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บทคัดย่อ  
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรคณะพยาบาลศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ และ 2) ศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรคณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรสายวิชาการ
และบุคลากรสายอ านวยการ จ านวน 142 คน โดยการสุ่มแบบเฉพาะเจาะจง เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล 
ประกอบด้วย แบบสอบถาม 3 ส่วน คือ 1) ลักษณะส่วนบุคคล 2) ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านลักษณะงาน และ  
3) ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร วิเคราะห์ข้อมูลโดยการแจกแจงความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ศึกษาโดยใช้สถิติสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน สถิติสหสัมพันธ์อันดับ
ของสเปียร์แมน และสถิติสหสัมพันธ์แบบพอยท์ไบซีเรียล ผลการศึกษา พบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมของ
บุคลากรคณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ อยู่ในระดับมาก (𝑥̅  = 4.20, S.D. = .49) 
ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ (r = -.22, p < .01), อายุ (r = .28, p < .01) และระยะเวลาการปฏิบัติงาน (r = .24, p < .01) 
มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติกับความผูกพันต่อองค์กรในระดับต่ า และปัจจัยด้านลักษณะงานโดยรวมมี
ความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติกับความผูกพันต่อองค์กรในระดับปานกลาง ( r = .60, p < .01) ผลการศึกษา 
ครั้งนี้สามารถเป็นข้อมูลพื้นฐานในการน าไปใช้เป็นแนวทางในการออกแบบกิจกรรมหรือปรับปรุงกระบวนการเพื่อ
ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กรต่อไป 
 
ค าส าคัญ : ปัจจัย  ความสัมพันธ์  บุคลากร  ความผูกพันต่อองค์กร 
 
 

                                                           
1 คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ ่
  Faculty of Nursing, Prince of Songkla University, Hat Yai Campus 
  E-mail : jitanong.s@psu.ac.th 
2*คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ ่
  Faculty of Nursing, Prince of Songkla University, Hat Yai Campus 
  E-mail : onteera.d@psu.ac.th 
*Corresponding author 

mailto:onteera.d@psu.ac.th


 
 

44 วารสารวจิัยราชภัฏกรุงเก่า ปีที ่12 ฉบับที่ 3 กันยายน – ธันวาคม 2568 

Abstract  
This study aimed 1) to examine the level of organizational engagement at the Faculty of 

Nursing, Prince of Songkla University, Hat Yai Campus; and 2) to study the factors related to 
organizational engagement among personnel at the Faculty of Nursing, Prince of Songkla University, 
Hat Yai Campus. The sample was purposive sampling and consisted of 142 academic and support 
staff. The research instruments included three parts: 1) personal characteristics, 2) perceptions of job 
characteristics, and 3) perceptions of organizational engagement. Data were analyzed using 
frequency, percentage, mean, and standard deviation. Relationships among variables were examined 
using Pearson’s product-moment correlation coefficient, Spearman's rank correlation coefficient, and 
point biserial correlation coefficient. The findings revealed that the overall organizational 
engagement among personnel was at a high level (𝑥̅  = 4.20, S.D. = .49). Personal factors, including 
gender (r = -.22, p < .01), age (r = .28, p < .01), and length of service (r = .24, p < .01), were found to 
be significantly correlated with organizational engagement at a low level. The overall job 
characteristics positively demonstrated a statistically significant correlation with organizational 
engagement at a moderate level (r = .60, p < .01). The findings provided a basis for information to 
design activities or improve the organizational process for promoting and supporting the 
organizational engagement among personnel. 
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1.  บทน า 
     1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของงานวิจัย  

ปัจจุบันการบริหารองค์กรทั้งภาครัฐและเอกชนต่างให้ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์  เนื่องจาก 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์เปน็กระบวนการท างานท่ีเกี่ยวข้องกับบุคลากร ตั้งแต่การวางแผนอัตราก าลัง การสรรหาและ
การคัดเลือก การเตรียมความพร้อมและการปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ การประเมินผลการปฏิบัติงาน การฝึกอบรมและ
พัฒนา การบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการ การส่งเสริมการดูแลสุขภาพและความปลอดภัยในการท างาน ตลอดจน
การเตรียมการก่อนเกษียณ (ธัญพิมล วสยางกูร และจารุวรรณ พลอยดวงรัตน์, 2565) นอกจากนี้ ในยุคของ 
การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วทั้งด้านสังคม การเมือง เศรษฐกิจและเทคโนโลยี ส่งผลให้เกิดความผันผวนในการบริหาร
องค์กรท่ามกลางการแข่งขันที่สูงขึ้น องค์กรจึงจ าเป็นต้องให้ความส าคัญกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้มี
ประสิทธิภาพ (กัลย์สุดา แก้วสุวรรณ, 2564) หน่วยบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลจึงมีบทบาทส าคัญในการสร้าง 
กลยุทธ์และระบบการจัดการที่เอื้อต่อการสร้างความผูกพันของบุคลากร  เนื่องจากการสร้างความผูกพันต่อองค์กร  
เป็นกระบวนการส าคัญในการเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคลากรและองค์กร ท าให้บุคลากรมีความเช่ือมั่นและ
ยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ทั้งยังเต็มใจทุ่มเททั้งแรงกายและแรงใจในการท างานเพื่อผลประโยชน์ของ
องค์กร ความผูกพันต่อองค์กรเป็นภาวะที่บุคคลมีความรู้สึกยึดมั่น ยอมรับเป้าหมายขององค์กร และเต็มใจที่จะทุ่มเท 
การท างานให้แก่องค์กรและปรารถนาที่จะอยู่ในองค์กรต่อไป (Mowday et al., 1979)     

