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บทคัดย่อ 

 

งานวิจัยนี ้มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาข้อมูลด้านปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานที่สง่ผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรในโรงพยาบาลเอกชนจงัหวดัเชียงราย ผลที่ไดจ้าก
การศึกษาสามารถน าไปวางแผนดา้นการจดัการทรพัยากรบุคคล เสริมสรา้งความผูกพนัต่อองคก์ร และลด
อัตราการลาออก กลุ่มตัวอย่าง คือบุคลากรในโรงพยาบาลเอกชนจังหวัดเชียงราย จ านวน 400 คน 
เครื่องมือ คือ แบบสอบถาม และวิเคราะหค่์าทางสถิติ ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน การทดสอบสถิติแบบ T - test ,One - Way ANOVA และสมการถดถอยเชิงพหคุณู 

ผลการศึกษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (รอ้ยละ 61.2) อายุ 31 ถึง 40 ปี 
(รอ้ยละ 48.0) สถานภาพสมรส (รอ้ยละ 66.0) มีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า (รอ้ยละ 78.0) 
ประกอบอาชีพในสายงานกลุม่วิชาชีพพยาบาลและผูช้่วยพยาบาล (รอ้ยละ 45.5) มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนอยู่
ในช่วง 30,001 - 45,000 บาท (รอ้ยละ 46.0) อายกุารท างานในโรงพยาบาล พบว่ากลุม่ตวัอย่างสว่นใหญ่มี
อายุการท างาน 11 - 20 ปี (รอ้ยละ 28.3)  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 6 ดา้น ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ

องคก์รของบุคลากรในโรงพยาบาลเอกชนจังหวัดเชียงราย ภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (𝑥̄  = 
4.32 , SD = 0.47) เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าทุกดา้นอยู่ในระดบัมากที่สดุ โดยดา้นความส าเร็จของ

งาน มีค่าเฉลี่ยสงูที่สดุ (𝑥̄  = 4.42, SD = 0.47)  ทดสอบสมมติฐาน พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังานส่งผล
ต่อความผูกพนัต่อองคก์ร ในโรงพยาบาลเอกชนจงัหวดัเชียงราย พบว่าปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานทัง้ 
6 ดา้นโดยรวมสามารถท านายความผูกพนัต่อองคก์ร โดยภาพรวมไดอ้ย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05
โดยไดคิ้ดเป็นรอ้ยละ 64 
 
ค าส าคัญ: แรงจงูใจในการปฏิบติังาน, ความผกูพนัต่อองคก์ร,ความรูส้กึเป็นเจา้ขององคก์ร,ปัจจยัสว่น
บคุคล 
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ABSTRACT 
 

The objectives of this research were to study personal factors and work motivation factors 
that influence organizational commitment of personnel in private hospitals in Chiang Rai Province. 
The findings can be used to develop human resource management strategies to enhance 
employees’ organizational commitment, reduce turnover, and foster organizational loyalty. The 
target population was personnel in private hospitals in Chiang Rai Province, and a simple random 
sample of 400 individuals was used. The research tool was a questionnaire, and statistical 
analyses performed were frequency, percentage, mean, standard deviation, T-test, One-Way 
ANOVA, and Multiple Regression Analysis. 

The results revealed that the majority of respondents were female (61.2%), aged 31–40 
years (48.0%), married (66.0%), held a bachelor’s degree or equivalent (78.0%), worked in 
nursing-related positions (45.5%), and had a monthly income of 30,001–45,000 THB (46.0%). 
Regarding tenure, most respondents had worked in the hospital for 11–20 years (28.3%). Overall, 
the six dimensions of work motivation influencing organizational commitment had a mean score at 

the highest level (𝑥̄  = 4.32, SD = 0.47). When considered individually, job achievement had the 

highest mean score (𝑥̄  = 4.42, SD = 0.47). Hypothesis testing showed that all six work motivation 
factors collectively had a significant influence on organizational commitment, accounting for 
64.7% of the variance at the 0.05 level. 
Keywords: Work motivation, Organizational commitment, Sense of Ownership, Personal Factors 
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ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

