 2.1 ความทา้ทายและความรับผิดชอบมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัด้านความรู้สึกของ
พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 
 
ตารางที ่19 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งความทา้ทายและความรับผดิชอบกบัความผกูพนั
  ดา้นความรู้สึกของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 

(n=275) 

ตัวแปร 
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 

r P 
ความทา้ทายและความรับผดิชอบกบัความผกูพนัดา้นความรู้สึก 0.605 0.000* 
* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

 ตารางท่ี 19 อธิบายไดว้า่ ความทา้ทายและความรับผิดชอบมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั
ดา้นความรู้สึกของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (p = 0.000) 
ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้โดยมีความสัมพนัธ์ในทางบวก ระดบัมาก (r = 0.605) ซ่ึงหมายความวา่ 
ความทา้ทายและความรับผดิชอบมีผลต่อความผกูพนัดา้นความรู้สึกของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ
ในระดบัมาก 
 
 2.2 ความทา้ทายและความรับผิดชอบมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อเน่ืองของพยาบาล
โรงพยาบาลต ารวจ 
 

ตารางที ่20 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งความทา้ทายและความรับผดิชอบกบัความผกูพนั
  ต่อเน่ืองของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 

(n=275) 

ตัวแปร 
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 

r P 
ความทา้ทายและความรับผดิชอบกบัความผกูพนัต่อเน่ือง 0.247 0.000* 
* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 ตารางท่ี 20 อธิบายไดว้า่  ความทา้ทายและความรับผิดชอบมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั
ต่อเน่ืองของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (p = 0.000)                      
ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้โดยมีความสัมพนัธ์ในทางบวก ระดบัน้อย (r = 0.247) ซ่ึงหมายความ
วา่ ความทา้ทายและความรับผิดชอบมีผลต่อความผูกพนัต่อเน่ืองของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 
ในระดบันอ้ย 
 
 2.3 ความทา้ทายและความรับผิดชอบมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของ
สังคมของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 
 
ตารางที ่21 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งความทา้ทายและความรับผดิชอบกบัความผกูพนั
  ดา้นบรรทดัฐานของสังคมของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 

(n=275) 

ตัวแปร 
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 

r P 
ความทา้ทายและความรับผดิชอบกบัความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน
ของสังคม 0.269 0.000* 
* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

 ตารางท่ี 21 อธิบายไดว้า่ ความทา้ทายและความรับผิดชอบมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั
ดา้นบรรทดัฐานของสังคมของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
(p = 0.000) ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้โดยมีความสัมพนัธ์ในทางบวก ระดบันอ้ย (r  = 0.269) 
ซ่ึงหมายความวา่ ความทา้ทายและความรับผิดชอบมีผลต่อความผูกพนัดา้นบรรทดัฐานของสังคม
ของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ ในระดบันอ้ย 
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 สมมติฐานที่ 3 ความอบอุ่นมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัองค์การของพยาบาลโรงพยาบาล
ต ารวจ 
 
 3.1 ความอบอุ่นมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัด้านความรู้สึกของพยาบาลโรงพยาบาล
ต ารวจ 
 
ตารางที ่22 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งความอบอุ่นกบัความผกูพนัดา้นความรู้สึกของ 
  พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 

(n=275) 

ตัวแปร 
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 

r P 
ความทา้ทายและความรับผดิชอบกบัความผกูพนัดา้นความรู้สึก 0.438 0.000* 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

 ตารางท่ี 22 อธิบายไดว้า่ ความอบอุ่นมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความรู้สึกของพยาบาล
โรงพยาบาลต ารวจ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (p = 0.000) ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
โดยมีความสัมพนัธ์ในทางบวก ระดบัปานกลาง (r = 0.438) ซ่ึงหมายความว่า ความอบอุ่นมีผลต่อ
ความผกูพนัดา้นความรู้สึกของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ ในระดบัปานกลาง 
 
 3.2  ความอบอุ่นมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อเน่ืองของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 
 
ตารางที ่23 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งความอบอุ่นกบัความผกูพนัต่อเน่ืองของพยาบาล
  โรงพยาบาลต ารวจ 

(n=275) 

ตัวแปร 
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 

r P 
ความอบอุ่นกบัความผกูพนัต่อเน่ือง 0.429 0.000* 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 



86 

 ตารางท่ี 23 อธิบายไดว้า่ ความอบอุ่นมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อเน่ืองของพยาบาล
โรงพยาบาลต ารวจ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (p = 0.000) ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
โดยมีความสัมพนัธ์ในทางบวก ระดบัปานกลาง (r = 0.429) ซ่ึงหมายความว่า ความอบอุ่นมีผลต่อ
ความผกูพนัต่อเน่ืองของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ ในระดบัปานกลาง 
 
 3.3  ความอบอุ่นมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัด้านบรรทดัฐานของสังคมของพยาบาล
โรงพยาบาลต ารวจ 
 
ตารางที ่24 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งความอบอุ่นกบัความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของ
  สังคมของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 

(n=275) 

ตัวแปร 
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 

r P 
ความอบอุ่นกบัความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของสังคม 0.531 0.000* 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

 ตารางท่ี 24 อธิบายไดว้า่ ความอบอุ่นมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของสังคม
ของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (p = 0.000) ซ่ึงเป็นไปตาม
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้โดยมีความสัมพนัธ์ในทางบวก ระดบัมาก (r = 0.531) ซ่ึงหมายความว่า ความอบอุ่น 
มีผลต่อความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของสังคมของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ ในระดบัมาก 
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 สมมติฐานที่ 4 การสนบัสนุนมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัองคก์ารของพยาบาลโรงพยาบาล
ต ารวจ 
 
 4.1 การสนบัสนุนมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความรู้สึกของพยาบาลโรงพยาบาล
ต ารวจ 
 
ตารางที ่25 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งการสนบัสนุนกบัความผกูพนัดา้นความรู้สึกของ
  พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 

(n=275) 

ตัวแปร 
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 

r P 
การสนบัสนุนกบัความผกูพนัดา้นความรู้สึก 0.182 0.000* 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

 ตารางท่ี 25 อธิบายไดว้่า การสนบัสนุนมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัดา้นความรู้สึกของ
พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (p = 0.000) ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว ้โดยมีความสัมพนัธ์ในทางบวก ระดบันอ้ย (r = 0.182) ซ่ึงหมายความวา่การสนบัสนุนมีผล
ต่อความผกูพนัดา้นความรู้สึกของสังคมของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจในระดบันอ้ย 
 
 4.2  การสนบัสนุนมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อเน่ืองของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 
 
ตารางที ่26 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งการสนบัสนุนกบัความผกูพนัต่อเน่ืองของ 
  พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 

(n=275) 

ตัวแปร 
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 

r P 
การสนบัสนุนกบัความผกูพนัต่อเน่ือง 0.314 0.000* 
* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 ตารางท่ี 26 อธิบายไดว้่า การสนับสนุนมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อเน่ืองของพยาบาล
โรงพยาบาลต ารวจ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (p = 0.000) ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
โดยมีความสัมพนัธ์ในทางบวก ระดบัปานกลาง (r = 0.314) ซ่ึงหมายความวา่ การสนบัสนุนมีผลต่อ
ความผกูพนัต่อเน่ืองของสังคมของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ ในระดบัปานกลาง 
 
 4.3 การสนบัสนุนมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัดา้นบรรทดัฐานของสังคมของพยาบาล
โรงพยาบาลต ารวจ 
 
ตารางที ่27 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งการสนบัสนุนกบัความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของ
  สังคมของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 

(n=275) 

ตัวแปร 
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 

r P 
การสนบัสนุนกบัความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของสังคม 0.443 0.000* 
* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

 ตารางท่ี 27 อธิบายไดว้า่ การสนบัสนุนมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของ
สังคมของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (p = 0.000) ซ่ึงเป็นไปตาม
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้โดยมีความสัมพนัธ์ในทางบวก ระดบัปานกลาง (r = 0.443) ซ่ึงหมายความว่า 
การสนบัสนุนมีผลต่อความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของสังคมของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ ในระดบั
ปานกลาง 
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 สมมติฐานที่ 5 การให้รางวลัและการลงโทษมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัองค์การของ
พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 
 
 5.1 การให้รางวลัและการลงโทษมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัดา้นความรู้สึกของพยาบาล
โรงพยาบาลต ารวจ 
 
ตารางที ่28 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งการใหร้างวลัและการลงโทษกบัความผกูพนัดา้น
  ความรู้สึกของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 

(n=275) 

ตัวแปร 
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 

r P 

การใหร้างวลัและการลงโทษกบัความผกูพนัดา้นความรู้สึก 0.376 0.000* 
* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

 ตารางท่ี 28 อธิบายไดว้า่ การให้รางวลัและการลงโทษมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้น
ความรู้สึกของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (p = 0.000)                 
ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้โดยมีความสัมพนัธ์ในทางบวก ระดบัปานกลาง (r = 0.376) ซ่ึง
หมายความวา่ การให้รางวลัและการลงโทษมีผลต่อความผกูพนัดา้นความรู้สึกของพยาบาลโรงพยาบาล
ต ารวจ ในระดบัปานกลาง 
 
 5.2 การให้รางวลัและการลงโทษมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อเน่ืองของพยาบาล
โรงพยาบาลต ารวจ 
 
ตารางที ่29 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งการให้รางวลัและการลงโทษกบัความผกูพนัต่อเน่ือง
  ของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 

(n=275) 

ตัวแปร 
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 

r P 
การใหร้างวลัและการลงโทษกบัความผกูพนัต่อเน่ือง 0.230 0.000* 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 ตารางท่ี 29 อธิบายไดว้า่ การให้รางวลัและการลงโทษมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อเน่ือง
ของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (p = 0.000) ซ่ึงเป็นไปตาม
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้โดยมีความสัมพนัธ์ในทางบวก ระดบัน้อย (r = 0.230) ซ่ึงหมายความวา่ การให้
รางวลัและการลงโทษมีผลต่อความผกูพนัต่อเน่ืองของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ ในระดบันอ้ย 
 
 5.3 การให้รางวลัและการลงโทษมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของสังคม
ของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 
 

ตารางที ่30 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งการใหร้างวลัและการลงโทษกบัความผกูพนัดา้น
  บรรทดัฐานของสังคมของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 

(n=275) 

ตัวแปร 
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 

r P 
การใหร้างวลัและการลงโทษกบัความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 
ของสังคม 0.349 0.000* 
* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

 ตารางท่ี 30 อธิบายไดว้า่ การให้รางวลัและการลงโทษมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้น
บรรทัดฐานของสังคมของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05                     
(p = 0.000) ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้ งไว ้โดยมีความสัมพนัธ์ในทางบวก ระดับปานกลาง                    
(r = 0.349) ซ่ึงหมายความวา่ การให้รางวลัและการลงโทษมีผลต่อความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของ
สังคมของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ ในระดบัปานกลาง 
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 สมมติฐานที่ 6 ความขดัแยง้มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัองคก์ารของพยาบาลโรงพยาบาล
ต ารวจ 
 
 6.1 ความขดัแยง้มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัด้านความรู้สึกของพยาบาลโรงพยาบาล
ต ารวจ 
 
ตารางที ่31 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งความขดัแยง้กบัความผกูพนัดา้นความรู้สึกของ 
  พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 

(n=275) 

ตัวแปร 
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 

r P 
ความขดัแยง้กบัความผกูพนัดา้นความรู้สึก 0.141 0.000* 
* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

 ตารางท่ี 31 อธิบายไดว้่า ความขดัแยง้มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัด้านความรู้สึกของ
พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (p = 0.000) ซ่ึงเป็นไปตาม
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้โดยมีความสัมพนัธ์ในทางบวก ระดบันอ้ย (r = 0.141) ซ่ึงหมายความวา่ความขดัแยง้
มีผลต่อความผกูพนัดา้นความรู้สึกของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ ในระดบันอ้ย 
 
 6.2 ความขดัแยง้มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อเน่ืองของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 
 
ตารางที ่32 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งความขดัแยง้กบัความผกูพนัต่อเน่ืองของพยาบาล
  โรงพยาบาลต ารวจ 

(n=275) 

ตัวแปร 
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 

r P 
ความขดัแยง้กบัความผกูพนัต่อเน่ือง 0.120 0.000* 
* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 ตารางท่ี 32 อธิบายไดว้า่  ความขดัแยง้มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อเน่ืองของพยาบาล
โรงพยาบาลต ารวจ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (p = 0.000) ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้ง
ไว ้โดยมีความสัมพนัธ์ในทางบวก ระดบัน้อย  (r  = 0.120) ซ่ึงหมายความวา่ ความขดัแยง้มีผลต่อ
ความผกูพนัต่อเน่ืองของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ ในระดบันอ้ย 
 
 6.3 ความขดัแยง้มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัด้านบรรทดัฐานของสังคมของพยาบาล
โรงพยาบาลต ารวจ 
 
ตารางที ่33 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งความขดัแยง้กบัความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของ
  สังคมของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 

(n=275) 

ตัวแปร 
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 

r P 

ความขดัแยง้กบัความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของสังคม 0.208 0.000* 
* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

 ตารางท่ี 33 อธิบายไดว้า่ความขดัแยง้มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของสังคม
ของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (p = 0.000) ซ่ึงเป็นไปตาม
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้โดยมีความสัมพนัธ์ในทางบวก ระดบันอ้ย (r = 0.208) ซ่ึงหมายความวา่ ความขดัแยง้
มีผลต่อกบัความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของสังคมของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ ในระดบันอ้ย 
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 สมมติฐานที่ 7 มาตรฐานการปฏิบติังานความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัองคก์ารของพยาบาล
โรงพยาบาลต ารวจ 
 
 7.1 มาตรฐานการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัด้านความรู้สึกของพยาบาล
โรงพยาบาลต ารวจ 
 
ตารางที ่34 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งมาตรฐานการปฏิบติังานกบัความผกูพนัดา้น 
  ความรู้สึกของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 

(n=275) 

ตัวแปร 
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 

r P 

มาตรฐานการปฏิบติังานกบัความผกูพนัดา้นความรู้สึก 0.333 0.000* 
* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

 ตารางท่ี 34 อธิบายได้ว่า มาตรฐานการปฏิบัติงานมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัด้าน
ความรู้สึกของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (p = 0.000) ซ่ึง
เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้โดยมีความสัมพนัธ์ในทางบวก ระดบัปานกลาง (r = 0.333) ซ่ึงหมายความ
วา่ มาตรฐานการปฏิบติังานมีผลต่อกบัความผูกพนัดา้นความรู้สึกของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 
ในระดบัปานกลาง 
 
 7.2 มาตรฐานการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อเน่ืองของพยาบาลโรงพยาบาล
ต ารวจ 
 
ตารางที ่35 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งมาตรฐานการปฏิบติังานกบัความผกูพนัต่อเน่ือง
  ของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 

(n=275) 

ตัวแปร 
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 

r P 

มาตรฐานการปฏิบติังานกบัความผกูพนัต่อเน่ือง 0.141 0.000* 
* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 ตารางท่ี 35 อธิบายไดว้่า มาตรฐานการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อเน่ือง
ของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (p = 0.000) ซ่ึงเป็นไปตาม
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้โดยมีความสัมพนัธ์ในทางบวก ระดบัน้อย (r  = 0.141) ซ่ึงหมายความว่ามาตรฐาน
การปฏิบติังานมีผลต่อกบัความผกูพนัต่อเน่ืองของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ ในระดบันอ้ย  
 
 7.3 มาตรฐานการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของสังคมของ
พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 
 
ตารางที ่36 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งมาตรฐานการปฏิบติังานกบัความผกูพนัดา้น            
  บรรทดัฐานของสังคมของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 

(n=275) 

ตัวแปร 
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 

r P 
มาตรฐานการปฏิบติังานกบัความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของสังคม 0.228 0.000* 
* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

 ตารางท่ี 36 อธิบายได้ว่า มาตรฐานการปฏิบัติงานมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัด้าน
บรรทัดฐานของสังคมของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05                  
(p = 0.000) ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้โดยมีความสัมพนัธ์ในทางบวก ระดบันอ้ย (r = 0.228) 
ซ่ึงหมายความว่า มาตรฐานการปฏิบติังานมีผลต่อกบัความผูกพนัดา้นบรรทดัฐานของสังคมของ
พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ ในระดบันอ้ย 
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 สมมติฐานที่ 8 ความเส่ียงมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัองคก์ารของพยาบาลโรงพยาบาล
ต ารวจ 
 
 8.1 ความเส่ียงมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัด้านความรู้สึกของพยาบาลโรงพยาบาล
ต ารวจ 
 
ตารางที ่37 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งความเส่ียงกบัความผกูพนัดา้นความรู้สึกของ 
  พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 

(n=275) 

ตัวแปร 
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 

r P 

ความเส่ียงกบัความผกูพนัดา้นความรู้สึก 0.247 0.000* 
* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

 ตารางท่ี 37 อธิบายได้ว่า ความเส่ียงมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัด้านความรู้สึกของ
พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (p = 0.000) ซ่ึงเป็นไปตาม
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้โดยมีความสัมพนัธ์ในทางบวก ระดบัน้อย (r = 0.247) ซ่ึงหมายความว่าความเส่ียง  
มีผลต่อกบัความผกูพนัดา้นความรู้สึกของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ ในระดบันอ้ย 
 
 8.2 ความเส่ียงมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อเน่ืองของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 
 
ตารางที ่38 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งความเส่ียงกบัความผกูพนัต่อเน่ืองของพยาบาล 
  โรงพยาบาลต ารวจ 

(n=275) 

ตัวแปร 
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 

r P 
ความเส่ียงกบัความผกูพนัต่อเน่ือง 0.438 0.000* 
* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 ตารางท่ี 38 อธิบายไดว้่า ความเส่ียงมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อเน่ืองของพยาบาล
โรงพยาบาลต ารวจ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (p = 0.000) ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
โดยมีความสัมพนัธ์ในทางบวก ระดบัปานกลาง (r = 0.438) ซ่ึงหมายความวา่ ความเส่ียงมีผลต่อกบั
ความผกูพนัต่อเน่ืองของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ ในระดบัปานกลาง 
 
 8.3 ความเส่ียงมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัด้านบรรทัดฐานของสังคมของพยาบาล
โรงพยาบาลต ารวจ 
 
 ตารางที ่39 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งความเส่ียงกบัความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของสังคม
  ของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 

(n=275) 

ตัวแปร 
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 

r P 
ความเส่ียงกบัความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของสังคม 0.228 0.000* 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

 ตารางท่ี 39 อธิบายได้ว่า ความเส่ียงมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัด้านบรรทดัฐานของ
สังคมของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (p = 0.000) ซ่ึงเป็นไป
ตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้โดยมีความสัมพนัธ์ในทางบวก ระดบัปานกลาง (r = 0.228) ซ่ึงหมายความวา่ 
ความเส่ียงมีผลต่อกบัความผูกพนัดา้นบรรทดัฐานของสังคมของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ ในระดบั
ปานกลาง 
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ข้อวจิารณ์ 
 

 จากการวิจยัเร่ือง “บรรยากาศองคก์ารกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลโรงพยาบาล
ต ารวจ” สามารถอธิบายบรรยากาศองค์การกบัความผูกพนัต่อองค์การของพยาบาลโรงพยาบาล
ต ารวจ รวมทั้งการทดสอบสมมติฐาน ไดด้งัน้ี 
 