ความผูกพันต่อองค์กรตามแนวคิดของ เมเยอร์และอัลเลน (Meyer & Allen, 1997) แบ่งออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ 
1) ด้านความรู้สึก เป็นความผูกพันที่เกิดจากความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร  และมีความเต็มใจที่จะทุ่มเท
แรงกายแรงใจเพื่อองค์กร บุคลากรที่มีความผูกพันด้านนี้มักจะท างานได้ดี และมีความปรารถนาที่จะอยู่ในองค์กรต่อไป 
2) ด้านความต่อเนื่อง เกิดจากการพิจารณาเชิงเหตุผลโดยอิงกับการลงทุนที่ได้มอบให้กับองค์กรและผลตอบแทนที่ได้รับ 
หรือการรับรู้ถึงผลประโยชน์ที่อาจจะสูญเสียไปหากออกจากองค์กร และ 3) ด้านบรรทัดฐาน เกิดจากการมีความ
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รับผิดชอบและต้องการตอบแทนสิ่งที่ได้รับจากองค์กร บุคลากรจะมองว่าการท างานในองค์กรเป็นหน้าที่ที่ควรกระท า
และแสดงออกในลักษณะของความจงรักภักดีและความทุ่มเทต่อองค์กร โดยลักษณะนี้เกิดจากค่านิยมส่วนบุคคล องค์กร
จึงต้องค านึงถึงบทบาทและความส าคัญของบุคลากรในการขับเคลื่อนภารกิจและกิจกรรมต่าง ๆ ให้บรรลุตามเป้าหมายที่
ก าหนด หากบุคลากรขาดความรู้ ความสามารถ แรงจูงใจหรือความผูกพันต่อองค์กรย่อมส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน และอาจน าไปสู่อัตราการลาออกที่สูง ซึ่งส่งผลในเชิงลบต่อองค์กร ในทางตรงกันข้ามหากองค์กร
สามารถสร้างและรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพ มีแรงจูงใจ และมีความผูกพันต่อองค์กรไว้ได้ ก็จะส่งผลให้การปฏิบัติงาน
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และสามารถขับเคลื่อนองค์กรไปสู่ความส าเร็จอย่างมั่นคงและยั่ งยืน (ฮัสมิน มุวรรณสินธุ์ 
และคณะ, 2567) อย่างไรก็ตามความผูกพันต่อองค์กร อาจเปลี่ยนแปลงได้หากองค์กรไม่สามารถตอบสนอง 
ความต้องการของบุคลากรได้ ดังนั้นการสร้างความผูกพันจึงต้องค านึงถึงปัจจัยต่าง ๆ ที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์กร โดยเฉพาะการตอบสนองต่อความตอ้งการพื้นฐาน จะช่วยเสริมสร้างและคงความผูกพันของบุคลากรกับองค์กรได้ 

จากการทบทวนวรรณกรรม พบปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 7 ด้าน ดังนี้ 1) ด้านงานใน
ความรับผิดชอบ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร บุคลากรรู้สึกว่างานที่ได้ท ามีความส าคัญ เป็นงานที่
ท้าทายความสามารถและตรงกับความรู้ ท าให้การท างานไม่มีความซ้ าซ้อนหรือน่าเบื่อ (กฤตภาคิน มิ่งโสภา และคณะ, 
2566; รมิตา ประวัติ, 2564; อารีรัตน์ เสสตะญาติ และกฤษฎา มูฮัมหมัด, 2566) 2) ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร บุคลากรมีความต้องการความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน  มีพื้นที่
ท างานที่มคีวามเหมาะสมต่อการท างานและการมีสุขภาพดี ไม่เจ็บป่วยจากการท างาน (ธิดารัตน์ สวนเศรษฐ์ และคณะ, 
2562; พัชร์หทัย จารุทวีผลนุกูล และคณะ, 2563; ฮัสมิน มุวรรณสินธุ์ และคณะ, 2567) 3) ด้านภาวะผู้น า  
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร ผู้บริหารต้องก าหนดทิศทางขององค์กรชัดเจน ให้ข้อมูลเพื่อสร้างความ
เข้าใจกับบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ มีหลักเกณฑ์การประเมินผลงานที่ยุติธรรมและบริหารองค์กรด้วยหลักธรรมาภิบาล 
(กฤตภาคิน มิ่งโสภา และคณะ, 2566; อารีรัตน์ เสสตะญาติ และกฤษฎา มูฮัมหมัด 2566; ฮัสมิน มุวรรณสินธุ์ และคณะ, 
2567) 4) ด้านวัฒนธรรมในองค์กร มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร องค์กรที่มีการบริหารจัดการ
วัฒนธรรมที่ดี ส่งผลท าให้วัฒนธรรมองค์กรเป็นไปในทิศทางที่ดี (ชนัด เผ่าพันธุ์ดี, 2567) 5) ด้านค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร การได้รับค่าตอบแทนเหมาะสมและสวัสดิการที่มีคุณภาพ 
เพิ่มความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร (กฤตภาคิน มิ่งโสภา และคณะ, 2566; ทิพย์ชนก เสนผดุง, 2563; ฮัสมิน 
มุวรรณสินธุ์ และคณะ, 2567) 6) ด้านโอกาสและความก้าวหน้าทางอาชีพในองค์กร มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
ผูกพันต่อองค์กร การส่งเสริมพัฒนาทักษะและความสามารถของบุคลากร ส่งเสริมโอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง ทั้งยังเป็น
การช่วยเสริมสร้างทีมงานที่มีความสามารถและมีความเป็นมืออาชีพเพื่อสามารถขับเคลื่อนงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
(กฤตภาคิน มิ่งโสภา และคณะ, 2566; ฮัสมิน มุวรรณสินธุ์ และคณะ, 2567) และ 7) ด้านรักษาดุลยภาพระหว่างชีวิต
การท างานและชีวิตส่วนตัว มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร การส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมใน
กิจกรรมทางศาสนาและวัฒนธรรม สามารถแบ่งเวลาในการท างาน เวลาส่วนตัว เวลาของครอบครัวและสังคมได้อย่าง
เหมาะสม มีโอกาสได้ร่วมกิจกรรมการออกก าลังกายของหน่วยงาน (ธิดารัตน์ สวนเศรษฐ์ และคณะ, 2562; ฮัสมิน 
มุวรรณสินธุ์ และคณะ, 2567) 