อุตสาหกรรมด้านสุขภาพในปัจจุบันเผชิญการแข่งขันสูงทั้งในประเทศและระดับนานาชาติ 
(เชี่ยวชาญ ศรีชยัยา, 2568) โดยเฉพาะโรงพยาบาลเอกชนซึ่งตอ้งรบัแรงกดดนัดา้นคณุภาพ ความรวดเร็ว
ในการใหบ้ริการ และการบริหารจดัการทรพัยากรมนุษยท์ี่เป็นหวัใจส าคญัขององคก์ร ความทา้ทายเหล่านี ้
ท าใหโ้รงพยาบาลจ าเป็นตอ้งรกัษาสมดลุระหว่างความตอ้งการของผูป่้วย คณุภาพการบรกิาร และแรงจงูใจ
ของบคุลากรภายในองคก์ร  องคก์ารอนามยัโลก (World Health Organization WHO, 2023) คาดการณว์่า 
ภายในปี 2030 โลกจะประสบภาวะขาดแคลนบุคลากรสุขภาพกว่า 10 ลา้นคน โดยเฉพาะพยาบาลและ
สายสนบัสนุน ท าใหบุ้คลากรตอ้งรบัภาระงานที่มากขึน้และมีความเสี่ยงต่อความเครียดและภาวะหมดไฟ 
ซึ่งส่งผลต่อประสิทธิภาพงานและความผูกพันต่อองค์กร องค์กรเพื่อความร่วมมือและการพัฒนาทาง
เศรษฐกิจ ( Organization for Economic Co-operation and Development OECD, 2023) ยงัรายงานว่า 
บคุลากรพยาบาลและการผดงุครรภม์ีสดัส่วนเฉลี่ยกว่า 37% ของบคุลากรโรงพยาบาล เป็นกลไกส าคัญต่อ
การด าเนินงาน หากบคุลากรกลุม่นีเ้ผชิญแรงกดดนัสงู ความพงึพอใจและความผูกพนัต่อองคก์รย่อมลดลง 
ส่งผลกระทบต่อภาพลักษณ์และคุณภาพบริการของโรงพยาบาลโดยรวม  หลังการระบาดของโควิด-19 
ปัญหาความเครียดและภาวะ burnout ของบุคลากรสุขภาพยิ่งชัดเจนขึน้ ทัง้ในสายแพทย ์พยาบาล และ
บุคลากรสนบัสนุน ซึ่งส่งผลต่อความพึงพอใจและอัตราการลาออกที่เพิ่มขึน้ จากงานวิจยัของ Zhou, T.,et 
al. (2022) แมว้่าบุคลากรกลุ่มสนับสนุนจะมักถูกมองขา้ม แต่กลบัเป็นส่วนส าคัญที่ท าใหก้ารดูแลผู้ป่วย
ด าเนินไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ  ในเชิงทฤษฎี Steers (1977) อธิบายความผูกพันต่อองคก์รว่าเกิดจาก 3 
องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ความเชื่อมั่นและการยอมรบัเป้าหมายองคก์ร ความเต็มใจทุ่มเทเพื่อองคก์ร และความ
ปรารถนาอยู่ในองคก์รต่อไป ซึ่งความผูกพนันีเ้ชื่อมโยงกบัแรงจูงใจในการท างาน (Herzberg, 1959) ไม่ว่า
จะเป็นความส าเร็จในงาน ความรบัผิดชอบ ความกา้วหนา้ การยอมรบั และผลตอบแทน หากบุคลากรขาด
แรงจงูใจ ความผกูพนัย่อมลดลงและน าไปสูก่ารลาออก บรบิทของประเทศไทยและภมูิภาคเอเชียตะวันออก
เฉียงใต้ยังเผชิญปัญหาการขาดแคลนบุคลากรสุขภาพ โดยเฉพาะพืน้ที่ต่างจังหวัดที่ห่างไกล จากผล 
ส านักงานภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใตข้ององคก์ารอนามัยโลก( World Health Organization South-
East Asia Regional Office SEARO, 2022) โรงพยาบาลเอกชนจึงแข่งขันดึงดูดบุคลากรกับโรงพยาบาล
ขนาดใหญ่ในเมือง และแรงจงูใจในการท างานยงัต่อผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของโรงพยาบาลเอกชน ยงั
สอดคลอ้งกับ งานวิจยัของ ณัฐดนยั ไสยเลิศ และทิพชญา พึ่งชาญชยักุล. (2564) และงานวิจยัของมนูญ 
จนัทรส์มบูรณ ์และศิริลกัษณ ์แก่นจนัทึก. (2565) ที่แสดงใหเ้ห็นว่าบุคลากรใหค้วามส าคญักบัแรงจูงใจใน
การในการงานมาก และความผูกพันองคก์รที่ดีก็ปัจจัยต่างๆนัน้ส่งผลใหเ้ห็นว่าการแรงจูงใจในดา้นต่างๆ 
สง่ผลใหเ้กิดความผกูพนักบัองคก์รเป็นปัจจยัส าคญัต่อการคงอยู่ของบุคลากรในโรงพยาบาลเอกชนไทย 

ส าหรบัจังหวัดเชียงราย ซึ่งเป็นพืน้ที่ที่มีโรงพยาบาลเอกชนหลายแห่ง การแข่งขันดา้นบุคลากร
เขม้ขน้ ปัญหาการลาออกและการหมนุเวียนบุคลากรส่งผลต่อคณุภาพบริการและตน้ทุนการบริหารจดัการ 
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ดงันัน้ การสรา้งแรงจูงใจและความผูกพันต่อองคก์ารจึงเป็นปัจจัยส าคญัในการพฒันาคุณภาพและความ
ยั่งยืนของโรงพยาบาลเอกชนในจงัหวดัเชียงราย 

ดว้ยเหตนุี ้งานวิจยัเรื่อง “แรงจงูใจในการปฏิบติังานที่สง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบคุลากร
ในโรงพยาบาลเอกชนจงัหวดัเชียงราย” จึงมีความส าคญั ทัง้ในเชิงทฤษฎีซึ่งช่วยเติมเต็มองคค์วามรูเ้ก่ียวกับ
บุคลากรสนับสนุน และในเชิงปฏิบัติซึ่งสามารถน าผลลัพธ์ไปใช้ก าหนดนโยบายด้านทรัพยากรมนุษย์ 
ออกแบบระบบจงูใจ และเสรมิสรา้งสภาพแวดลอ้มการท างานที่ช่วยรกัษาบุคลากรคณุภาพใหอ้ยู่กบัองคก์ร 

 
วัตถุประสงคก์ารวิจัย  
 1. เพื่อศกึษาปัจจยัสว่นบคุคล ของบุคลากรในโรงพยาบาลเอกชน จงัหวดัเชียงราย 

2.  เพื่อศึกษาแรงจงูในการปฏิบติังาน ของบุคลากรในโรงพยาบาลเอกชน จงัหวดัเชียงราย 
3.  เพื่อศึกษาระดบัความผูกพนัขององคก์รของบคุลากรในโรงพยาบาลเอกชน จงัหวดัเชียงราย 