บรรยากาศองค์การของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 
 
 จากการศึกษาพบวา่ บรรยากาศองคก์ารของโรงพยาบาลต ารวจ  อยูใ่นระดบัสูง ( X = 3.80) 
ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจเห็นวา่โรงพยาบาลต ารวจมีบรรยากาศองคก์ารท่ีเอ้ือ
ต่อการปฏิบติังาน ทั้งในด้านโครงสร้างขององค์การ ด้านความทา้ทายและความรับผิดชอบ  ด้าน
ความอบอุ่น ดา้นการสนบัสนุน ดา้นการให้รางวลัและการลงโทษ ดา้นความขดัแยง้ดา้นมาตรฐาน
การปฏิบติังาน และดา้นความเส่ียง โดยสามารถอธิบายแต่ละดา้น ไดด้งัน้ี         
        
 1.  ด้านโครงสร้างขององค์การ พบว่า บรรยากาศองค์การของโรงพยาบาลต ารวจ ด้าน
โครงสร้างขององค์การ อยู่ในระดบัสูง ( X = 3.97) ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ
เห็นว่าโรงพยาบาลต ารวจมีการแบ่งงานอย่างชัดเจนและมีกฎ ระเบียบ ข้อบังคบัต่าง ๆ ในการ
ปฏิบติังานพยาบาลท่ีเหมาะสม ซ่ึงผลการวจิยัสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Litwin and Stringer (1968) 
ได้กล่าวว่า โครงสร้างองค์การ (Organizational Structure) เป็นการรับรู้ของพนักงานต่อลักษณะ
โครงสร้างองค์การ เช่น ความชัดเจนของการแบ่งงาน ข้อจ ากัดของโครงสร้างองค์การต่อการ
ปฏิบติังาน และระเบียบต่าง ๆ ท่ีองค์การออกมาว่าเป็นอุปสรรคท าให้งานล่าช้าหรือไม่ ซ่ึงเป็น
องคป์ระกอบหน่ึงท่ีส าคญัของบรรยากาศองคก์าร 
 
 2.  ด้านความท้าทายและความรับผิดชอบ  พบว่า บรรยากาศองค์การของโรงพยาบาล
ต ารวจ  ด้านความท้าทายและความรับผิดชอบ อยู่ในระดับสูง ( X = 3.93) ทั้ งน้ีอาจเป็นเพราะ
พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจเห็นว่าโรงพยาบาลต ารวจมีการก าหนดความรับผิดชอบในงานของ
พยาบาลแต่ละต าแหน่งและงานท่ีท ามีความท้าทายความสามารถของพยาบาล ซ่ึงผลการวิจัย
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Litwin and Stringer (1968) ไดก้ล่าววา่ ความทา้ทายและความรับผดิชอบ 
(Responsibility) เป็นการรับรู้ต่อความรู้สึกรับผิดชอบในภาระหน้าท่ีของผูป้ฏิบติังานแต่ละคนใน
องคก์าร ความรู้สึกเก่ียวกบัความส าเร็จของงาน และความทา้ทายของงาน ซ่ึงเป็นองคป์ระกอบหน่ึง
ท่ีส าคญัของบรรยากาศองคก์าร 
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 3. ด้านความอบอุ่น พบว่า บรรยากาศองค์การของโรงพยาบาลต ารวจ ดา้นความอบอุ่น 
อยูใ่นระดบัสูง ( X = 3.99) ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจรู้สึกวา่มีเพื่อนร่วมงานท่ีดี              
และมีบรรยากาศท่ีเป็นมิตรระหว่างผูป้ฏิบติังานในหน่วยงาน ซ่ึงผลการวิจยัสอดคลอ้งกบัแนวคิด
ของ Litwin and Stringer (1968) ได้กล่าวว่า ความอบอุ่น (Warmth) เป็นการรับรู้เร่ืองความอบอุ่น
ในองคก์าร เช่น ความรู้สึกวา่มีเพื่อนร่วมงานท่ีดี และไดรั้บความชอบพอจากเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงเป็น
องคป์ระกอบหน่ึงท่ีส าคญัของบรรยากาศองคก์าร 
 
 4. ด้านการสนับสนุน พบวา่ บรรยากาศองคก์ารของโรงพยาบาลต ารวจ ดา้นการสนบัสนุน  
อยู่ในระดับสูง ( X = 3.98) ทั้ งน้ีอาจเป็นเพราะพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจได้รับการยอมรับจาก
เพื่อนร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชาสามารถให้ค  าปรึกษาแนะน าในการปฏิบติังาน ซ่ึงผลการวิจยั
สอดคล้องกับแนวคิดของ  Litwin and Stringer (1968) ได้กล่าวว่า การสนับสนุน (Support)                   
การสนับสนุนการท างานจากผูบ้งัคบับญัชาจะช่วยลดความกงัวลในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบังานลงได ้            
ซ่ึงเป็นองคป์ระกอบหน่ึงท่ีส าคญัของบรรยากาศองคก์าร 
                 
 5.  ด้านการให้รางวัลและการลงโทษ  พบว่า บรรยากาศองค์การของโรงพยาบาลต ารวจ 
ด้านการให้รางว ัลและการลงโทษ อยู่ในระดับสูง ( X = 3.88) ทั้ งน้ีอาจเป็นเพราะพยาบาล
โรงพยาบาลต ารวจเห็นวา่โรงพยาบาลต ารวจมีระบบการลงโทษท่ีมีความเสมอภาค และระบบการให้
รางวลัจูงใจพยาบาลท่ีเหมาะสม ซ่ึงผลการวิจยัสอดคล้องกับแนวคิดของ Litwin and Stringer 
(1968)  ได้กล่าวว่า การให้รางวลัและการลงโทษ (Reward and Punishment) เป็นการรับรู้ การให้
ความส าคญักบัการให้รางวลัและการลงโทษ บรรยากาศท่ีให้ความส าคญักบัการให้รางวลัแทนการลงโทษ
ยอ่มเป็นส่ิงกระตุน้ความสนใจของผูป้ฏิบติังานดา้นความส าเร็จ ลดความกลวัเก่ียวกบัความลม้เหลว
ของเขาได ้ การให้รางวลัแสดงใหเ้ห็นวา่มีการยอมรับหรือเห็นดว้ยกบัพฤติกรรมท่ีกระท า ในขณะท่ี
การลงโทษเป็นสัญญาณแสดงให้เห็นวา่ไม่ยอมรับพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงเป็นองคป์ระกอบหน่ึงท่ีส าคญั
ของบรรยากาศองคก์าร  
 
 6.  ด้านความขัดแย้ง พบวา่ บรรยากาศองค์การของโรงพยาบาลต ารวจ ดา้นความขดัแยง้  
อยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.35) ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจเห็นวา่โรงพยาบาล
ต ารวจสามารถแก้ไขปัญหาความขดัแยง้ได้ และมีความขดัแยง้อย่างสร้างสรรค์ ซ่ึงผลการวิจยั
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Litwin and Stringer (1968) ไดก้ล่าวว่า ความขดัแยง้ (Conflict) เป็นการรับรู้
ของพนกังานท่ีมัน่ใจว่าองค์การสามารถทนการแสดงให้เห็นว่าไม่ยอมรับพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึน ซ่ึง
เป็นองค์ประกอบหน่ึงท่ีส าคัญของบรรยากาศองค์การ นอกจากน้ีผลการวิจัยพบว่า พยาบาล
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โรงพยาบาลต ารวจเห็นวา่หน่วยงานมีความขดัแยง้ท่ีรุนแรงนอ้ยกวา่ประเด็นอ่ืน ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ
โรงพยาบาลต ารวจไม่ค่อยมีเหตุการณ์ความขดัแยง้ท่ีรุนแรงเกิดข้ึน 
 
 7.  ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน พบว่า บรรยากาศองค์การของโรงพยาบาลต ารวจ ดา้น
มาตรฐานการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัสูง ( X = 3.97) ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ
เห็นว่าโรงพยาบาลต ารวจมีการพฒันาเปล่ียนแปลงมาตรฐานการปฏิบติังานและมีการก าหนด
มาตรฐานการปฏิบติังานท่ีเหมาะสม ซ่ึงผลการวิจยัสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Litwin and Stringer 
(1968) ไดก้ล่าววา่ มาตรฐานการปฏิบติังาน (Standard) เป็นการรับรู้ความส าคญัของการปฏิบติังาน
และความชดัเจนของระดบัมาตรฐานในการปฏิบติังาน ระดบัมาตรฐานท่ีพนกังานก าหนดนั้นจะเป็น
ตัวก าหนดแรงจูงใจด้านความส าเร็จของพวกเขาด้วย ซ่ึงเป็นองค์ประกอบหน่ึงท่ีส าคัญของ
บรรยากาศองคก์าร  
 
 8.  ด้านความเส่ียง พบวา่ บรรยากาศองคก์ารของโรงพยาบาลต ารวจ ดา้นความเส่ียง อยูใ่น
ระดบัปานกลาง ( X = 3.38) ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจเห็นวา่ความเส่ียงกระตุน้
ให้เกิดความส าเร็จในงาน และการปฏิบติัหน้าท่ีของพยาบาลมีความเส่ียงในระดบัท่ีเหมาะสม ซ่ึง
ผลการวจิยัสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Litwin and Stringer (1968) ไดก้ล่าววา่ ความเส่ียง (Risk) เป็น
ความรู้สึกของพนักงานว่าการปฏิบติัหน้าท่ีขององค์การนั้นมีความเส่ียงหรือความท้าทายอยู่ใน
ระดบัท่ีเหมาะสม บุคคลท่ีตอ้งการความส าเร็จสูงชอบท่ีจะยอมรับความเส่ียงระดบัปานกลางในการ
ตดัสินใจ  ดงันั้นบรรยากาศองค์การท่ีให้การยอมรับความเส่ียงปานกลางนั้นจะเป็นส่ิงท่ีกระตุน้
ความต้องการส าเร็จของพนักงานได้ ซ่ึงเป็นองค์ประกอบหน่ึงท่ีส าคญัของบรรยากาศองค์การ 
นอกจากน้ีผลการวิจยัพบว่า พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจเห็นวา่ความเส่ียงท าให้พยาบาลไม่กลา้ท า
อะไรน้อยกว่าประเด็นอ่ืน ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจตระหนักอยู่เสมอว่า      
การปฏิบติังานพยาบาลมีความเส่ียงอยูเ่สมอ จึงท าให้พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจมีความระมดัระวงั
ในการปฏิบติังานเพิ่มมากข้ึน 
 