นอกจากนี้จากการทบทวนวรรณกรรม พบปัจจัยส่วนบุคคลมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ดังนี้  
1) เพศ พบว่า เพศหญิงมีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าเพศชาย เนื่องจากมีความตั้งใจที่จะเปลี่ยนงานน้อย ต้องผ่าน
อุปสรรคมากมายกว่าจะได้เข้ามาเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร (ธารปาง ต.วิเชียร, 2563; ศิริลักษณ์ รักเจียม และคณะ, 
2564) 2) อายุ บุคลากรที่มีอายุมากจะมีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าบุคลากรที่มีอายุน้อย เนื่องจากจะมีความคิด  
มีความรอบคอบในการตัดสินใจมากกว่า (ธารปาง ต.วิเชียร, 2563; อารีรัตน์ เสสตะญาติ และกฤษฎา มูฮัมหมัด, 2566) 
3) ระยะเวลาการปฏิบัติงาน บุคลากรที่ปฏิบัติงานมาเป็นเวลานานมักต้องการอยู่กับองค์กรต่อไป เนื่องจากรู้สึกมั่นคง
และปลอดภัยในชีวิต (ธวัชชัย สุนทรนนท์, 2566) 4) รายได้เฉลี่ยต่อเดือน บุคลากรที่มีรายได้สูงมีความรู้สึกว่ามีความ
มั่นคงและรู้สึกผูกพันต่อองค์กรมากกว่าบุคลากรที่มีรายได้น้อย ซึ่งอาจน าไปสู่การเปลี่ยนงานได้ง่ายขึ้น (พัชร์หทัย  
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จารุทวีผลนุกูล และคณะ, 2563; อารีรัตน์ เสสตะญาติ และกฤษฎา มูฮัมหมัด, 2566) 5) สถานภาพ บุคลากรที่มี
สถานภาพสมรสและมีภาระครอบครัวจะมีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าคนโสด เนื่องจากภาระที่ต้องรับผิดชอบท าให้
ต้องการความมั่นคงในการท างานมากกว่า (พัชร์หทัย จารุทวีผลนุกูล และคณะ, 2563; รมิตา ประวัติ, 2564; รุจิรา  
ตัณฑพงษ์, 2563) และ 6) ระดับการศึกษา บุคลากรที่มีระดับการศึกษาสูงกว่าระดับปริญญาตรีมีความผูกพันต่อองค์กร
ต่ า เนื่องจากมีความเช่ือและมั่นใจในตนเองว่ามีโอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานได้ดีกว่า (ธารปาง ต.วิเชียร, 2563; รุจิรา 
ตัณฑพงษ์, 2563; อารีรัตน์ เสสตะญาติ และกฤษฎา มูฮัมหมัด, 2566) 

คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ เป็นสถาบันระดับอุดมศึกษาในภาคใต้  
มีพันธกิจหลัก 4 ด้าน (มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ คณะพยาบาลศาสตร์, 2567) คือ 1) การสร้างองค์ความรู้และ
นวัตกรรมทางการพยาบาล 2) การพัฒนาบัณฑิตพยาบาลและก าลังคนด้านสุขภาพ 3) การสร้างความเข้มแข็ง 
ด้านสุขภาพและการพึ่งตนเองอย่างยั่งยืนของชุมชน และ 4) การพัฒนาองค์กรให้เป็นสังคมแห่งการเรียนรู้อย่างยั่งยืนบน
พื้นฐานหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงและธรรมาภิบาล ซึ่งต้องอาศัยความร่วมมือจากบุคลากรในทุกระดับ 
เพื่อขับเคลื่อนการด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ การสร้างความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร  
จึงเป็นกลยุทธ์หนึ่งที่มีความส าคัญในการสง่เสรมิให้บุคลากรปฏบิัติงานด้วยความมุ่งมั่น เต็มศักยภาพ และมีเป้าหมายรว่ม
ในการน าพาองค์กรสู่ความส าเร็จ อย่างไรก็ตาม จากการส ารวจความผูกพันของบุคลากรคณะพยาบาลศาสตร์ ปี 2566 
และปี 2568 ซึ่งเป็นการส ารวจในภาพรวมของมหาวิทยาลัยแต่มีบุคลากรของคณะพยาบาลศาสตร์ตอบแบบส ารวจใน
จ านวนที่ค่อนข้างน้อย ประกอบกับเครื่องมือที่ใช้มีความหลากหลายและมีการปรับเปลี่ยนรูปแบบ ท าให้ไม่สามารถ
เปรียบเทียบผลการประเมินในแต่ละปีได้อย่างต่อเนื่อง และจากการทบทวนวรรณกรรมที่ผ่านมา พบปัจจัยส าคัญหลาย
ประการที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ได้แก่ ด้านงานในความรับผิดชอบ ด้านสภาพแวดล้อม
ในการท างาน ด้านภาวะผู้น า ด้านวัฒนธรรมองค์กร ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านโอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ 
และด้านสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว อย่างไรก็ตาม เครื่องมือแบบส ารวจที่เคยใช้ยังไม่ครอบคลุมปัจจัย
ดังกล่าว ท าให้การประเมินความผูกพันต่อองค์กรขาดความละเอียดและไม่สะท้อนภาพรวมได้อย่างชัดเจน ผู้วิจัยในฐานะ
บุคลากรของหน่วยบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล จึงเห็นความส าคัญของการศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรและ
ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรคณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์  
วิทยาเขตหาดใหญ่ จึงใช้แบบส ารวจความผูกพันของ กรมสุขภาพจิต (2563) ซึ่งเป็นเครื่องมือที่ใช้ในการส ารวจความ
ผูกพันต่อองค์กรทีค่รอบคลุมในปัจจัยดังกล่าว และสามารถน าข้อมูลที่ได้มาใช้เป็นแนวทางในการออกแบบกิจกรรมหรือ
ปรับปรุงกระบวนการส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กร เพื่อขับเคลื่อนองค์กรให้บรรลุเป้าหมาย
ต่อไป 
     1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย  

1.2.1 เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรคณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์  
วิทยาเขตหาดใหญ่ 

1.2.2 เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยด้านลักษณะงานของบุคลากรที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์กรของบุคลากรคณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ 
     1.3 ขอบเขตของการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้ เป็นการศึกษาระดับความผูกพันและปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร  
กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสายอ านวยการ คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
วิทยาเขตหาดใหญ่ และเก็บรวบรวมข้อมูลในระหว่างเดือนพฤษภาคม - กรกฎาคม 2568  
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1.4 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
                                        
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
2.  วิธีด าเนินการวิจัย  
     2.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากร คือ บุคลากรคณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ จ านวน 189 คน   
กลุ่ มตั วอย่ า ง  คื อ  บุ คลากรสายวิ ช าการ และบุ คลากรสายอ านวยการ  คณะพยาบาลศาสตร์