 
นิยามศัพท ์ 

1.ความผูกพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความรูส้ึกเชิงบวกที่พนกังานมีต่อองคก์ร ทัง้ในดา้น ความภักดี 
ความรูส้กึผกูพนั ความเต็มใจในการมีสว่นรว่ม และความตัง้ใจที่จะอยู่กบัองคก์รในระยะยาว แบ่งเป็น 3 มิติ 
ไดแ้ก่ ความผกูพนัเชิงอารมณ ์ความผกูพนัเชิงต่อเนื่อง และความผกูพนัเชิงบรรทดัฐาน 

2.แรงจงูใจในการปฏิบติังาน (Work Motivation) หมายถึง พลงัขบัเคลื่อนทางดา้นจิตใจที่กระตุน้ให้
บุคคลมีพฤติกรรมในการท างาน มุ่งมั่นที่จะปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลเุป้าหมายที่ก าหนดไว ้และคงอยู่ในการ
ท างานอย่างต่อเนื่อง พดูอีกอย่างคือ “เหตผุลภายในและภายนอก” ที่ท าใหค้นเต็มใจและตัง้ใจท างาน 

3.Sense of Ownership (ความรูส้ึกเป็นเจา้ขององคก์ร) หมายถึง ความรูส้ึกของพนกังานที่รูส้ึกว่า
องคก์รเป็นของตนเอง พรอ้มจะปกป้อง สนบัสนนุ และพฒันาองคก์รอย่างจรงิใจ มีความรบัผิดชอบสงู และ
กระตือรือรน้ในการท างานใหดี้ที่สดุ แมไ้ม่ไดม้ีผลประโยชนโ์ดยตรง 

4.ลกัษณะสว่นบคุคล หมายถึง ขอ้มลูพืน้ฐานของบคุลากร เช่น เพศ อาย ุระดบัการศกึษา ต าแหน่ง
งาน และประสบการณก์ารท างาน ซึ่งอาจสง่ผลต่อพฤติกรรมการบรกิาร 
 
ขอบเขตการวิจัย  

1.ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่างประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี ้  ได้แก่ บุคลากรที่
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลเอกชน จงัหวดัเชียงราย ซึ่งประกอบดว้ยเจา้หนา้ที่ดา้นการแพทย ์พยาบาล และ
เจา้หนา้ที่ฝ่ายสนับสนุนบริการ โดยกลุ่มตวัอย่างจะใชว้ิธีการสุ่มตวัอย่างแบบไม่เจาะจง (Non-purposive 
Sampling) เพื่อใหไ้ดก้ลุม่ที่เก่ียวขอ้งกบัการใหบ้รกิารโดยกวา้งขวาง  

2. ขอบเขตดา้นเนือ้หา ประกอบดว้ยตวัแปรตน้ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร ์ประกอบไปดว้ย    
7 ตัวแปร คือ 1.เพศ 2.อายุ 3. สถานภาพการสมรส 4.ระดับการศึกษา 5.อาชีพ  6.รายได้ต่อเดือน                          
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7.ประสบการณใ์นการปฏิบติังาน  และแรงจงูใจในการท างาน ประกอบไปดว้ย 6 ตวัแปร 1.ดา้นความส าเร็จ
ของงาน 2. ดา้นความรบัผิดชอบ 3. ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ที่ 4. ดา้นการยอมรบันบัถือ5. ดา้น
ความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคลในการท างาน และ  6. เงินเดือนและผลประโยชนต์อบแทน(Herzberg’s, 1959)  
และตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ความผกูพนัองคก์รของบุคลากร ประกอบไปดว้ย 3 ตวัแปร คือ 1.ความเชื่อมั่นอย่าง
แรงกลา้และการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่าง
มากเพื่อองค์กร และ 3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่ งความเป็นสมาชิกขององค์กร 
(Steers,1977) 

3.ขอบเขตด้านพืน้ที่ การวิจัยครั้งนีด้  าเนินการในโรงพยาบาลเอกชน จังหวัดเชียงราย ซึ่งเป็น
โรงพยาบาลเอกชนที่ใหบ้รกิารแก่ประชาชนทัง้ชาวไทยและชาวต่างชาติ  

4.ขอบเขตดา้นเวลา ด าเนินการวิจยัระหว่างเดือน มิถนุายน ถึงเดือน ตลุาคม ปี พ.ศ. 2568 
 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง  

1.ปัจจัยด้านประชากรศาสตร ์(Demography)  
แนวคิดเก่ียวกับประชากรศาสตรห์มายถึงการศึกษาลกัษณะและองคป์ระกอบของประชากร ซึ่งในบริบท
ของการจดัการทรพัยากรมนษุย ์หมายถึงการจ าแนกบุคลากรตามคณุลกัษณะสว่นบุคคลที่สามารถวดัและ
จ าแนกได ้เช่น เพศ (Gender), อาย ุ(Age), ระดบัการศกึษา (Education Level), สถานภาพสมรส (Marital 
Status), ระยะเวลาการท างาน (Tenure) และรายได้ (Income) (Morrison et al., 1997) และ อ้างถึงใน 
(อรุณ ศรีระยบั และคณะ, 2563) คณุลกัษณะเหล่านีม้ิไดเ้ป็นเพียงตวัแปรจ าแนก แต่ยงัถูกพิจารณาว่าเป็น
ตวัแปรอิสระที่สง่ผลกระทบต่อทศันคติ ค่านิยม และพฤติกรรมการท างานของพนกังานอย่างมีนยัส าคญั 
การท าความเขา้ใจประชากรศาสตรจ์ึงถือเป็นพืน้ฐานส าคัญส าหรบัการวางแผนกลยุทธ์ดา้นการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ โดยเฉพาะการจัดสรรงาน การพัฒนาศักยภาพบุคลากร และการสร้างแรงจูงใจให้
สอดคลอ้งกับลักษณะเฉพาะของพนักงานแต่ละกลุ่ม ตัวอย่างเช่น การจัดโปรแกรมฝึกอบรมหรือการจัด
สวสัดิการอาจแตกต่างกนัไปตามอาย ุระดบัการศึกษา หรือสถานภาพครอบครวัของพนกังาน การวิเคราะห์
ประชากรศาสตรอ์ย่างละเอียดสามารถช่วยใหอ้งคก์รท านโยบายที่เหมาะสมกับแต่ละกลุ่มบุคลากร ลด
ปัญหาการลาออกและเพิ่มความผกูพนัต่อองคก์รไดอ้ย่างยั่งยืน 