ความผูกพนัต่อองค์การของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 
 
 จากการศึกษาพบว่า ความผูกพนัต่อองค์การของโรงพยาบาลต ารวจ  อยู่ในระดบัสูง ( X = 
4.05) ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจรู้สึกมีความผกูพนัต่อองคก์าร ทั้งในดา้นความผกูพนั
ดา้นความรู้สึก ดา้นความผกูพนัต่อเน่ือง และดา้นความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีเกิดจากบรรทดัฐานของ
สังคม โดยสามารถอธิบายแต่ละดา้น ไดด้งัน้ี          
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 1.  ด้านความผูกพันด้านความรู้สึก พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารของโรงพยาบาลต ารวจ  
ดา้นความผกูพนัดา้นความรู้สึก อยูใ่นระดบัสูง ( X = 4.09) ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะพยาบาลโรงพยาบาล
ต ารวจรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงของโรงพยาบาลต ารวจ และรู้สึกมีความผูกพนัต่อโรงพยาบาลต ารวจ  
ซ่ึงผลการวิจยัสอดคล้องกับแนวคิดของ Allen and Meyer (1990) ได้กล่าวว่า ความผูกพนัด้าน
ความรู้สึก (Affective commitment) หมายถึง ความแรงกล้าของความปรารถนาของบุคคลท่ีจะ
ท างานอยา่งต่อเน่ืองส าหรับองคก์าร เพราะวา่เขาเห็นดว้ย หรือตอ้งการจะท าเช่นนั้น เป็นการผกูมดั
ทางดา้นอารมณ์ในการเป็นส่วนหน่ึงและเก่ียวขอ้งกบัองคก์าร ซ่ึงเป็นองคป์ระกอบหน่ึงท่ีส าคญัของ
ความผกูพนัต่อองคก์าร 
 
  2.  ด้านความผูกพันต่อเน่ือง พบว่า ความผูกพนัต่อองค์การของโรงพยาบาลต ารวจ ดา้น
ความผูกพนัต่อเน่ือง อยู่ในระดบัสูง ( X = 4.01) ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจมี
แนวโน้มท่ีจะท างานท่ีโรงพยาบาลต ารวจต่อไป และถึงแมว้่าจะไดรั้บค่าตอบแทนเพิ่มข้ึน ก็ยงัคง
ท างานอยูท่ี่โรงพยาบาลต ารวจ ซ่ึงผลการวจิยัสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Allen and Meyer (1990) ได้
กล่าวว่า ความผูกพนัท่ีต่อเน่ือง (Continuance commitment) หมายถึง การท่ีบุคคล มีแนวโน้มท่ีจะ
ท างานในองค์การอย่างต่อเน่ือง เพราะเขาจะพิจารณาถึงด้นทุนท่ีได้ลงทุนไป ขณะท่ีเป็นสมาชิก
องคก์ารและจะตอ้งสูญเสียถา้จากองคก์ารไป ซ่ึงเป็นองคป์ระกอบหน่ึงท่ีส าคญัของความผกูพนัต่อ
องคก์าร 
 
 3.  ด้านความผูกพันต่อองค์การที่เกิดจากบรรทัดฐานของสังคม พบว่า ความผูกพนัต่อ
องคก์ารของโรงพยาบาลต ารวจ  ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีเกิดจากบรรทดัฐานของสังคม อยูใ่น
ระดบัสูง ( X = 4.06) ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจมีความจงรักภกัดีต่อโรงพยาบาล
ต ารวจ และมีความผกูพนัต่อโรงพยาบาลต ารวจ ซ่ึงผลการวิจยัสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Allen and 
Meyer (1990) ได้กล่าวว่า ความผูกพนัเน่ืองจากบรรทดัฐานของสังคม  (Normative commitment) 
แนว ความคิดเก่ียวกบัความถูกตอ้งหรือบรรทดัฐานของสังคม โดยแนวความคิดน้ีมองความผกูพนั
ต่อองคก์ารวา่เป็นความจงรักภกัดี และตั้งใจท่ีจะอุทิศตนให้กบัองคก์ารซ่ึงเป็นผลมาจากบรรทดัฐาน
ขององค์การและสังคม คือ บุคคลรู้สึกว่าเม่ือเขาเข้าเป็นสมาชิกขององค์การก็ตอ้งมีความยึดมัน่
ผกูพนัต่อองค์การ เพราะนัน่คือ ความถูกตอ้งและความเหมาะสม และความผกูพนัต่อองค์การนั้น
เป็นหน้าท่ีหรือพนัธะผูกพนัท่ีสมาชิกจะตอ้งมีการปฏิบติัหน้าท่ีในองคก์าร ซ่ึงเป็นองคป์ระกอบหน่ึง 
ท่ีส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์าร 
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การทดสอบสมมติฐาน 
 
 สมมติฐานที่ 1 โครงสร้างองค์การมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การของพยาบาล
โรงพยาบาลต ารวจ 
 
 1.1 โครงสร้างองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความรู้สึกของพยาบาลโรงพยาบาล
ต ารวจ 
 
  ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ โครงสร้างองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้น
ความรู้สึกของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ โดยมีความสัมพนัธ์ในทางบวก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะพยาบาล
โรงพยาบาลต ารวจเห็นวา่โรงพยาบาลต ารวจมีการแบ่งงานอยา่งชดัเจน ดงันั้นในการวิจยัคร้ังน้ีจึงพบว่า 
โครงสร้างองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความรู้สึกของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 
 
 1.2 โครงสร้างองค์การมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อเน่ืองของพยาบาลโรงพยาบาล
ต ารวจ 
 
  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า โครงสร้างองค์การมีความสัมพันธ์กบัความผูกพนั
ต่อเน่ืองของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ โดยมีความสัมพนัธ์ในทางบวก ทั้ งน้ีอาจเป็นเพราะ
พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจเห็นว่าโรงพยาบาลต ารวจมีการกระจายอ านาจในการตดัสินใจ ดงันั้น  
ในการวิจยัคร้ังน้ีจึงพบว่า โครงสร้างองค์การมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อเน่ืองของพยาบาล
โรงพยาบาลต ารวจ 
 
 1.3 โครงสร้างองค์การมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัด้านบรรทัดฐานของสังคมของ
พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 
 
  ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ โครงสร้างองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้น
บรรทดัฐานของสังคมของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ โดยมีความสัมพนัธ์ในทางบวก ทั้งน้ีอาจเป็น
เพราะพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจเห็นวา่โรงพยาบาลต ารวจมีกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัต่าง ๆ ท่ีเหมาะสมใน
การปฏิบติังาน  ดงันั้นในการวิจยัคร้ังน้ีจึงพบวา่ โครงสร้างองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั
ดา้นบรรทดัฐานของสังคมของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 
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 สมมติฐานที่ 2 ความทา้ทายและความรับผิดชอบมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัองค์การ
ของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 
 
 2.1 ความทา้ทายและความรับผิดชอบมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัด้านความรู้สึกของ
พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 
 
  ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ความทา้ทายและความรับผิดชอบมีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัดา้นความรู้สึกของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจโดยมีความสัมพนัธ์ในทางบวก ทั้งน้ีอาจ
เป็นเพราะพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจเห็นว่าโรงพยาบาลต ารวจมีการก าหนดความรับผิดชอบในงาน
อยา่งเหมาะสม  ดงันั้นในการวิจยัคร้ังน้ีจึงพบวา่ ความทา้ทายและความรับผิดชอบมีความสัมพนัธ์
กบัความผกูพนัดา้นความรู้สึกของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 
 
 2.2  ความทา้ทายและความรับผิดชอบมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อเน่ืองของพยาบาล
โรงพยาบาลต ารวจ 
 
  ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ความทา้ทายและความรับผิดชอบมีความสัมพนัธ์กบั
ความผูกพนัต่อเน่ืองของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ โดยมีความสัมพนัธ์ในทางบวก ทั้งน้ีอาจเป็น
เพราะพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจเห็นวา่งานท่ีท าเห็นถึงผลส าเร็จ  ดงันั้นในการวิจยัคร้ังน้ีจึงพบวา่ 
ความทา้ทายและความรับผดิชอบมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อเน่ืองของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 
 
 2.3 ความทา้ทายและความรับผิดชอบมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของ
สังคมของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 
 
  ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ความทา้ทายและความรับผิดชอบมีความสัมพนัธ์กบั
ความผูกพนัด้านบรรทดัฐานของสังคมของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจโดยมีความสัมพนัธ์ใน
ทางบวก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจเห็นวา่งานท่ีท ามีความทา้ทายความสามารถ 
ดงันั้นในการวิจยัคร้ังน้ีจึงพบว่า ความทา้ทายและความรับผิดชอบมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั
ดา้นบรรทดัฐานของสังคมของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 
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 สมมติฐานที่ 3 ความอบอุ่นมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัองค์การของพยาบาลโรงพยาบาล
ต ารวจ 
 
 3.1 ความอบอุ่นมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัด้านความรู้สึกของพยาบาลโรงพยาบาล
ต ารวจ 
 
  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ความอบอุ่นมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัด้าน
ความรู้สึกของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ โดยมีความสัมพนัธ์ในทางบวก  ทั้ งน้ีอาจเป็นเพราะ
พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจรู้สึกวา่มีเพื่อนร่วมงานท่ีดี  ดงันั้นในการวิจยัคร้ังน้ีจึงพบวา่ ความอบอุ่น
มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความรู้สึกของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 
 
 3.2 ความอบอุ่นมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อเน่ืองของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 
 
  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ความอบอุ่นมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อเน่ือง
ของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ โดยมีความสัมพันธ์ในทางบวก  ทั้ งน้ีอาจเป็นเพราะพยาบาล
โรงพยาบาลต ารวจไดรั้บความชอบพอจากเพื่อนร่วมงาน ดงันั้นในการวิจยัคร้ังน้ีจึงพบวา่ ความอบอุ่น
มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อเน่ืองของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 
 
 3.3 ความอบอุ่นมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัด้านบรรทดัฐานของสังคมของพยาบาล
โรงพยาบาลต ารวจ 
 