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ค านวณขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้โปรแกรม G*Power version 
3.1 ขนาดอิทธิพลความต่าง (effect size) จากการทบทวนงานวิจัยที่ใกล้เคียงกัน ได้ค่าขนาดอิทธิพลเท่ากับ .93 
(ทิพย์ชนก เสนผดุง, 2563) ซึ่งมีค่าสูง (large effect size) จึงปรับลดขนาดอิทธิพลเป็นขนาดกลาง (medium effect 
size) เท่ากับ .30 (Cohen, 1988) จากนั้นจึงค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่าง โดยแทนค่าขนาดอิทธิพล เท่ากับ .30 อ านาจ
การทดสอบ (power of test) เท่ากับ .95 และก าหนดค่าความคลาดเคลื่อน .05 ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง เท่ากับ 138 คน  
และป้องกันการสูญหายของข้อมูลจึงเพิ่มขนาดของกลุ่มตัวอย่างอีกร้อยละ 10 (บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร, 2563) 
กลุ่มตัวอย่าง ทั้งหมดจ านวน 152 คน ใช้วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบช้ันภูมิตามสัดส่วน (proportional stratified 
random stratified) (Gray et al., 2021) โดยค านวณตามสัดส่วนของประชากรในแต่ละประเภทต าแหน่งของบุคลากร 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน  
1. ด้านงานในความรับผดิชอบ 
2. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  
3. ด้านภาวะผู้น า 
4. ด้านวัฒนธรรมในองค์กร 
5. ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
6. ด้านโอกาสและความกา้วหน้าทางอาชีพในองค์กร 
7. ด้านรักษาสมดุลยภาพระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว 

ความผูกพันต่อองค์กร 
1. ด้านความรู้สึก  
2. ด้านความต่อเนื่อง  
3. ด้านบรรทัดฐาน  

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดับการศึกษา 
4. สถานภาพ 
5. รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดือน 
6. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
7. ประเภทต าแหน่ง 

ตัวแปรตาม 

ตัวแปรอิสระ 
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จากนั้นสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง (purposive sampling) โดยระหว่างการเก็บข้อมูลมีกลุ่มตัวอย่างสูญหาย 
จ านวน 10 คน เนื่องจากไม่มีการตอบกลับแบบสอบถาม จึงเหลือกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด จ านวน 142 คน 
     2.2 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาวิจัย 

งานวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนาแบบหาความสัมพันธ์ (descriptive correlation research) เก็บข้อมูลโดย
ใช้แบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่ 1 ลักษณะส่วนบุคคล เป็นค าถามแบบเลือกตอบและค าถาม
ปลายเปิด จ านวน 8 ข้อ ส่วนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านลักษณะงาน เป็นแบบสอบถามเลือกตอบที่พัฒนาขึ้น
โดย กรมสุขภาพจิต (2563) ประกอบด้วย 7 ด้าน ได้แก่ ด้านงานในความรับผิดชอบ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ด้านภาวะผู้น า ด้านวัฒนธรรมในองค์กร ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านโอกาสและความก้าวหน้าทางอาชีพใน
องค์กร และด้านรักษาสมดุลยภาพระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว  จ านวนทั้งหมด 34 ข้อ และส่วนที่ 3  
ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร เป็นแบบสอบถามเลือกตอบที่พัฒนาขึ้นโดย ทิพย์ชนก เสนผดุง (2563) 
ประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความรู้สึก ด้านความต่อเนื่อง และด้านบรรทัดฐาน จ านวนทั้งหมด 9 ข้อ และ
แบบสอบถามในส่วนที่ 2 ถึงส่วนที่ 3 ใช้มาตรวัดและให้คะแนน (rating scale) แบบลิเคิร์ท (Likert’s scale) ซึ่งแบ่ง
ออกเป็น 5 ระดับ ได้แก่ 5 เห็นด้วยมากที่สุด 4 เห็นด้วย 3 ค่อนข้างไม่เห็นด้วย 2 ไม่เห็นด้วย และ 1 ไม่เห็นด้วยมากที่สุด  

แบบสอบถามผ่านการตรวจสอบความตรงของเนื้อหา (content validity) โดยพิจารณาจากค่าดัชนีความตรง
ของเนื้อหา (content validity index) ของผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความเช่ียวชาญ จ านวน 3 ท่าน พบว่า แบบสอบถามความ
คิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านลักษณะงาน และแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร มีค่าดัชนีความตรง
ของเนื้อหา CVI เท่ากับ .97 และ 1.00 ตามล าดับ ซึ่งมากกว่า .80 (Polit & Beck, 2021) และตรวจสอบความเที่ยง 
(reliability) โดยน าไปทดลองใช้ (try out) กับบุคลากรคณะพยาบาลศาสตร์ที่มีคุณสมบัติคล้ายกับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 
30 คน (ไม่รวมอยู่ในกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถาม จ านวน 142 คน) (Bujang et al., 2024) ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) ของแบบสอบถามส่วนที่ 2 และ 3 เท่ากับ .94 และ .89 ตามล าดับ 
ซึ่งมากกว่า .80 (Bujang et al., 2024)  

การวิจัยนีผ้่านการพิจารณาจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ สาขาสังคมศาสตร์และพฤติกรรมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ รหัสหนังสือรับรอง PSU IRB 2025-ST-Nur-001 (Internal) ลงวันที่ 3 เมษายน 2568 การเข้า
ร่วมการวิจัยของกลุ่มตัวอย่างเป็นไปด้วยความสมัครใจ น าเสนอผลการวิจัยในภาพรวมเท่านั้น เอกสารในการวิจัยจะเก็บ
รักษาไว้เป็นระยะเวลา 5 ปี หลังจากการวิจัยเสร็จสิ้นก่อนจะน าไปท าลาย (คณะกรรมการพิทักษ์สิทธิ์สวัสดิภาพและ
ป้องกันภยันตรายในการวิจัยกับมนุษย์, 2567) 
     2.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ภายหลั งจากผู้ วิ จัย ได้ รับการอนุญาตให้ ด า เนินการ เก็บรวบรวมข้อมูลจากคณะพยาบาลศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ผู้วิจัยประชาสัมพันธ์โดยใช้โปสเตอร์เชิญชวนเข้าร่วมการวิจัยและให้
กลุ่มตัวอย่างลงลายมือช่ือในเอกสารแสดงความยินยอมเข้าร่วมโครงการวิจัย  จากนั้นผู้วิจัยแจกแบบสอบถามให้กลุ่ม
ตัวอย่างตอบแบบสอบถาม โดยใช้เวลาประมาณ 15-20 นาที และตรวจสอบความครบถ้วนและความสมบูรณ์ของ
แบบสอบถามทุกฉบับก่อนน าไปวิเคราะห์ข้อมูล 
     2.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนาแบบหาความสัมพันธ์ (descriptive correlation research) 
วิเคราะห์ข้อมูล ดังนี ้