2.แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
แรงจูงใจของ Herzberg Frederick Herzberg ไดคิ้ดคน้ทฤษฎีแรงจูงใจใน การท างานซึ่งเป็นที่ยอมรบักนั
อย่างกวา้งขวางในวงการบริหาร ชื่อทฤษฎีของ Herzberg มีชื่อเรียก แตกต่างกนัออกไป คือ “Motivation-
Maintenance Theory” หรือ“Dual Factor Theory” หรือ “The Motivation-Hygiene Theory” ทฤษฎีสอง
ปัจจยัแบ่งออกเป็น 

1.ปัจจยัจงูใจ (Motivation Factors) 
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เก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง กระตุน้ความพงึพอใจและประสิทธิภาพ ไดแ้ก่ 
- ความส าเรจ็ (Achievement): ท างานส าเรจ็และเกิดความพงึพอใจ 
- การไดร้บัการยอมรบั (Recognition): การยกย่องหรือชื่นชม 
- ลกัษณะงาน (Advancement): งานที่ทา้ทายและน่าสนใจ 
- ความรบัผิดชอบ (The work itself): ไดอ้  านาจและความรบัผิดชอบเต็มที่ 
- ความกา้วหนา้ (Responsibility/Promotion): โอกาสเลื่อนต าแหน่งหรือฝึกอบรม 
2. ปัจจัยค า้จุน (Maintenance/Hygiene Factors) เป็นปัจจัยภายนอกที่สนับสนุนแรงจูงใจและ

ปอ้งกนัความไม่พอใจ ไดแ้ก่ 
- นโยบายและการบรหิาร (Company Policy & Administration) 

             - การบงัคบับญัชา (Supervision) 
- ความสมัพนัธก์บับคุคลอื่น (Interpersonal Relations) 
- เงินเดือน (Salary) 
- สภาพแวดลอ้มการท างาน (Working Conditions) 

3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองคก์ร 
Steers (1977) อธิบายว่า ความผูกพนัต่อองคก์รคือความสมัพนัธท์ี่เหนียวแน่นระหว่างสมาชิกกับ

องคก์ร แสดงออกผ่านพฤติกรรมที่สอดคลอ้งกับค่านิยมร่วม การระบุว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร และ
ความเต็มใจทุ่มเทแรงกาย แรงใจ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร ความผูกพันนีป้รากฏใน 3 ดา้นหลกั 
ไดแ้ก่ ความยอมรบัในค่านิยมขององคก์ร – สมาชิกเชื่อมั่นและปฏิบติัตามค่านิยมและเป้าหมายขององคก์ร 
มีความภาคภมูิใจในงานและการเป็นสมาชิกขององคก์ร 
       ความทุ่มเทในการท างาน – สมาชิกทุ่มเทแรงกาย แรงใจ และสติปัญญาในการท างาน เพื่อใหบ้รรลุ
เปา้หมายอย่างมีคณุภาพและตรงตามแผนงาน 
       ความปรารถนาที่จะรกัษาการเป็นสมาชิกขององคก์ร – สมาชิกแสดงความตั้งใจแน่วแน่ที่จะอยู่ใน
องคก์รต่อไป หลีกเลี่ยงการเปลี่ยนงาน และมุ่งมั่นปฏิบติังานเพื่อบรรลเุปา้หมายขององคก์ร 
แนวคิดนี ้สอดคล้องกับ โมเดลสามองค์ประกอบ (Three-Component Model) ของ Meyer และ Allen 
(1991) ซึ่งยงัคงถกูใชอ้ย่างแพรห่ลายในงานวิจยัปัจจบุนั 
 
สมมติฐานการวิจัย  
1. ปัจจยัสว่นบคุคลที่แตกต่างกนั สง่ผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรในโรงพยาบาลเอกชนจงัหวัด
เชียงรายท่ีแตกต่างกนั 

2. แรงจงูใจในการปฏิบติังานที่แตกต่างกนั สง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบคุลากรในโรงพยาบาล

เอกชนจงัหวดัเชียงรายที่แตกต่างกนั 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย  
ตัวแปรต้น                             ตัวแปรตาม                                           

         ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 1 กรอบแนวความคิดในการวิจยั (ผูว้ิจยั, 2568) 

 
ระเบียบวิธีวิจัย  
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง เนื่องจากจ านวนประชากรทัง้หมดไม่สามารถทราบไดอ้ย่างแน่นอน 
ผูว้ิจัยจึงไดท้ าการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครัง้นี ้ โดยใชสู้ตรค านวณของ W.G. Cochran 

(1977)  ไดข้นาดกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 385 คน และส ารองเพิ่มอีก 15 คน เพื่อใหเ้พียงพอต่อการวิเคราะห์
ขอ้มลูและรองรบัความคาดเคลื่อนที่อาจเกิดขึน้ ดงันีเ้พื่อความแม่นย าของขอ้มลูในการท าวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจัย
จึงก าหนดกลุม่ตวัอย่างทัง้สิน้ 400 คน โดยผูว้ิจยัไดเ้ผยแพรแ่บบสอบถามผ่าน Google Forms  

 เครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลู ไดแ้ก่ แบบสอบถาม (Questionnaire) ในการ 
เก็บรวบรวมขอ้มลู และเป็นขอ้มลูการวิจยัเชิงปรมิาณ (Quantitative Research) ซึ่งผูว้ิจยัไดส้รา้ง 
ขึน้จากการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวขอ้ง 

ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์

เพศ 

อายุ 
สถานภาพการสมรส 

ระดบัการศกึษา 

อาชพี 

รายไดต้่อเดอืน 

ประสบการณ์ในการปฏบิตังิาน 

 

 

ความผกูพนัต่อองคก์ร  
1.ความเชื่อมัน่อย่างแรงกลา้และการยอม
รบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 

2.ความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายาม 
   อย่างมากเพือ่องคก์ร 

3.ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ทีจ่ะรกัษา
ไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิขององคก์ร 

(Steers,1977) 
 

 

แรงจงูใจในการปฏิบติังาน 

1.ดา้นความส าเรจ็ของงาน 

2. ดา้นความรบัผดิชอบ 

3. ดา้นความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 
4. ดา้นการยอมรบันับถอื 

5.ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลใน 
   การท างาน 

6. เงนิเดอืนและผลประโยชน์ตอบแทน 

(Herzberg’s, 1959) 
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 การวิเคราะหข์อ้มลูท าโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ เริ่มจากการวิเคราะหข์อ้มลูทั่วไปของกลุ่ม
ตวัอย่างดว้ยสถิติความถ่ี รอ้ยละ และล าดบัที่ จากนัน้วิเคราะหต์ัวแปรดา้นปัจจยัที่มีผลต่อการเรียนรูด้ว้ย
ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน พร้อมแปลความหมายตามเกณฑ์ที่ก าหนด ส าหรับสถิติที่ใช้ 
ประกอบดว้ยการตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือดว้ยค่าสมัประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค การวิเคราะหข์อ้มลู
พืน้ฐานดว้ยค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน รวมทัง้การเปรียบเทียบความแตกต่างของ
ค่าเฉลี่ยเพื่อระบจุดุเด่นและจดุที่ควรพฒันา 

ในการทดสอบสมมติฐาน ใช้สถิติเชิงอนุมานเพื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร โดย
สมมติฐานแรกพิจารณาความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคล ใช ้ Independent Samples t-test ส าหรบัตัว
แปรเพศ และ One-way ANOVA ส าหรบัตัวแปรอายุ สถานภาพ การศึกษา อาชีพ รายได ้และระยะเวลา
ปฏิบัติงาน หากพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญจึงวิเคราะหเ์พิ่มเติมดว้ย LSD ส่วนสมมติฐานที่สอง 
ตรวจสอบอิทธิพลของแรงจูงใจในดา้นต่าง ๆ ที่มีต่อความผูกพนัต่อองคก์ร โดยใชก้ารวิเคราะหก์ารถดถอย
พหุคณูที่ระดบันยัส าคัญ 0.05 เพื่อระบุปัจจยัแรงจูงใจที่ส่งผลต่อความผูกพนัของบุคลากรในโรงพยาบาล
เอกชนจงัหวดัเชียงราย 

 
ผลการวิจัย  

จากผลข้อมูลที่ได้จากการเก็บแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่าง ทั้งหมด 400 คน ได้ข้อมูลสรุป
ผลการวิจยัดงันี ้
 1. ปัจจยัส่วนบุคคลที่มีผลต่อการต่อความผูกพันต่อองคก์รฯ กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
(รอ้ยละ 61.2) มีอายอุยู่ในช่วง 31 - 40 ปี (รอ้ยละ 48.0) สถานภาพสมรส (รอ้ยละ 66.0) มีระดบัการศึกษา
ปรญิญาตรีหรือเทียบเท่า (รอ้ยละ 78.0) ประกอบอาชีพในสายงานกลุม่วิชาชีพพยาบาลและผูช้่วยพยาบาล 
(รอ้ยละ 45.5) และมีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนอยู่ในช่วง 30,001 - 45,000 บาท (รอ้ยละ 46.0) นอกจากนี ้เมื่อ
พิจารณาอายุการท างานในโรงพยาบาล พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีอายุการท างาน 11 - 20 ปี (รอ้ยละ 
28.3)  

2.  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 6 ดา้น ที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรในโรงพยาบาล

เอกชนจงัหวดัเชียงราย พบว่า ภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ 𝑥̄  = 4.32, SD = 0.47) เมื่อพิจารณา
แรงจูงใจเป็นรายดา้น พบว่าทุกดา้นอยู่ในระดบัมากที่สุดเช่นเดียวกนั โดยเรียงล าดบัจากค่าเฉลี่ยสงูไปต ่า 

ดงันี ้ดา้นความส าเร็จของงาน มีค่าเฉลี่ยสงูที่สดุ (𝑥̄  = 4.42, SD = 0.47)  รองลงมาคือ ดา้นความสมัพนัธ์

ระหว่างบุคคลในการท างาน (𝑥̄  = 4.39, SD = 0.53)  ดา้นความรบัผิดชอบ (𝑥̄  = 4.37, SD = 0.48) ดา้น

การยอมรบันับถือ (𝑥̄  = 4.34, SD = 0.54) ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ที่ (𝑥̄  = 4.22, SD = 0.73) 