  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ความอบอุ่นมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัด้าน
บรรทดัฐานของสังคมของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ โดยมีความสัมพนัธ์ในทางบวก ทั้งน้ีอาจเป็น
เพราะพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจเห็นวา่โรงพยาบาลต ารวจมีบรรยากาศท่ีเป็นมิตรระหวา่งผูป้ฏิบติังาน
ในหน่วยงาน  ดงันั้นในการวิจยัคร้ังน้ีจึงพบว่า ความอบอุ่นมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัด้าน
บรรทดัฐานของสังคมของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 
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 สมมติฐานที่ 4 การสนบัสนุนมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัองคก์ารของพยาบาลโรงพยาบาล
ต ารวจ 
 
 4.1 การสนบัสนุนมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความรู้สึกของพยาบาลโรงพยาบาล
ต ารวจ 
 
  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า การสนับสนุนมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัด้าน
ความรู้สึกของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ โดยมีความสัมพนัธ์ในทางบวก  ทั้ งน้ีอาจเป็นเพราะ
พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจเห็นว่าผูบ้ ังคบับญัชาให้ค  าปรึกษาแนะน าในการปฏิบติังาน ดังนั้ น               
ในการวิจยัคร้ังน้ีจึงพบวา่  การสนบัสนุนมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความรู้สึกของพยาบาล
โรงพยาบาลต ารวจ 
 
 4.2 การสนบัสนุนมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อเน่ืองของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 
 
  ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ การสนบัสนุนมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อเน่ือง
ของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ โดยมีความสัมพันธ์ในทางบวก  ทั้ งน้ีอาจเป็นเพราะพยาบาล
โรงพยาบาลต ารวจเห็นว่าผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุนการท างานของพยาบาล ดงันั้นในการวิจยัคร้ังน้ี
จึงพบวา่การสนบัสนุนมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อเน่ืองของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 
  
 4.3  การสนบัสนุนมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัดา้นบรรทดัฐานของสังคมของพยาบาล
โรงพยาบาลต ารวจ 
 
  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า การสนับสนุนมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัด้าน
บรรทดัฐานของสังคมของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ โดยมีความสัมพนัธ์ในทางบวก ทั้งน้ีอาจเป็น
เพราะพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน  ดงันั้นในการวิจยัคร้ังน้ีจึงพบว่า 
การสนบัสนุนมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัดา้นบรรทดัฐานของสังคมของพยาบาลโรงพยาบาล
ต ารวจ 
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 สมมติฐานที่ 5 การให้รางวลัและการลงโทษมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัองค์การของ
พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 
 
 5.1 การให้รางวลัและการลงโทษมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความรู้สึกของพยาบาล
โรงพยาบาลต ารวจ 
 
  ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ การใหร้างวลัและการลงโทษมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั
ดา้นความรู้สึกของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ โดยมีความสัมพนัธ์ในทางบวก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ
พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจเห็นว่าโรงพยาบาลต ารวจมีระบบการให้รางวลัมีความยุติธรรม ดงันั้น 
ในการวิจยัคร้ังน้ีจึงพบวา่ การให้รางวลัและการลงโทษมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัดา้นความรู้สึก
ของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 
 
 5.2 การให้รางวลัและการลงโทษมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อเน่ืองของพยาบาล
โรงพยาบาลต ารวจ 
 
  ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ การใหร้างวลัและการลงโทษมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั
ต่อเน่ืองของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ โดยมีความสัมพนัธ์ในทางบวก ทั้ งน้ีอาจเป็นเพราะพยาบาล
โรงพยาบาลต ารวจเห็นวา่โรงพยาบาลต ารวจมีระบบการให้รางวลัจูงใจพยาบาล ดงันั้นในการวิจยั
คร้ังน้ีจึงพบว่า การให้รางวลัและการลงโทษมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อเน่ืองของพยาบาล
โรงพยาบาลต ารวจ 
 
 5.3 การใหร้างวลัและการลงโทษมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของสังคม
ของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 
 
  ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ การใหร้างวลัและการลงโทษมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั
ดา้นบรรทดัฐานของสังคมของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ โดยมีความสัมพนัธ์ในทางบวก ทั้งน้ีอาจ
เป็นเพราะพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจเห็นวา่โรงพยาบาลต ารวจมีระบบการลงโทษมีความเสมอภาค 
ดงันั้นในการวิจยัคร้ังน้ีจึงพบว่า การให้รางวลัและการลงโทษมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้น
บรรทดัฐานของสังคมของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 
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 สมมติฐานที่ 6 ความขดัแยง้มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัองคก์ารของพยาบาลโรงพยาบาล
ต ารวจ 
 
 6.1 ความขดัแยง้มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัด้านความรู้สึกของพยาบาลโรงพยาบาล
ต ารวจ 
 
  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ความขดัแยง้มีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัด้าน
ความรู้สึกของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ โดยมีความสัมพนัธ์ในทางบวก   ทั้ งน้ีอาจเป็นเพราะ
พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจเห็นวา่โรงพยาบาลต ารวจมีความขดัแยง้อยา่งสร้างสรรค ์ดงันั้นในการวิจยั
คร้ังน้ีจึงพบวา่ ความขดัแยง้มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความรู้สึกของพยาบาลโรงพยาบาล
ต ารวจ 
 
 6.2 ความขดัแยง้มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อเน่ืองของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 
 
  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ความขดัแยง้มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อเน่ือง
ของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ โดยมีความสัมพนัธ์ในทางบวก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะพยาบาลโรงพยาบาล
ต ารวจเห็นว่าโรงพยาบาลต ารวจไม่ค่อยมีความขดัแยง้ท่ีรุนแรง  ดงันั้นในการวิจยัคร้ังน้ีจึงพบว่า 
ความขดัแยง้มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อเน่ืองของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 
 
 6.3 ความขดัแยง้มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัด้านบรรทดัฐานของสังคมของพยาบาล
โรงพยาบาลต ารวจ 
  
  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ความขดัแยง้มีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัด้าน
บรรทดัฐานของสังคมของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ โดยมีความสัมพนัธ์ในทางบวก ทั้งน้ีอาจเป็น
เพราะพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจเห็นว่าโรงพยาบาลต ารวจได้แก้ไขปัญหาความขดัแยง้ ดงันั้น                       
ในการวิจยัคร้ังน้ีจึงพบว่า ความขดัแยง้มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัดา้นบรรทดัฐานของสังคม
ของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 
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 สมมติฐานที่ 7 มาตรฐานการปฏิบติังานความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัองคก์ารของพยาบาล
โรงพยาบาลต ารวจ 
 
 7.1  มาตรฐานการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัด้านความรู้สึกของพยาบาล
โรงพยาบาลต ารวจ 
 
  ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ มาตรฐานการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั
ดา้นความรู้สึกของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ โดยมีความสัมพนัธ์ในทางบวก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ
พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจเห็นวา่โรงพยาบาลต ารวจมีการก าหนดมาตรฐานการปฏิบติังาน ดงันั้น 
ในการวิจยัคร้ังน้ีจึงพบว่า มาตรฐานการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัด้านความรู้สึก
ของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 
 
 7.2 มาตรฐานการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อเน่ืองของพยาบาลโรงพยาบาล
ต ารวจ 
 
  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า มาตรฐานการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั
ต่อเน่ืองของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ โดยมีความสัมพนัธ์ในทางบวก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะพยาบาล
โรงพยาบาลต ารวจเห็นว่าโรงพยาบาลต ารวจมีการพฒันาเปล่ียนแปลงมาตรฐานการปฏิบติังาน
ดงันั้นในการวิจยัคร้ังน้ีจึงพบว่า มาตรฐานการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อเน่ืองของ
พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 
 
 7.3 มาตรฐานการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของสังคมของ
พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 
 
  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า มาตรฐานการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั
ดา้นบรรทดัฐานของสังคมของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ โดยมีความสัมพนัธ์ในทางบวก ทั้งน้ีอาจเป็น
เพราะพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจเห็นว่าโรงพยาบาลต ารวจมีมาตรฐานการปฏิบติังานมีความเหมาะสม 
ดังนั้ น ในการวิจยัคร้ังน้ีจึงพบว่า มาตรฐานการปฏิบัติงานมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัด้าน
บรรทดัฐานของสังคมของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 
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 สมมติฐานที่ 8 ความเส่ียงมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัองคก์ารของพยาบาลโรงพยาบาล
ต ารวจ 
 
 8.1 ความเส่ียงมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัด้านความรู้สึกของพยาบาลโรงพยาบาล
ต ารวจ 
 
  ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ความเส่ียงมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัดา้นความรู้สึก
ของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ โดยมีความสัมพนัธ์ในทางบวก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะพยาบาลโรงพยาบาล
ต ารวจเห็นว่าความเส่ียงกระตุน้ให้เกิดความส าเร็จในงาน  ดงันั้นในการวิจยัคร้ังน้ีจึงพบว่า ความเส่ียง    
มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความรู้สึกของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 
 
 8.2  ความเส่ียงมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อเน่ืองของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 
 
  ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ความเส่ียงมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อเน่ืองของ
พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ โดยมีความสัมพนัธ์ในทางบวก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะพยาบาลโรงพยาบาล
ต ารวจเห็นวา่ความเส่ียงท าให้พยาบาลมีความระมดัระวงัในการปฏิบติัหนา้ท่ีเพิ่มมากข้ึน ดงันั้นใน
การวิจยัคร้ังน้ีจึงพบวา่ ความเส่ียงมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อเน่ืองของพยาบาลโรงพยาบาล
ต ารวจ 
 
 8.3 ความเส่ียงมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัด้านบรรทดัฐานของสังคมของพยาบาล
โรงพยาบาลต ารวจ 
  
  ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ความเส่ียงมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นบรรทดั
ฐานของสังคมของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจโดยมีความสัมพนัธ์ในทางบวก  ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ
พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจเห็นว่าการปฏิบติัหน้าท่ีของพยาบาลมีความเส่ียงในระดบัท่ีเหมาะสม 
ดงันั้นในการวิจยัคร้ังน้ีจึงพบว่า ความเส่ียงมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัด้านบรรทดัฐานของ
สังคมของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ  
 
 จากผลการทดสอบสมมติฐานขา้งตน้พบวา่ บรรยากาศองค์การ ไดแ้ก่ โครงสร้างองค์การ 
ความทา้ทายและความรับผิดชอบ ความอบอุ่น การสนบัสนุน การให้รางวลัและการลงโทษ ความขดัแยง้ 
มาตรฐานการปฏิบติังานและความเส่ียงมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การของพยาบาล
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โรงพยาบาลต ารวจ ซ่ึงผลการวิจยัสอดคลอ้งกบั 1) ผลงานวิจยัของ Roy and Ghose (1997) ไดว้ิจยั
เร่ือง การตระหนกัถึงสภาพแวดลอ้มโรงพยาบาลกนัความผกูพนัต่อองคก์ารของแพทยแ์ละพยาบาล
ในโรงพยาบาลรัฐบาล เมืองกลักตัตา ประเทศอินเดีย 2) ผลงานวิจยัของ จิระจิตต์  ราคา (2530) ไดว้ิจยั
เร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์การกบัความผูกพนัต่อสถาบนัท่ีตนเองสอนอยู่
ของอาจารยป์ระจ า ในสถาบนัอุดมศึกษาเอกชน 3) ผลงานวจิยัของ เจนนารา  สิทธิเหรียญชยั (2541) 
ไดว้ิจยัเร่ือง บรรยากาศองคก์ารกบัความผกูพนัในงานของอาจารยพ์ยาบาลวิทยาลยัพยาบาล สังกดั
กระทรวงสาธารณสุข  4) ผลงานวิจยัของ นงเยาว ์ แกว้มรกต (2542) ไดว้ิจยัเร่ือง ผลของการรับรู้
บรรยากาศองค์การท่ีมีต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบุคคล ในเขตกรุงเทพมหานคร และ
ปริมณฑล และ 5) ผลงานวิจยัของ กิตติศกัด์ิ  นิลนิยม (2556) ไดว้ิจยัเร่ือง ความผูกพนัต่อองค์การ
ของบุคลากรบริษทัไทยเบฟเวเรจ จ ากดั ส านักงานใหญ่ ซ่ึงผลการวิจยัพบว่าบรรยากาศองค์การ        
มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
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บทที ่5 

 

สรุปและข้อเสนอแนะ 
 

สรุปผลการวจัิย 
 

 การวิจยัเร่ือง “บรรยากาศองค์การกับความผูกพนัต่อองค์การของพยาบาลโรงพยาบาล
ต ารวจ” มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดบับรรยากาศองค์การของโรงพยาบาลต ารวจ เพื่อศึกษาระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ และเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของบรรยากาศ
องคก์ารกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 
   
 ในการวิจยัคร้ังน้ี กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษา คือ พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ จ านวน 
881 คน โดยก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างตามวิธีของ Yamane กลุ่มตวัอย่างจ านวน 275 คน โดยใช้
วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิอย่างเป็นสัดส่วน (Proportional Stratified Random Sampling) 
โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการศึกษา ขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามของกลุ่มตวัอยา่งน ามา
ประมวลผลดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ โดยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ (Statistical Software) ส าหรับ
สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ผลการวิจยัสามารถ 
สรุปไดด้งัน้ี 
 
ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง  
 
 พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 36 – 45 ปี สมรสแล้ว ระดับ
การศึกษาปริญญาตรี สังกดัอายุรกรรม ระยะเวลาในการรับราชการ 10 – 15 ปี และมีเงินเดือนและ
ค่าตอบแทน 15,001 – 30,000 บาท 
 
บรรยากาศองค์การของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ       
             
 โดยภาพรวม บรรยากาศองค์การของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ  อยูใ่นระดบัสูง เม่ือแยก
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บรรยากาศองค์การอยู่ในระดบัสูงทุกด้านได้แก่ ด้านโครงสร้างของ
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องค์การ ดา้นความทา้ทายและความรับผิดชอบ  ดา้นความอบอุ่น ด้านการสนับสนุน ด้านการให้
รางวลัและการลงโทษ ดา้นมาตรฐานการปฏิบติังาน และดา้นความเส่ียง ยกเวน้ด้านความขดัแยง้            
อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 
ความผูกพนัต่อองค์การของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ                   
 
 โดยภาพรวม ความผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ  อยูใ่นระดบัสูง เม่ือแยก
พิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ความผูกพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัสูง ทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความผูกพนั
ดา้นความรู้สึก ดา้นความผกูพนัต่อเน่ือง และดา้นความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีเกิดจากบรรทดัฐานของ
สังคม 
 
การทดสอบสมมติฐาน 
 
 การทดสอบสมมติฐานในการวิจยัคร้ังน้ีพบวา่ บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผูกพนัต่อองค์การของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจในทุกด้าน กล่าวคือ บรรยากาศองค์การ ไดแ้ก่ 
ดา้นโครงสร้างขององค์การ ดา้นความทา้ทายและความรับผิดชอบ ดา้นความอบอุ่น ดา้นการสนบัสนุน 
ดา้นการให้รางวลัและการลงโทษ ความขดัแยง้ ดา้นมาตรฐานการปฏิบติังาน และดา้นความเส่ียง     
มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ ในดา้นความผกูพนัดา้น
ความรู้สึก ด้านความผูกพนัต่อเน่ือง และด้านความผูกพนัต่อองค์การท่ีเกิดจากบรรทดัฐานของ
สังคม 
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ตารางที ่40  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐาน P 
ผลการทดสอบสมมติฐาน 

เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

ไม่เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

1.  โครงสร้างองค์การ    
 1.1  ความผกูพนัดา้นความรู้สึก 0.000   
 1.2  ความผกูพนัต่อเน่ือง 0.000   
 1.3  ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของสังคม 0.000   
2.  ความท้าทายและความรับผดิชอบ    
 2.1  ความผกูพนัดา้นความรู้สึก 0.000   
 2.2  ความผกูพนัต่อเน่ือง 0.000   
 2.3  ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของสังคม 0.000   
3.  ความอบอุ่น    
 3.1  ความผกูพนัดา้นความรู้สึก 0.000   
 3.2  ความผกูพนัต่อเน่ือง 0.000   
 3.3  ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของสังคม 0.000   
4.  การสนับสนุน    
 4.1  ความผกูพนัดา้นความรู้สึก 0.000   
 4.2  ความผกูพนัต่อเน่ือง 0.000   
 4.3  ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของสังคม 0.000   
5.  การให้รางวลัและการลงโทษ    
 5.1  ความผกูพนัดา้นความรู้สึก 0.000   
 5.2  ความผกูพนัต่อเน่ือง 0.000   
 5.3  ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของสังคม 0.000   
6.  ความขัดแย้ง    
 6.1  ความผกูพนัดา้นความรู้สึก 0.000   
 6.2  ความผกูพนัต่อเน่ือง 0.000   
 6.3  ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของสังคม 0.000   
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ตารางที ่40  (ต่อ) 
 

สมมติฐาน P 
ผลการทดสอบสมมติฐาน 

เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

ไม่เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

7.  มาตรฐานการปฏิบัติงาน    
 7.1  ความผกูพนัดา้นความรู้สึก 0.000   
 7.2  ความผกูพนัต่อเน่ือง 0.000   
 7.3  ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของสังคม 0.000   
8.  ความเส่ียง    
 8.1  ความผกูพนัดา้นความรู้สึก 0.000   
 8.2  ความผกูพนัต่อเน่ือง 0.000   
 8.3  ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของสังคม 0.000   

 
ข้อเสนอแนะ 

 
ข้อเสนอแนะจากการวจัิยคร้ังนี้ 
 
 จากผลการวิจยัเร่ือง “บรรยากาศองค์การกบัความผูกพนัต่อองค์การของพยาบาลโรงพยาบาล
ต ารวจ” พบวา่ บรรยากาศองคก์ารกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ อยูใ่น
ระดบัสูง ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงมีขอ้เสนอแนะเพื่อน าไปเป็นแนวทางในการพฒันาและปรับปรุงโรงพยาบาล
ต ารวจให้มีบรรยากาศท่ีเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังานและใช้เป็นแนวทางส่งเสริมความผูกพนัต่อ
องคก์ารของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ ดงัน้ี 
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 1. บรรยากาศองค์การ  
 
  1.1  ด้านความขัดแย้ง  
 
   1.1.1 พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจเห็นวา่โรงพยาบาลต ารวจควรมีการแกไ้ขปัญหา
ความขดัแยง้  ดงันั้นโรงพยาบาลต ารวจควรรีบเร่งจดัการแกไ้ขเม่ือเกิดปัญหาความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน
อยา่งเหมาะสม 
 
   1.1.2 พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจเห็นว่าโรงพยาบาลต ารวจควรมีความขดัแยง้
อยา่งสร้างสรรค ์ดงันั้นโรงพยาบาลต ารวจควรสนบัสนุนใหมี้ความขดัแยง้อยา่งสร้างสรรค ์เพื่อท่ีจะ
ได้น าความขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์ไปประยุกต์ใช้ในการบริหารจัดการโรงพยาบาลต ารวจให้มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิง่ข้ึน  
 
   1.1.3 พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจเห็นวา่โรงพยาบาลต ารวจไม่ควรมีความขดัแยง้ท่ี
รุนแรง ดงันั้นโรงพยาบาลต ารวจควรประชุมพิจารณาหาแนวทางในการป้องกนัไม่ให้เกิดความขดัแยง้
ในโรงพยาบาลต ารวจ  นอกจากน้ีเม่ือมีความขดัแยง้เกิดข้ึนควรจดัการแกไ้ขอยา่งเร่งด่วนเพื่อไม่ให้
ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนนั้นมีความรุนแรง 
 