2.4.1 วิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล โดยการแจกแจงความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
2.4.2 ผู้วิจัยท าการทดสอบข้อมูลตามข้อตกลงเบื้องต้นทางสถิติของตัวแปรปัจจัยส่วนบุคคล และปัจจัยด้าน

ลักษณะงาน โดยทดสอบว่ามีการกระจายแบบโค้งปกติ (normality) จากแผนภูมิฮิสโตแกรม (histogram) ค่าความเบ้ 
(skewness) และตัวแปรต้นและตัวแปรตามมีความสัมพันธ์เชิงเส้นตรง (linearity) พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ 
และระยะเวลาการปฏิบัติงาน และปัจจัยด้านลักษณะงานโดยรวมและรายด้าน ซึ่งประกอบด้วย ด้านงานในความ
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รับผิดชอบ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ และด้านรักษาสมดุลยภาพระหว่างชีวิตการ
ท างานและชีวิตส่วนตัว เป็นไปตามข้อตกลงเบื้องต้น จึงวิเคราะห์โดยใช้สถิติสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s 
product-moment correlation coefficient) ส่วนรายได้เฉลี่ยต่อเดอืน ระดับการศึกษา ด้านภาวะผู้น า ด้านวัฒนธรรม
ในองค์กร และด้านโอกาสและความก้าวหน้าทางอาชีพในองค์กร ไม่เป็นไปตามข้อตกลงเบื้องต้น จึงวิเคราะห์โดยใช้สถิติ
สหสัมพันธ์อันดับของสเปียร์แมน (Spearman's rank correlation coefficient) ส าหรับปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ 
สถานภาพ และประเภทต าแหน่ง วิเคราะห์โดยใช้สถิติสหสัมพันธ์แบบพอยท์ไบซีเรียล (point biserial correlation 
coefficient) โดยมีเกณฑ์การแปลผลระดับความผูกพันต่อองค์กร แบ่งออกเป็น 5 ระดับ ได้แก่  1.00-1.80 น้อยที่สุด 
1.81 - 2.60 น้อย 2.61 - 3.40 ปานกลาง 3.41 - 4.20 มาก และ 4.21 - 5.00 มากที่สุด (รัตน์ศิริ ทาโต, 2561) และมี
เกณฑ์การแปลผลค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ r = ± .01 ถึง r = ± .30 มีความสัมพันธ์ระดับต่ า r = ± .31 ถึง r = ± .70  
มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง r = ± .71 ถึง r = ± .99 มีความสัมพันธ์ระดับสูง r = ± 1.00 มีความสัมพันธ์อย่าง
สมบูรณ์ และ r = 0 ไม่มีความสัมพันธ์ (Elifson et al., 1990) 
 
3.  สรุปผลการวิจัย  
     3.1 ข้อมูลส่วนบุคคล  

กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษาในครั้งนี้ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 119 คน ร้อยละ 83.80 เพศชาย จ านวน 23 คน 
ร้อยละ 16.20 มีอายุอยู่ในช่วง 45-60 ปี มากที่สุด จ านวน 71 คน ร้อยละ 50.00 มีอายุเฉลี่ย 45.91 ปี (S.D. = 9.19) 
โดยส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาสูงสุด คือ ระดับปริญญาเอก จ านวน 41 คน ร้อยละ 28.90 มีสถานภาพสมรสมากที่สุด 
จ านวน 79 คน ร้อยละ 55.60 มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 35,135.64 บาท (S.D. = 22,977.95) บุคลากรส่วนใหญ่ 
มีระยะเวลาการปฏิบัติงานในช่วง 11-20 ปี จ านวน 65 คน ร้อยละ 45.80 และเป็นบุคลากรสายอ านวยการ จ านวน  
85 คน ร้อยละ 59.90 ซึ่งเป็นประเภทพนักงานมหาวิทยาลัยมากที่สุด จ านวน 81 คน ร้อยละ 57.00  
     3.2 ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรคณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่  

ผลการศึกษา พบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (𝑥̅  = 4.20, S.D. = .49)  
เมื่อพิจารณารายด้านโดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า ด้านความต่อเนื่องมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (𝑥̅  = 4.34,  
S.D. = .51) รองลงมา คือ ด้านความรู้สึก (𝑥̅  = 4.19, S.D. = .57) และด้านบรรทัดฐาน (𝑥̅  = 4.08, S.D. = .59) อยู่ใน
ระดับมาก ดังแสดงในตารางที่ 1 
ตารางที่ 1 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพันต่อองค์กร 

ความผูกพันต่อองค์กร 𝑥̅  S.D. ระดับความผูกพัน 
ด้านความรู้สึก 4.19 .57 มาก 
ด้านความต่อเนื่อง 4.34 .51 มากที่สุด 
ด้านบรรทัดฐาน 4.08 .59 มาก 
ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม 4.20 .49 มาก 

 
     3.3 ปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยด้านลักษณะงานของบุคลากรที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรคณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ 
          ผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลมีความสัมพันธ์ทางสถิติอย่างมีนัยส าคัญกับความผูกพันต่อองค์กร 
อยู่ในระดับต่ า ได้แก่ เพศ (r = -.22, p < .01), อายุ (r = .28, p < .01) และระยะเวลาการปฏิบัติงาน (r = .24, p < .01) 
โดยอายุและระยะเวลาการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ในทิศทางบวก ส่วนเพศมีความสัมพันธ์ทางลบ ในขณะที่ปัจจัยส่วน
บุคคลอื่น ได้แก่ ระดับการศึกษา สถานภาพ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และประเภทต าแหน่ง ไม่มีความสัมพันธ์ 
อย่างมีนัยส าคัญกับความผูกพันต่อองค์กร (p > .05) ดังแสดงในตารางที่ 2 
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ตารางที่ 2 ผลการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรคณะพยาบาลศาสตร์  
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
ความผูกพันต่อองค์กร 

r sig ระดับความสัมพันธ ์
เพศa  -.22* .009 ต่ า 
อายุb  .28* .001 ต่ า 
ระดับการศึกษาc -.06 .458 ไม่มีความสมัพันธ์ 
สถานภาพa   .13 .121 ไม่มีความสมัพันธ์ 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือนc   .07 .388 ไม่มีความสมัพันธ์ 
ระยะเวลาการปฏิบตัิงานb  .24* .004 ต่ า 
ประเภทต าแหน่งa -.01 .938 ไม่มีความสมัพันธ์ 
*p < .01, aPoint biserial correlation coefficient, bPearson’s product-moment correlation coefficient, cSpearman's rank 
correlation coefficient 

