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การวิจัยคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์ (1) เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลท่ีเก่ียวกับความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน

โรงพยาบาลวิภารามพฒันาการในเขตกรุงเทพมหานคร (2) เพ่ือศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อความผูกพนัใน

องค์กรของพนักงานโรงพยาบาลวิภารามพฒันาการในเขตกรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจัยคือพนักงาน

โรงพยาบาลวิภารามพฒันาการ จ านวนทั้งส้ิน 447 คนท่ีไดจ้ากการใชว้ิธีสุ่มตวัอย่างแบบอย่างง่ายโดยใช้แบบสอบถาม

อิเล็กทรอนิกส์เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ ไดแ้ก่ ค่าความถ่ีค่าร้อยละค่าเฉล่ียและส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐานทดสอบสมมติฐานโดยสถิติการทดสอบแบบ t-test สถิติการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One way 

ANOVA) โดยหากพบความแตกต่างจะท าการทดสอบเป็นรายคู่ด้วยสถิติ LSD และสถิติการถดถอยพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis: MRA) 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าพนักงานโรงพยาบาลวิภารามพฒันาการในเขตกรุงเทพมหานครท่ีเป็นกลุ่ม

ตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมีอายรุะหวา่งอาย ุ30-39ปี สถานภาพของพนกังานส่วนใหญ่คือมีสถานภาพโสด ส่วนใหญ่มี

ระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี ส่วนใหญ่มีระดับต าแหน่งงานเป็นพนักงานฝ่ายบริหารงานทั่วไป ส่วนใหญ่มี

ประสบการณ์ท างานช่วง 3-6 ปี และมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนตั้งแต่ 10,001-20,000 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ สถานภาพ ระดบั

การศึกษา ต าแหน่งงานและรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนัท าใหค้วามผูกพนัของพนกังานโรงพยาบาลวิภารามพฒันาการ

ในเขตกรุงเทพมหานครต่างกนัและการบริหารทรัพยากรมนุษยด์า้นค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ดา้นการสรรหาและ

การฝึกอบรมและการพฒันา ส่งผลต่อความผูกพนัของพนักงานโรงพยาบาลวิภารามพฒันาการในเขตกรุงเทพมหานคร 

อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านการคัดเลือกไม่ส่งผลต่อความผูกพนัของพนักงาน

โรงพยาบาลวภิารามพฒันาการในเขตกรุงเทพมหานคร 

ค าส าคญั: การบริหารทรัพยากรมนุษย,์ ความผกูพนัของบุคลากร 

Abstract 

The objectives of this research were (1)  To study personal factors related to organizational commitment of 

employees of Vibharam Phatthanakan Hospital in Bangkok.  ( 2)  To study human resource management the affects 

organizational commitment of employees of Vibharam Phatthanakan Hospital in Bangkok.  The sample size is 447 from 
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employees of Vibharam Phatthanakan Hospital  in Bangkok by using a simple sampling method.  The research instrument 

is an electronic questionnaire for collecting data.  The statistical analysis methods in this research used frequency, 

percentage, mean and standard deviation (S.D). The hypothesis tests used t-test statistics, one-way variance statistics (One-

way Anova), least significant difference (LSD) and multiple regression statistics (MRA). 

The research result finds that the majority of sample of employees of Vibharam Patanakarn Hospital in Bangkok 

were female, aged between 30-39 years old.  Most of the employees' status was single.   Most have a bachelor's degree.  

Most of them have positions as general administration employees.   Most of them have 3-6 years of work experience and 

have average monthly income from  10,001-20,000  Personal factors regarding gender, status, educational level  Different 

job titles and average monthly incomes made the employee engagement of Vibharam Phatthanakan Hospital in Bangkok 

different and Compensation and benefits human resource management  recruitment and training and development  Affects 

the employee engagement of Vibharam Phatthanakan Hospital in Bangkok  With a statistical significance of 0.05, the 

selection of human resource management has not affect the employee engagement of Vibharam Phatthanakan Hospital in 

Bangkok. 