  1.2  ด้านความเส่ียง  
 
   1.2.1 พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจเห็นวา่ความเส่ียงกระตุน้ให้เกิดความส าเร็จในงาน 
ดงันั้นโรงพยาบาลต ารวจควรจดัการอบรม/สัมมนาเก่ียวกบัความเส่ียงให้แก่พยาบาลโรงพยาบาล
ต ารวจ เพื่อให้พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจมีความรู้ความเขา้ใจท่ีถูกตอ้งเก่ียวกบัความเส่ียง รวมทั้ง
สามารถน าความรู้ท่ีไดรั้บมาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานพยาบาลไดอ้ยา่งเหมาะสม 
  
   1.2.2 พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจเห็นว่าการปฏิบติัหน้าท่ีของพยาบาลควรมี
ความเส่ียงในระดบัท่ีเหมาะสม  ดงันั้นโรงพยาบาลต ารวจควรจดัการความเส่ียงในการปฏิบติังาน
ของพยาบาลให้มีความเหมาะสม เพื่อไม่ให้เป็นอุปสรรคในการปฏิบติังานของพยาบาล รวมทั้งความเส่ียง
ท าใหพ้ยาบาลมีความระมดัระวงัในการปฏิบติัหนา้ท่ีเพิ่มมากข้ึน 
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  1.3  ด้านการให้รางวลัและการลงโทษ  
 
   1.3.1 พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจเห็นวา่โรงพยาบาลต ารวจควรมีระบบการให้
รางวลัท่ีมีความยุติธรรม  ดงันั้นโรงพยาบาลต ารวจควรประชุมพิจารณาเก่ียวกบัระบบการใหร้างวลั
ใหมี้ความยติุธรรมเพิ่มมากข้ึน เช่น การใหร้างวลัโดยยดึผลงานมากกวา่อายกุารปฏิบติังาน เป็นตน้ 
 
   1.3.2 พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจเห็นวา่โรงพยาบาลต ารวจควรมีระบบการให้
รางวลัจูงใจพยาบาล  ดงันั้นโรงพยาบาลต ารวจควรประชุมพิจารณาเก่ียวกบัระบบการให้รางวลัจูงใจ
พยาบาล เช่น การมอบเกียรติบตัรให้แก่พยาบาลท่ีมีผลการปฏิบติังานดีเยี่ยม การมอบรางวลัให้แก่
พยาบาลท่ีมีความประพฤติดี เพื่อเป็นแรงจูงใจในการปฏิบติังานใหแ้ก่พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 
 
   1.3.3 พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจเห็นว่าโรงพยาบาลต ารวจควรมีระบบการ
ลงโทษมีความเสมอภาค  โรงพยาบาลต ารวจควรประชุมพิจารณาเก่ียวกบัระบบการลงโทษมีความ
เสมอภาคเพิ่มมากข้ึน เช่น การลงโทษพยาบาลท่ีกระท าผิดกรณีเดียวกนั ให้รับโทษท่ีเหมือนกนั 
โดยท่ีไม่ตอ้งตดัสินจากอายหุรือระยะเวลาการปฏิบติังานของพยาบาล เป็นตน้  
 
 2.  ความผูกพนัต่อองค์การ  
 
   2.1  ด้านความผูกพนัต่อเน่ือง  
 
   2.1.1 พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจเห็นว่าจะสูญเสียผลประโยชน์ต่าง ๆ ถ้าลาออก
จากโรงพยาบาลต ารวจ  ดงันั้นโรงพยาบาลต ารวจควรพิจารณาเก่ียวกบัการเพิ่มผลประโยชน์ต่าง ๆ 
ใหแ้ก่พยาบาล เช่น การเพิ่มสวสัดิการ เพื่อเป็นส่ิงจูงใจไม่ใหพ้ยาบาลลาออกจากโรงพยาบาลต ารวจ
รวมทั้งควรมีการเปิดคลินิกนอกเวลาเพื่อใหพ้ยาบาลโรงพยาบาลต ารวจมีรายไดเ้พิ่มมากข้ึน 
 
   2.1.2 พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจเห็นว่าถึงแมว้่าจะไดรั้บค่าตอบแทนเพิ่มข้ึน    
ก็ยงัคงท างานอยูท่ี่โรงพยาบาลต ารวจ  ดงันั้นโรงพยาบาลต ารวจควรพิจารณาเก่ียวกบัผลตอบแทน
ส าหรับพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจท่ีปฏิบติังานในพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจจนเกษียณอายุ เพื่อ
เป็นการจูงใจใหพ้ยาบาลโรงพยาบาลต ารวจปฏิบติังานในโรงพยาบาลต ารวจต่อไป 
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   2.1.3 พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจมีแนวโน้มท่ีจะท างานท่ีโรงพยาบาลต ารวจ
ต่อไป  ดงันั้นโรงพยาบาลต ารวจควรพิจารณาเก่ียวกบัสวสัดิการส าหรับพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ
ท่ีปฏิบติังานในพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจจนเกษียณอาย ุเพื่อเป็นการจูงใจให้พยาบาลโรงพยาบาล
ต ารวจปฏิบติังานในพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจต่อไป 
 
  2.2 ด้านความผูกพนัด้านความรู้สึก  
 
   2.2.1 พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ของโรงพยาบาล
ต ารวจ  ดงันั้นโรงพยาบาลต ารวจควรปลูกฝังจิตสาธารณะให้แก่พยาบาล เพื่อให้พยาบาลเขา้มามี
ส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ของโรงพยาบาลต ารวจเพิ่มมากข้ึน 
 
   2.2.2 พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจมีความสุขท่ีเป็นสมาชิกของโรงพยาบาล
ต ารวจ  ดงันั้นโรงพยาบาลต ารวจควรมีการจดักิจกรรมต่าง ๆ เช่น การจดัสัมมนา โดยเป็นการอบรม
ความรู้เก่ียวกับงานพยาบาลควบคู่ไปกับการพาพยาบาลไปทัศนศึกษาด้วย เพื่อเป็นการสร้าง
ความสุขใหแ้ก่พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 
 
   2.2.3 พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจรู้สึกผูกพันต่อโรงพยาบาลต ารวจ ดังนั้ น 
โรงพยาบาลต ารวจควรมีการปลูกฝังอตัลกัษณ์ความเป็นพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจให้แก่พยาบาล
โรงพยาบาลต ารวจ เพื่อใหพ้ยาบาลโรงพยาบาลต ารวจรู้สึกผกูพนัต่อโรงพยาบาลต ารวจ 
 
   2.3  ด้านความผูกพนัต่อองค์การทีเ่กดิจากบรรทดัฐานของสังคม  
 
   2.3.1 พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจเห็นว่าอุทิศตนปฏิบติังานเพื่อโรงพยาบาลต ารวจ 
ดงันั้นโรงพยาบาลต ารวจควรปลูกฝังจิตสาธารณะแก่พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจเพื่อให้พยาบาล
โรงพยาบาลต ารวจอุทิศตนปฏิบติังานเพื่อโรงพยาบาลต ารวจ 
 
   2.3.2 พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจมีความผูกพนัต่อโรงพยาบาลต ารวจ ดงันั้น 
โรงพยาบาลต ารวจควรจดักิจกรรมเพื่อสร้างความผูกพนัระหว่างพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจกบั
โรงพยาบาลต ารวจ เช่น การบ าเพ็ญสาธารณประโยชน์แก่ชุมชน เป็นตน้ เพื่อเป็นการสร้างช่ือเสียง
ให้แก่โรงพยาบาลต ารวจและท าให้พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจรู้สึกภาคภูมิใจกบัการเป็นบุคลากร
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ของโรงพยาบาลต ารวจ ซ่ึงจะส่งผลให้พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจมีความผูกพนัต่อโรงพยาบาล
ต ารวจเพิ่มมากข้ึน 
 
   2.3.3 พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจมีความจงรักภักดีต่อโรงพยาบาลต ารวจ 
ดงันั้นโรงพยาบาลต ารวจควรปลูกฝังจิตส านึกรักองค์การแก่พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจเพื่อให้
พยาบาลโรงพยาบาลต ารวจมีความจงรักภกัดีต่อโรงพยาบาลต ารวจ 
 
ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป  
  

 1. ควรศึกษาถึงปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีคาดว่าจะมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ เช่น 
ความพึงพอใจในงาน แรงจูงใจในการปฏิบติังาน คุณภาพชีวิตในการปฏิบติังาน ความคาดหวงัใน
การปฏิบติังาน เป็นตน้ เพื่อจะได้น าปัจจยัเหล่านั้นไปปรับปรุงให้สอดคล้องกบั ความผูกพนัต่อ
องคก์ารของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ 
 

 2.  ควรขยายขอบเขตเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาให้กวา้งข้ึน นอกเหนือจากการใชแ้บบสอบถาม  
เช่น การสัมภาษณ์ เพื่อให้ไดข้อ้มูลเชิงลึกประกอบกบัขอ้มูลเชิงปริมาณ เพื่อให้ทราบบรรยากาศ
องคก์ารกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจไดช้ดัเจนข้ึน และท าให้สามารถ
ทราบถึงปัญหาท่ีควรปรับปรุงไดต้รงจุดมากข้ึน 
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งานวจัิยเร่ือง “บรรยากาศองค์การกบัความผูกพนัต่อองค์การของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ” 
  
 แบบสอบถามฉบบัน้ีจดัท าข้ึนโดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาบรรยากาศองค์การกบัความผกูพนั
ต่อองคก์ารของพยาบาลโรงพยาบาลต ารวจ ค าตอบของท่านจะเก็บเป็นความลบัและไม่มีผลกระทบ
ถึงท่าน แบบสอบถามชุดน้ีแบ่งเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
 
 1. ค าถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคล 
 2. ค าถามวดับรรยากาศองคก์าร  
 3. ค าถามวดัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 
 ผูว้จิยัขอขอบคุณทุกท่านท่ีไดก้รอกแบบสอบถามชุดน้ี   
                                                                                      

ร.ต.ท.หญิงปองทอง  เดชศิริพยคัฆ ์
(ปองทอง  เดชศิริพยคัฆ)์ 

พยาบาล (สบ 1) กลุ่มงานพยาบาล โรงพยาบาลต ารวจ 
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กรุณาเขียนเคร่ืองหมาย  หนา้ท่ีขอ้ความท่ีตรงกบัลกัษณะของท่าน 
 
ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของบุคคล 
 
1.1   เพศ 
  ชาย  หญิง 
 
1.2   อาย ุ
  ต ่ากวา่ 25 ปี  25 – 35 ปี  36 – 45 ปี 
   46 – 55 ปี   มากกวา่ 55 ปี 
 
1.3   สถานภาพ 
   โสด  สมรส  หมา้ย/หยา่ร้าง  
 
1.4 ระดบัการศึกษา 
   ต ่ากวา่ปริญญาตรี  ปริญญาตรี  สูงกวา่ปริญญาตรี 
 
1.5  กลุ่มงานท่ีสังกดั 
   ส านกังาน  หน่วยประสานงาน  หน่วยพฒันาคุณภาพ 
   อายรุกรรม  สูตินรีเวช  ผูป่้วยนอก 
   หอ้งผา่ตดั  ศลัยอุ์บติัเหตุ  กุมาร 
   ออร์โธปิดิกส์  ไอ.ซี.ย ู  ศลัยกรรมตา 
   ช่วยราชการ 
 
1.6  ระยะเวลาในการรับราชการ 
   ต ่ากวา่ 1 ปี   1 – 3 ปี   4 – 6 ปี 
   7 – 9 ปี   10 – 15 ปี    มากกวา่ 15 ปี 
 
1.7  เงินเดือนและค่าตอบแทน 
   ต ่ากวา่ 15,000 บาท   15,001 – 30,000 บาท   30,001 ข้ึนไป 
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ตอนที ่2  ค าถามวดับรรยากาศองค์การ 
 

บรรยากาศองค์การ 
ระดับบรรยากาศองค์การทีเ่กิดขึน้ 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 

1.  ด้านโครงสร้างของหน่วยงาน  
 (โรงพยาบาลต ารวจ) 

     

 1.1 หน่วยงานมีกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั
  ต่าง ๆ  

     

 1.2  หน่วยงานมีการกระจายอ านาจใน
  การตดัสินใจ 

     

 1.3  หน่วยงานมีการแบ่งงานอยา่งชดัเจน      
 1.4  หน่วยงานมีสายบงัคบับญัชาท่ียาว      
2.  ด้านความท้าทายและความรับผดิชอบ      
 2.1  หน่วยงานก าหนดความรับผิดชอบ
  ในงาน 

     

 2.2  งานท่ีท ามีความทา้ทายความสามารถ      
 2.3  งานท่ีท าเห็นถึงผลส าเร็จ      
3.  ด้านความอบอุ่น      
 3.1  ความรู้สึกวา่มีเพื่อนร่วมงานท่ีดี      
 3.2  ไดรั้บความชอบพอจากเพื่อนร่วมงาน      
 3.3  มีบรรยากาศท่ีเป็นมิตรระหวา่ง 
  ผูป้ฏิบติังานในหน่วยงาน 

     

4.  ด้านการสนับสนุน      
 4.1  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าปรึกษาแนะน า
  ในการปฏิบติังาน 

     

 4.2  ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุนการท างาน
  ของท่าน 

     

 4.3  ท่านไดรั้บการยอมรับจาก 
  เพื่อนร่วมงาน 
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บรรยากาศองค์การ 
ระดับบรรยากาศองค์การทีเ่กิดขึน้ 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 

5.  ด้านการให้รางวลัและการลงโทษ      
 5.1  ระบบการใหร้างวลัมีความยติุธรรม      
 5.2  ระบบการลงโทษมีความเสมอภาค      
 5.3  ระบบการใหร้างวลัจูงใจพยาบาล      
6.  ด้านความขัดแย้ง      

 6.1  หน่วยงานมีความขดัแยง้ 
  อยา่งสร้างสรรค ์

     

 6.2  หน่วยงานมีความขดัแยง้ท่ีรุนแรง      
 6.3  หน่วยงานไดแ้กไ้ขปัญหา 
  ความขดัแยง้ 

     

7.  ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน      
 7.1  หน่วยงานก าหนดมาตรฐาน 
  การปฏิบติังาน 

     

 7.2  มาตรฐานการปฏิบติังาน 
  มีความเหมาะสม 

     

 7.3  มีการพฒันาเปล่ียนแปลงมาตรฐาน
  การปฏิบติังาน 

     

8.  ด้านความเส่ียง      
 8.1  ความเส่ียงกระตุน้ใหเ้กิด  
  ความส าเร็จในงาน 

     

 8.2  การปฏิบติัหนา้ท่ีของพยาบาล 
  มีความเส่ียงในระดบัท่ีเหมาะสม 

     

 8.3  ความเส่ียงท าใหท้่านไม่กลา้ท าอะไร      
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ตอนที ่3  ค าถามวดัความผูกพนัต่อองค์การ 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
ระดับความผูกพนัต่อองค์การ 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 

1.  ความผูกพนัด้านความรู้สึก      
 1.1  ท่านรู้สึกผกูพนัต่อโรงพยาบาล 
  ต ารวจ 

     

 1.2  ท่านรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงของ 
  โรงพยาบาลต ารวจ 

     

 1.3  ท่านมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ 
  ของโรงพยาบาลต ารวจ 

     

 1.4  ท่านมีความสุขท่ีเป็นสมาชิกของ 
  โรงพยาบาลต ารวจ 

     

2.  ความผูกพนัต่อเน่ือง      
 2.1  ท่านมีแนวโนม้ท่ีจะท างาน 
  ท่ีโรงพยาบาลต ารวจต่อไป 

     

 2.2 ท่านจะสูญเสียผลประโยชน์ต่าง ๆ
  ถา้ลาออกจากโรงพยาบาลต ารวจ 

     

 2.3  ถึงแมว้า่องคก์ารอ่ืนจะให้ 
  ค่าตอบแทนเพิ่มข้ึน ท่านก็ยงัคง 
  ท างานอยูท่ี่โรงพยาบาลต ารวจ 

     

3.  ความผูกพนัต่อองค์การที่เกดิจาก 
 บรรทดัฐานของสังคม 

     

 3.1  ท่านมีความผกูพนัต่อโรงพยาบาล
  ต ารวจ  

     

 3.2  ท่านมีความจงรักภกัดีต่อ 
  โรงพยาบาลต ารวจ 

     

 3.3  ท่านจะอุทิศตนท างาน 
  เพื่อโรงพยาบาลต ารวจ 
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ภาคผนวก ข 
ค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามเพื่อการวจิยั 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 133 

ตารางผนวกที ่1 ค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่าของผลการทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม                   
   วดับรรยากาศองคก์าร (ส่วนท่ี 2) 
 

ล าดับ 
Scale Mean Scale Variance Corrected Item- Alpha if Item 

If Item Deleted If Item Deleted Total Correlation Deleted 

1.1 73.9333 127.5816 0.4852 0.9196 
1.2 74.0000 123.1724 0.6578 0.9166 
1.3 74.0000 123.6552 0.5961 0.9177 
1.4 74.0333 127.2747 0.4955 0.9194 
2.1 74.1000 126.0241 0.5619 0.9184 
2.2 74.2000 129.0621 0.4122 0.9206 
2.3 74.2333 128.6678 0.4200 0.9195 
3.1 74.0333 127.6944 0.4900 0.9203 
3.2 74.0677 128.4092 0.4339 0.9213 
3.3 74.0677 129.4437 0.3671 0.9200 
4.1 73.9333 127.9954 0.4584 0.9225 
4.2 74.6333 130.4471 0.2902 0.9172 
4.3 74.1333 124.5333 0.6295 0.9168 
5.1 74.2677 122.8920 0.6448 0.9205 
5.2 74.1000 125.8172 0.4774 0.9199 
5.3 73.9333 128.6851 0.4509 0.9201 
6.1 74.1000 124.4379 0.6629 0.9168 
6.2 74.1000 123.6793 0.5932 0.9177 
6.3 74.2333 127.1506 0.4235 0.9207 
7.1 73.9667 122.1713 0.6692 0.9163 
7.2 74.1677 119.8678 0.7968 0.9139 
7.3 74.2333 117.9782 0.8214 0.9130 
8.1 74.3000 124.7000 0.5964 0.9177 
8.2 74.4667 123.1540 0.5414 0.9189 
8.3 74.3667 123.6195 0.5177 0.9194 

Alpha = 0.9216 
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ตารางผนวกที ่2 ค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่าของผลการทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม                   
   วดัความผกูพนัต่อองคก์าร (ส่วนท่ี 3) 
 

ล าดับ 
Scale Mean Scale Variance Corrected Item- Alpha if Item 

If Item Deleted If Item Deleted Total Correlation Deleted 
1 58.1333 95.7747 0.7939 0.9108 
2 58.0667 98.0644 0.7291 0.9123 
3 58.2000 97.0621 0.7123 0.9121 
4 57.8000 104.7862 0.1176 0.9209 
5 57.3333 99.9540 0.6015 0.9141 
6 57.8667 99.1540 0.5312 0.9149 
7 57.7000 102.0103 0.4886 0.9156 
8 57.7667 96.5299 0.6829 0.9124 
9 58.0333 100.8609 0.5065 0.9152 

10 57.7000 102.0103 0.4886 0.9156 
11 58.6667 97.8851 0.5578 0.9145 
12 57.9333 99.5126 0.4956 0.9154 
13 58.0667 101.0299 0.6188 0.9143 
14 57.8000 99.6138 0.6284 0.9137 
15 58.0667 103.9264 0.5484 0.9162 

Alpha = 0.9157 
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ประวตัิการศึกษาและการท างาน 
 

ช่ือ-นามสกุล  ร้อยต ารวจโทหญิง ปองทอง  เดชศิริพยคัฆ ์    
วนั เดือน ปี ทีเ่กดิ  28  พฤศจิกายน  2528 
สถานทีเ่กดิ  จงัหวดัสุรินทร์ 
ประวตัิการศึกษา พยาบาลศาสตรบณัฑิต     
 จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
สถานทีท่ างาน โรงพยาบาลต ารวจ 
 
 
 

 