และ ดา้นเงินเดือนและผลประโยชนต์อบแทน (𝑥̄  = 4.16, SD = 0.72) ตามล าดบั 
 3. การวิเคราะหข์อ้มูลเก่ียวกับความผูกพันต่อองคก์รของบุคลากรในโรงพยาบาลเอกชนจังหวัด
เชียงรายประกอบไปดว้ย 3 ดา้น ไดแ้ก่ (1) ความเชื่อมั่นอย่างแรงกลา้และการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยม
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ขององคก์ร( 2) ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองคก์ร   (3) ความปรารถนาอย่างแรง

กล้าที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร โดยวิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าเฉลี่ย (𝑥̄ ) ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) พบว่า ดา้นความผูกพนัต่อองคก์ร โดยรวมของผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นอยู่

ในระดบั มากที่สดุ (𝑥̄  = 4.38, SD = 0.50) เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ที่มีค่าเฉลี่ยสงูที่สดุ คือ ความ

เต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองคก์ร (𝑥̄  = 4.40, SD = 0.51) รองลงมาคือ ความปรารถนา

อย่างแรงกลา้ที่จะรกัษาไวซ้ึ่งความเป็นสมาชิกขององคก์ร (𝑥̄  = 4.38, SD = 0.56) และ ความเชื่อมั่นอย่าง

แรงกลา้และการยอมรบัเปา้หมายและค่านิยมขององคก์ร (𝑥̄  = 4.35, SD = 0.55) ตามล าดบั  
4. การวิเคราะหข์อ้มลูเพื่อทดสอบสมมติฐาน ผูว้ิจยัใชก้ารทดสอบดว้ยการวิเคราะหก์ารถดถอยเชิง

พหคุณู (Multiple Regression Analysis) และก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ .05 โดยมีรายละเอียดดงันี ้
 
ตาราง ผลการวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคณูของแรงจงูใจในการปฏิบติังานที่แตกต่างกนัสง่ผลต่อความ
ผกูพนัธต่์อองคก์ร ของบคุลากรในโรงพยาบาลเอกชน จงัหวดัเชียงราย โดยภาพรวม 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

standardized 
Coefficients 

Collinearity Statistics 

B Std. 
Error 

Beta t Sig. Toleran
ce 

VIF 

ค่าคงที่ (Constant) .420 .156  2.690 .007*   
1. ความส าเรจ็ของ
งาน 

0.238 0.045 0.223 5.279 0.000* 0.495 2.021 

2.ความรบัผิดชอบ 0.235 0.047 0.227 4.965 0.000* 0.422 2.367 
3.เงินเดือนและ
ผลประโยชนต์อบ
แทน 

0.227 0.035 0.330 6.518 0.000* 0.345 2.898 

4.ความสมัพนัธ์
ระหว่างบุคคลใน
การท างาน 

0.209 0.043 0.222 4.840 0.000* 0.420 2.382 

5.การยอมรบันบัถือ 0.041 0.046 0.045 0.895 0.371 0.352 2.840 
 

6.ความกา้วหนา้ -0.038 0.037 -0.055 -1.017 0.310 0.298 3.358 
R=.807, R2=.652, Adjusted R2=.647, SEE=.295, F=122.689, Sig.=.000*, Durbin-Watson=2.108 
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จากตารางที่ 1 ผลการวิเคราะหแ์รงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวม ส่งผลต่อความผูกพันต่อ

องคก์รของบุคลากรในโรงพยาบาลเอกชน จงัหวดัเชียงราย โดยพบว่าปัจจยัแรงจงูใจในการปฏิบติังานทัง้ 6 
ดา้นโดยรวมส่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นความรบัผิดชอบ  ดา้น
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ที่ ดา้นการยอมรบันบัถือ ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคลในการท างาน และ
เงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน โดยภาพรวมได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่า
สมัประสิทธิ์การท านาย( Adjusted R2) เท่ากบั .647 คิดเป็นรอ้ยละ 64.7 ซึ่งหมายความว่าปัจจยัแรงจูงใจ
โดยรวม สามารถร่วมกันอธิบายความผันแปรของความผูกพันต่อองค์กรได้คิดเป็นรอ้ยละ 64.7นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ที่ว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร และยอมรบั
สมมติฐานรอง (H1) ที่ว่าแรงจงูใจในการปฏิบติังานสง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร  
สามารถสรา้งสมการพยากรณไ์ดด้งันี ้
YT = Constant + b1x1 + b2x2 + b3x3 +b4x4+ b5x5 + b6x6  
แทนค่าในสมการ YT = 0.420+ (0.238) x1 + (0.235) x2 + (0.227) x3 +(0.209) x4  
เมื่อ 
YT = ความผกูพนัธต่์อองคก์ร ของบคุลากรในโรงพยาบาลเอกชน จงัหวดัเชียงราย  
x1 = ดา้นความส าเรจ็ของงาน 
x2 = ดา้นความรบัผิดชอบ 
x3 = ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ที่ 
x4 = ดา้นการยอมรบันบัถือ 
x5 = ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคลในการท างาน 
x6 = เงินเดือนและผลประโยชนต์อบแทน 
 
สรุปและอภปิรายผล  
 จากการศึกษามีขอ้อภิปรายเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์ร
ของบคุลากรในโรงพยาบาลเอกชน จงัหวดัเชียงราย ผลการวิเคราะหพ์บว่า 
  แรงจูงใจในการปฏิบติังานทัง้ 6 ดา้นโดยรวม สามารถท านายความผูกพันต่อองคก์รของบุคลากร
โรงพยาบาลเอกชน จงัหวดัเชียงราย ไดอ้ย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 โดยมีค่า Adjusted R² = .647 
หรือคิดเป็น รอ้ยละ 64.7 แสดงว่าแรงจงูใจทัง้ 6 ดา้นรว่มกนัอธิบายความผนัแปรของความผูกพนัต่อองคก์ร
ได้ 64.7% ส่งผลให้ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ว่า แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานสง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รอย่างมีนยัส าคญั โดยสามารถพิสจูนส์มมติฐาน ไดด้งันี ้