 
ผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลางกับความผูกพัน 

ต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r = .60, p < .01) เมื่อพิจารณารายด้านโดยเรียงล าดับค่าความสัมพันธ์จากมาก 
ไปหาน้อย พบว่า ด้านงานในความรับผิดชอบ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์สูงที่สุด (r = .52 , p < .01) รองลงมา คือ  
ด้านภาวะผู้น า (r = .50, p < .01), ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน (r = .43, p < .01), ด้านการรักษาสมดุลระหว่าง
ชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว (r = .42, p < .01), ด้านวัฒนธรรมในองค์กร (r = .41, p < .01) และด้านค่าตอบแทน
และสวัสดิการ (r = .34, p < .01) ตามล าดับ ผลการศึกษาครั้งนี้สะท้อนให้เห็นว่าปัจจัยด้านลักษณะงานเป็น
องค์ประกอบส าคัญที่ส่งผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ อย่างไรก็ตาม  
ด้านโอกาสและความก้าวหน้าทางอาชีพในองค์กร ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญ (r = .16, 
p > .05) ดังแสดงในตารางที ่3 
ตารางที่  3 ผลการศึกษาปัจจัยด้านลักษณะงานที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 
คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน 
ความผูกพันต่อองค์กร 

r sig ระดับความสัมพันธ ์
ด้านงานในความรับผิดชอบa  .52* .000 ปานกลาง 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานa  .43* .000 ปานกลาง 
ด้านภาวะผู้น าb .50* .000 ปานกลาง 
ด้านวัฒนธรรมในองค์กรb  .41* .000 ปานกลาง 
ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการa  .34* .000 ปานกลาง 
ด้านโอกาสและความก้าวหน้าทางอาชีพในองค์กรb .16 .057 ไม่มีความสมัพันธ์ 
ด้านรักษาสมดลุยภาพระหว่างชีวติการท างานและชีวิตส่วนตัวa  .42* .000 ปานกลาง 
ปัจจัยด้านลักษณะงานโดยรวมa .60* .000 ปานกลาง 
*p < .01, aPearson’s product-moment correlation coefficient, bSpearman's rank correlation coefficient 

 
 
 
4.  อภิปรายผล 
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     จากผลการวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรคณะพยาบาลศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ สามารถอภิปรายผลได้ ดังนี้ 
     4.1 ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรคณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ 

จากผลการศึกษา พบว่า บุคลากรมีระดับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก (𝑥̅  = 4.20, S.D. = .49) 
โดยเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านความต่อเนื่องอยู่ในระดับมากที่สุด (𝑥̅  = 4.34, S.D. = .51) อธิบายได้ว่า บุคลากร  
ส่วนใหญ่มีความต้องการที่จะอยู่กับองค์กรต่อไป ซึ่ งเกิดจากการรับรู้ความยากในการหางานใหม่ ในปัจจุ บัน  
และการเปรียบเทียบผลประโยชน์ที่จะได้รับจากการอยู่กับองค์กรกับผลประโยชน์ที่จะสูญเสียหากลาออกจากองค์กร เช่น     
ความมั่นคงในการท างาน โอกาสในการพัฒนาและเติบโต หรือสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ 
เมเยอร์และอัลเลน (Meyer & Allen, 1997) ที่อธิบายว่า ความผูกพันประเภทนี้เกิดจากการตัดสินใจโดยใช้เหตุผลมากกว่า
ความรู้สึก รองลงมา คือ ด้านความรู้สึกอยู่ในระดับมาก (𝑥̅  = 4.19, S.D. = .57) ซึ่งแสดงให้เห็นว่าบุคลากรท างานในองค์กร
ในระยะหนึ่ง มีความภาคภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรท าให้องค์กรประสบความส าเร็จ และมีความรู้สึกภายในจิตใจที่ยึด
มั่น โดยมองผลประโยชน์ขององค์กรเป็นสิ่งที่ส าคัญ หากไม่มีองค์กรก็ไม่สามารถด ารงอยู่ได้เช่นกัน ซึ่งสอดคล้องกับ 
ผลการศึกษาของ สิทธิ์ชัย ชูจีน (2563) ที่กล่าวว่า ปัจจัยความผูกพันด้านความรู้สึกมีผลต่อความผูกพันของบุคลากรอยู่ใน
ระดับมาก เนื่องจากบุคลากรส่วนใหญ่มีประสบการณ์ท างานยาวนานและสามารถปรับตัวได้ ในขณะที่ความผูกพันด้าน
บรรทัดฐาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากเช่นกัน (𝑥̅  = 4.08, S.D. = .59) ซึ่งแสดงให้เห็นว่าบุคลากรมีความรู้สึกว่าการคงอยู่กับ
องค์กรเป็นสิ่งที่เหมาะสมและเป็นสิ่งที่ควรท า เช่น การเคยได้รับโอกาสที่ดีจากองค์กรในอดีต ส่งผลให้เกิดแรงจูงใจจาก
ความรู้สึกผูกพันและอยากตอบแทนองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ เดนิซ (Deniz, 2024) พบว่า ความผูกพันต่อ
องค์กรด้านบรรทัดฐาน เกิดจากจิตส านึกในหน้าที่ทางศีลธรรมหรือความรู้สึกผูกพันขององค์กรมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจ 
ของบุคคลที่จะปฏิบัติงานในองค์กรต่อไป  
     4.2 ปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยด้านลักษณะงานที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 
คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ 

จากผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ และระยะเวลาการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กับ 
ความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยเฉพาะ อายุ (r = .28, p < .01) และระยะเวลาการปฏิบัติงาน  
(r = .24, p < .01) แสดงให้เห็นว่า บุคลากรที่มีอายุมากขึ้นและมีประสบการณ์การท างานยาวนาน ย่อมมีแนวโน้มที่จะมี
ความผูกพันต่อองค์กรสูงขึ้น เนื่องจากบุคลากรส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 45-60 ปี ซึ่งอยู่ในกลุ่มเจเนอเรชันเอ็กซ์ และมี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานมากกว่า 11 ปี ซึ่งบุคลากรกลุ่มนี้มักมีแนวโน้มยึดมั่นในความมั่นคง การท างานอย่างต่อเนื่อง 
และมีความสามารถในการปรับตัวเข้ากับการเปลี่ยนแปลงในองค์กรไดด้ี สอดคล้องกับแนวคิดของคานธ ี(Gandhi, 2023) 
ที่กล่าวว่า บุคลากรเจเนอเรชันเอ็กซ์เติบโตมาในยุคเทคโนโลยียังไม่แพร่หลาย มีทัศนคติที่เน้นความรับผิดชอบส่วนบุคคล
สูง มีความสามารถในการท างานอย่างเป็นอิสระ และให้ความส าคัญกับการสร้างสมดุลระหว่างชีวิตและงาน ซึ่งทั้งหมดนี้      
มีส่วนช่วยส่งเสริมความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญ อย่างไรก็ตาม พบว่า เพศมีความสัมพันธ์ในทิศทางลบกับความ
ผูกพันต่อองค์กร (r = -.22, p < .01) โดยเพศชายมีระดับความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าเพศหญิง สอดคล้องกับ 
ผลการศึกษาของ ศรญา จิตตมานนท์กุล (2567) เพศชายมีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าเพศหญิง ซึ่งอาจเป็นเพราะ
เพศชายมักมีความผูกพันทางสังคมและสร้างความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมากกว่าเพศหญิง และความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลอาจมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ท าให้มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจในการอยู่กับองค์กรมากกว่าเพศหญิง และอาจ
เป็นเพราะเพศหญิงส่วนใหญ่มีบทบาทด้านครอบครัวมากกว่าเพศชาย เช่น การเลี้ยงดูบุตรและดูแลบ้าน ซึ่งอาจท าให้
เวลาที่ทุ่มเทให้กับงานและการพัฒนาตนเองในองค์กรลดลง ส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรต่ ากว่าเพศชาย 

ปัจจัยด้านลักษณะงานโดยรวมมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางกับความผูกพันต่อองค์กร (r = .60, p < .01) 
ซึ่งแสดงให้เห็นว่า หากบุคลากรได้รับประสบการณ์การท างานที่ดี ครอบคลุมทั้งด้านงานในความรับผิดชอบ สภาพแวดล้อม
ในการท างาน ภาวะผู้น า วัฒนธรรมองค์กร ค่าตอบแทนและสวัสดิการ และความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิต
ส่วนตัว มีแนวโน้มที่จะเกิดความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มขึ้น เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านงานในความรับผิดชอบ  
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มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรสูงที่สุด (r = .52, p < .01) อาจเป็นเพราะว่าบุคลากรได้ท างานที่มีความส าคัญ 
ท้าทายความสามารถและตรงกับความรู้ ท าให้บุคลากรมีความกระตือรือร้นในการท างาน ซึ่งช่วยให้บุคลากรรับรู้บทบาท
และคุณค่าของตนต่อองค์กร อันเป็นพื้นฐานของแรงจูงใจภายในจิตใจและเกิดความผูกพันด้านความรู้สึก  
(รมิตา ประวัติ, 2564) สอดคล้องกับผลการศึกษาของ กฤตภาคิน มิ่งโสภา และคณะ (2566) พบว่า ความผูกพัน 
ต่อองค์กรได้รับอิทธิพลจากแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งการที่บุคลากรสามารถปฏิบัติงานอย่างมุ่งมั่นแสดงถึง 
ความรับผิดชอบในงาน ท าให้เกิดความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรที่มีความส าคัญในการด าเนินงานส่งผลให้เกิดความผูกพัน
ต่อองค์กร ด้านภาวะผู้น า เนื่องจากองค์กรมีโครงสร้างที่ชัดเจน มีการสื่อสารนโยบายหรือข้อมูลข่าวสารกับบุคลากรอย่าง
สม่ าเสมอ เพื่อสร้างความเข้าใจที่ตรงกัน รวมทั้งมีหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานที่เป็นธรรม สอดคล้องกับ 
ผลการศึกษาของ ฮัสมิน มุวรรณสินธุ์ และคณะ (2567) พบว่า นโยบายและการบริหารที่มีความชัดเจน ตรงประเด็น รวมทั้ง
การสื่อสารข้อมูลข่าวสารที่ทั่วถึงและครอบคลุม ส่งผลให้บุคลากรรับรู้ทิศทางขององค์กรอย่างชัดเจน ซึ่งมีผลต่อการสร้าง
ความผูกพันต่อองค์กร ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน สะท้อนให้เห็นว่าสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม เช่น พื้นท่ีท างาน
สะอาดและปลอดภัย มีอุปกรณ์และเครื่องมือที่เพียงพอ รวมทั้งบรรยากาศที่ส่งเสริมการท างานร่วมกัน จะช่วยให้บุคลากร
รู้สึกสบายใจและเกิดความรู้สึกผูกพันและต้องการปฏิบัติงานร่วมกับองค์กรต่อไป สอดคล้องกับผลการศึกษาของ กฤตภาคิน 
มิ่งโสภา และคณะ (2566) และเขมจินันท์ เทิดทูนการค้า และคณะ (2567) พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างานส่งผลต่อ
แรงจูงใจและความมุ่งมั่นในการท างานของบุคลากร ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว องค์กรส่งเสริม
ให้บุคลากรมีส่วนร่วมในกิจกรรมทางศาสนาและวัฒนธรรม สามารถจัดสรรเวลาในการท างาน ชีวิตส่วนตัว ครอบครัว  
และสังคมได้อย่างเหมาะสม รวมทั้งเปิดโอกาสให้มีเวลาในการออกก าลังกาย (ฮัสมิน มุวรรณสินธุ์ และคณะ, 2567)  
ด้านวัฒนธรรมในองค์กร อาจเป็นเพราะว่าองค์กรให้ความส าคัญกับบุคลากร เปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ รวมทั้ง
มีการยกย่องชมเชยและการให้ค าปรึกษาของผู้บังคับบัญชาเพื่อสนับสนุนให้การท างานประสบความส าเร็จ จะช่วยส่งเสริมให้
บุคลากรรู้สึกมั่นคงและรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร สอดคล้องกับผลการศึกษาของ ชนัด เผ่าพันธุ์ดี (2567) ปัจจัย
วัฒนธรรมองค์กรมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งเป็นความรู้สึกหรือทัศนคติของบุคลากรที่ปฏิบัติงานด้วย 
ความมุ่งมั่น ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร และรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร นอกจากนี้ การมีระบบค่าตอบแทน
และสวัสดิการที่เหมาะสม สะท้อนถึงความคาดหวังของบุคลากรต่อผลตอบแทนที่ยุติธรรม สอดคล้องกับภาระหน้าที่และ
ความสามารถ ซึ่งมีผลต่อความผูกพันด้านความต่อเนื่อง (กฤตภาคิน มิ่งโสภา และคณะ, 2566) อย่างไรก็ตาม พบว่า  
ด้านโอกาสและความก้าวหน้าทางอาชีพในองค์กร ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญ (r = .16, p > 
.05) ซึ่งอาจเป็นเพราะบุคลากรส่วนใหญ่รู้สึกว่าความก้าวหน้าทางอาชีพในองค์กรเป็นไปได้ยาก ยังไม่มีความชัดเจนหรือ 
ไม่สอดคล้องกับความคาดหวัง หรือบุคลากรอาจให้ความส าคัญกับปัจจัยอื่นมากกว่า ซึ่งไม่สอดคล้องกับผลการศึกษาของ 
กฤตภาคิน มิ่งโสภา และคณะ (2566) พบว่า ความก้าวหน้าในอาชีพส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรในระดับปานกลาง 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ กล่าวโดยสรุป ปัจจัยด้านลักษณะงานมีบทบาทส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร โดยเฉพาะเมื่อ
บุคลากรมีความรู้สึกเป็นเจ้าของงาน ได้รับการยอมรับ สนับสนุน และได้รับสวัสดิการที่เหมาะสม องค์กรควรให้ความส าคัญ
กับการจัดสรรภาระงาน ผู้น ามีนโยบายที่ชัดเจน มีการออกแบบระบบการท างานที่ตอบโจทย์ชีวิตและคุณค่าของบุคลากร 
เพื่อเสริมสร้างความผูกพันของบุคลากรได้อย่างยั่งยืน 
 