สมมติฐานที่  1 ผลการวิเคราะห์พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา อาชีพ 
สถานภาพสมรส รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และระยะเวลาการท างาน ไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รอย่างมี



 

11 
 

นัยส าคัญ ยกเวน้ “เพศ” ซึ่งมีผลต่อความผูกพันต่อองคก์รแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .05 โดย
สะทอ้นถึงบทบาททางสงัคม ประสบการณก์ารท างาน และการรบัรูต่้อสภาพแวดลอ้มที่ต่างกนัตามเพศ ผล
ดงักล่าวสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ปรีชา แก่นอินทร (2566) ที่ชีว้่า เพศแมไ้ม่ใช่ตวัท านายหลกั แต่ยงัมีผล
ต่อทศันคติและความรูส้กึต่อองคก์รในบางบรบิท รวมทัง้สอดคลอ้งกบัทฤษฎีความผกูพนัองคก์รของ Meyer 
and Allen (1997) และงานของ Mathieu, J. E. and Zajac, D. M. (1990) ที่ระบุว่า เพศอาจท าให้ระดับ
ความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนัจากความคาดหวงัทางสงัคมและแรงจงูใจภายใน 

ในทางตรงกนัขา้ม ปัจจยัสว่นบคุคลอื่น ๆ ไม่พบอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ซึ่งสอดคลอ้งกบั 
งานของ สวุพร อคัรพงศไ์พศาล (2564), ณิชาพร ฤทธิบูรณ ์(2563) และ วรวรรณ วฒันศิริ และ ภิรดา ชยั
รตัน ์(2565) ที่ชีว้่า ความผูกพันต่อองคก์รมักเกิดจากประสบการณ์การท างาน การรบัรูค้วามเป็นธรรม 
แรงจูงใจภายใน และปัจจยัเชิงโครงสรา้งขององคก์รมากกว่าปัจจยัดา้นประชากรศาสตร ์สรุปการสรา้งและ
คงไวซ้ึ่งความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรในบริบทโรงพยาบาลเอกชน ไม่ไดข้ึน้อยู่กบัความแตกต่างดา้น
ประชากรศาสตรเ์ป็นหลกั หากแต่อยู่ภายใตอิ้ทธิพลของปัจจยัเชิงองคก์รและสภาพแวดลอ้มการท างานเป็น
ส าคญั 

สมมติฐานที่ 2  ผลการวิจัยพบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลเอกชนใน
จังหวัดเชียงรายประกอบดว้ย 6 ดา้น ไดแ้ก่ เงินเดือนและผลตอบแทน ความรบัผิดชอบ ความสัมพันธ์ 
ความส าเร็จของงาน ความกา้วหนา้ และการยอมรบันบัถือ เมื่อวิเคราะหอิ์ทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 
พบว่า แรงจูงใจ 4 ด้าน ได้แก่ เงินเดือนและผลตอบแทน ความรับผิดชอบ ความส าเร็จของงาน และ
ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล ส่งผลต่อความผูกพนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติในทิศทางบวก หมายความว่า
เมื่อแรงจูงใจในดา้นเหล่านีเ้พิ่มขึน้ ความผูกพนัต่อองคก์รก็เพิ่มขึน้ตามไปดว้ย   เงินเดือนและผลตอบแทน 
เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลมากที่สุด สอดคลอ้งกับ ณัฐดนัย ไสยเลิศ (2564) ที่พบว่าค่าตอบแทนสัมพันธ์กับ
ความผูกพนัของบุคลากรโรงพยาบาลเอกชน และทฤษฎี Herzberg (Hygiene Factor) ซึ่งชีว้่าค่าตอบแทน
ไม่สรา้งความพงึพอใจโดยตรง แต่มีผลต่อการคงอยู่ในงาน รองลงมาคือ ความรบัผิดชอบ สอดคลอ้งกบั ณฐั
พร วฑุฒิโกวิทย ์(2566) ที่ระบุว่า การไดร้บัมอบหมายงานที่มีความทา้ทายและอิสระช่วยเพิ่มความผูกพัน 
และรองลงมา ความส าเรจ็ของงาน สง่ผลต่อความผกูพนัเช่นกนั สอดคลอ้งกบั อจัฉรา พรมมินทร ์(2563) ที่
ชี ้ว่าความส าเร็จในการปฏิบัติงานเป็นแรงจูงใจภายในที่สร้างความภาคภูมิใจและความผูกพัน และ
ความสมัพันธ์ระหว่างบุคคล มีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญ สอดคลอ้งกับ กิตติภพ ลือพงษ์ (2562) ที่ระบุว่า
ความสมัพนัธท์ี่ดีระหว่างเพื่อนรว่มงานและหวัหนา้งานเป็นปัจจยัส าคญัของความผูกพนั โดยเฉพาะในงาน
บรกิารสขุภาพที่ตอ้งอาศยัการท างานร่วมกนัของทีม 

ในทางตรงกนัขา้ม ผลการศึกษาพบว่า ความกา้วหนา้และการยอมรบันบัถือไม่มีอิทธิพลต่อความ 
ผูกพันต่อองคก์รอย่างมีนัยส าคัญ แมว้่าความกา้วหน้าอาจมีแนวโนม้เชิงลบเล็กน้อย ผลนีส้อดคลอ้งกับ
งานวิจัยของ สุภาวดี พันธุ์พีระ และคณะ (2563) ซึ่งศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของบุคลากรใน
โรงพยาบาลเอกชนภาคเหนือ และรายงานว่าความกา้วหนา้และการยอมรบันบัถือไม่ไดเ้ป็นตวัแปรหลกัของ
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ความผูกพนัในบริบทดงักล่าว ผลการวิจยันีส้ะทอ้นใหเ้ห็นว่าในบริบทของโรงพยาบาลเอกชน บุคลากรมัก
ใหค้วามส าคญักบั แรงจูงใจพืน้ฐาน เช่น ค่าตอบแทน ผลประโยชน ์และความสมัพนัธใ์นที่ท างาน มากกว่า
การไดร้บัการยอมรบัหรือโอกาสความกา้วหนา้ในสายงาน ไม่เห็นความกา้วหนา้และการยอมรบันับถือถือ
เป็นปัจจยัที่ท าใหเ้กิดความผูกพนัองคก์รในที่ท างานของตน ดงันัน้จากผลการวิจยันีส้ามารถน าไปออกแบบ
ระบบแรงจูงใจที่ตอบสนองความต้องการพื ้นฐานของบุคลากร และเน้นการสร้างความสัมพันธ์และ
สภาพแวดลอ้มการท างานที่สนบัสนนุความผกูพนัเพื่อใหบ้คุคลากรคงอยู่ต่อองคก์รต่อไป 

โดยสรุป แรงจูงใจดา้นเงินเดือนและผลตอบแทน ความรบัผิดชอบ ความส าเร็จ และความสมัพนัธ์
เป็นปัจจยัหลกัที่ส่งเสริมความผูกพันต่อองคก์ร ขณะที่ดา้นการยอมรบันับถือและความกา้วหนา้มีอิทธิพล 
ต ่าและไม่ใช่ปัจจยัท านายส าคญัในบรบิทโรงพยาบาลเอกชนในจงัหวดัเชียงราย 
 
ข้อเสนอแนะ  
 ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจด้านเงินเดือนและผลตอบแทน ความรับผิดชอบ ความส าเร็จ และ
ความสัมพันธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาลเอกชนใน
จังหวัดเชียงราย ขณะที่แรงจูงใจดา้นความกา้วหนา้และการยอมรบันับถือมีอิทธิพลในระดับต ่า ผูบ้ริหาร
สามารถใชผ้ลวิจยัเพื่อเสรมิสรา้งความผกูพนัต่อองคก์รไดด้งันี ้

1. ขอ้เสนอแนะดา้นนโยบายและการบรหิารบคุลากร 
ปรบัค่าตอบแทนใหเ้หมาะสมและโปร่งใสโดยใชร้ะบบประเมินผลที่ชดัเจนและยุติธรรม เพื่อใหบ้คุลากรรูส้ึก
ว่าไดร้บัผลตอบแทนตามความสามารถ เพิ่มโอกาสรบัผิดชอบงานและสรา้งความส าเรจ็ ผ่านการมอบหมาย
งานที่เหมาะสม การตัง้เปา้หมายที่ชดัเจน และการใหร้างวลัตามผลงาน 

2. ขอ้เสนอแนะดา้นความสมัพนัธแ์ละวฒันธรรมองคก์ร  
ส่งเสริมความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรและผูบ้ริหาร ผ่านการสื่อสารสม ่าเสมอและการใหค้ าปรึกษา จัด
กิจกรรมสรา้งวฒันธรรมองคก์ร เช่น อบรม หรือกิจกรรมสนัทนาการ เพื่อเสริมทีมเวิรก์  (Team Work )และ
ความผกูพนั 

3. ขอ้เสนอแนะดา้นความกา้วหนา้และการยอมรบันบัถือ แมต้วัแปรนีจ้ะมีอิทธิพลต ่า 
แต่ยงัควรมี Career Path ที่ชดัเจน ระบบพฒันาอาชีพ และการใหร้างวลัหรือประกาศเกียรติคณุ เพื่อเสริม
แรงจงูใจ ลดการลาออก และเพิ่มความรูส้กึมีคณุค่าในองคก์ร 
 
ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยคร้ังต่อไป 

1.ควรศึกษา ปัจจยัอ่ืน ๆ ที่อาจส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร เช่น วฒันธรรมองคก์ร รูปแบบการ
บริหารหรือสภาพแวดลอ้มการท างาน เพื่อใหไ้ดแ้นวทางบริหารบุคลากรที่ครอบคลุมและเหมาะสมมาก
ยิ่งขึน้ 
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2.ควรศึกษาปัจจยัค า้จุนที่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัธอ์งคก์ร การวิจยัครัง้นีศ้ึกษาเฉพาะแรงจงูใจใน
การปฏิบติังานดงันัน้ในการวิจยัครัง้ต่อไปควรศกึษาปัจจยัค า้จุน ที่ประกอบดว้ยนโยบายและการบริหารงาน
ความสมัพันธ์กับผูบ้งัคับบัญชา สภาพแวดลอ้มการท างาน และความมั่นคงในงาน เพื่อใหไ้ดภ้าพรวมที่
สมบรูณข์องปัจจยัแรงจงูใจทัง้หมด 

3. ควรศึกษาขา้มโรงพยาบาลเอกชนในภูมิภาคต่าง ๆ จะช่วยใหส้ามารถเปรียบเทียบบริบทและ
วิเคราะหค์วามแตกต่างของแรงจงูใจและความผกูพนัต่อองคก์รในบริบทท่ีหลากหลาย 
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