5.  ข้อเสนอแนะ  
     5.1 ข้อเสนอแนะในการด าเนินการวิจัย  

5.1.1 ความผูกพันขององค์กรอยู่ในระดับมาก และมีความผูกพันด้านความต่อเนื่องอยู่ในระดับมากที่สุด  
ซึ่งแสดงให้เห็นว่าบุคลากรมีความทุ่มเทในการปฏิบัติงานและต้องการอยู่ในองค์กรต่อไป จึงมีความมุ่งมั่นตั้งใจที่จะ
ปฏิบัติงานในองค์กรจนกว่าจะเกษียณอายุ ดังนั้น จึงควรจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมความผูกพันอย่างต่อเนื่อง เพื่อคงไว้ซึ่ง
ความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กรต่อไปอย่างยั่งยืน    
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5.1.2 เพศ อายุ และระยะเวลาการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ดังนั้น จึงควรส่งเสริม
และสนับสนุนให้บุคลากรอายุน้อยหรือบุคลากรที่เพิ่งเข้ามาปฏิบัติงานมีเส้นทางความก้าวหน้าในต าแหน่งงานที่ชัดเจน 
พร้อมท้ังจัดให้มีที่ปรึกษาหรือพ่ีเลี้ยงคอยให้ค าแนะน าและช่วยในการปรับตัว จะช่วยให้บุคลากรเกิดความรู้สึกผูกพันต่อ
องค์กรและมีแรงจูงใจที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาว 

5.1.3 ปัจจัยด้านลักษณะงานโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง  
ซึ่งประกอบด้วย งานในความรับผิดชอบ สภาพแวดล้อมในการท างาน ภาวะผู้น า วัฒนธรรมในองค์กร ค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ และรักษาสมดุลยภาพระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว ดังนั้น จึงควรมอบหมายงานที่สอดคล้องกับ
ความสามารถ เปิดโอกาสให้พัฒนาทักษะและความรับผิดชอบอย่างต่อเนื่อง ปรับสภาพแวดล้อมการท างานให้ปลอดภัย 
สะดวก และเอื้อต่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และการท างานเป็นทีม พัฒนาผู้น าให้มีทักษะการสื่อสาร รับฟัง และให้
ค าปรึกษา ส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กรที่ชัดเจน ยอมรับและสนับสนุนค่านิยมร่วมกัน พร้อมทั้งยกย่องและให้รางวัลในสิ่งที่
บุคลากรแต่ละคนท าได้ดี ประเมินผลการปฏิบัติงานและจัดสวัสดิการที่เหมาะสมและเป็นธรรม รวมถึงการส่งเสริมให้
บุคลากรในองค์กรดูแลสุขภาพกายและใจ ทั้งนี้ การด าเนินการดังกล่าวร่วมกันช่วยให้บุคลากรรับรู้ถึงความห่วงใยและ
การสนับสนุนจากองค์กร อันจะน าไปสู่การสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กรและคงอยู่กับองค์กรต่อไป 
     5.2 ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป  

5.2.1 การศึกษาที่ใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยวิธีการสัมภาษณ์หรือการสนทนากลุ่มซึ่งผู้ศึกษาจะได้ข้อมูล
เชิงลึกจากการแสดงความคิดเห็น ทัศนคติและประสบการณ์ของบุคลากรในหน่วยงานเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรและ
ปัจจัยอื่น ๆ ที่อาจส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรที่มีความสมบูรณ์และชัดเจนมากข้ึน  

5.2.2 การศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรเพื่อน ามาใช้เป็นแนวทางในการออกแบบ
เครื่องมือวัดความผูกพันต่อองค์กรให้มีความเฉพาะต่อองค์กรมากขึ้น 
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