Keywords: Human resource administration, Organizational commitment of employee 

บทน า 

การท่ีองคก์รจะกระท าภารกิจหลกัใหบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละมีประสิทธ์ิภาพนั้นหน่วยงานจ าเป็นจะตอ้งมีบุคลากร

ท่ีมีคุณภาพในปริมาณท่ีเหมาะสมกับงาน ดังนั้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์จึงจดัเป็นปัจจยัท่ีส าคญัอย่างหน่ึงในการ

บริหารงาน เพราะบุคลากรเป็นผูจ้ดัหาและใชท้รัพยากรบริหารอ่ืนๆ ไม่วา่จะเป็นเงิน วสัดุอุปกรณ์ และการจดัการซ่ึงถา้

องค์การเร่ิมตน้ดว้ยการมีบุคลากรท่ีดีมีความสามารถ ปัจจยัดา้นอ่ืน ๆ ก็จะดีตามมา ดงันั้นบุคลากรตอ้งมีความผูกพนัต่อ

องคก์รถือวา่เป็นส่ิงส าคญัอยา่งยิ่งท่ีผูบ้ริหาร จ าเป็นตอ้งสร้างความผูกพนัต่อองค์กรของตนเองดว้ยเหตุน้ีจึงถือไดว้า่ความ

ผูกพนัต่อองค์กรเป็นกุญแจส าคญัจะผูกมดับุคลากรให้ปฏิบติังานกบัองค์กรอย่างยาวนาน นอกจากน้ีแลว้ความผูกพนัต่อ

องคก์รยงัมีความมัน่คงมากกวา่ความพึงพอใจในงาน โดยความผกูพนัต่อองคก์รนั้นจะพฒันาอยา่งชา้แต่จะคงอยูอ่ยา่งมัน่คง

โดยจะท าหนา้ท่ีเป็นแรงผลกัดนัและแรงจูงใจใหบุ้คลากรท างานอุทิศตนเพื่อองคก์ร  

จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ท าให้ผูว้จิยัสนใจท่ีจะศึกษา การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีผลต่อความผูกพนัในองคก์รของ

พนกังานโรงพยาบาลวภิารามพฒันาการในเขตกรุงเทพมหานคร เน่ืองจากเป็นโรงพยาบาลทัว่ไปขนาดใหญ่ ขนาด 150 เตียง 

บริหารงานโดยทีมผูบ้ริหารโรงพยาบาลรามค าแหง ร่วมกบั โรงพยาบาลวิภาวดี และโรงพยาบาลในเครือพนัธมิตร ท าให้มี

ความเจริญก้าวหน้าและก้าวสู่การขยายเครือข่ายโรงพยาบาลซ่ึงแสดงให้เห็นว่ามีกลุ่มผูใ้ช้บริการค่อนขา้งมากอีกทั้ ง

กรุงเทพมหานครยงัเป็นจงัหวดัท่ีประชาชนมีภาวะการแข่งขนัสูงในทุกดา้นทั้งน้ีเช่ือวา่การศึกษาวิจยัในน้ีจะสามารถเป็น

ขอ้มูลเพ่ือท่ีจะเป็นแนวทางใหผู้บ้ริหารและฝ่ายทรัพยากรมนุษยจ์ะน าไปพฒันาและเสริมสร้างพนกังานใหมี้ความผูกพนัต่อ

องค์การและเป็นข้อเสนอแนะในการปรับปรุงการท างานในด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้สอดค ล้องกับ

สภาพแวดลอ้มทางธุรกิจท่ีเปล่ียนไป 

 

 

 



วตัถุประสงค์ 

1. เพ่ือศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีเก่ียวกบัความผูกพนัในองคก์รของพนกังานโรงพยาบาลวิภารามพฒันาการใน
เขตกรุงเทพมหานคร 

2. เพ่ือศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงานโรงพยาบาลวิภาราม
พฒันาการในเขตกรุงเทพมหานคร 

ขอบเขตของการวจิยั 

ผูว้ิจยัไดท้ าการศึกษา การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีผลต่อความผูกพนัในองคก์รของพนกังานโรงพยาบาลวิภา

รามพฒันาการในเขตกรุงเทพมหานคร 

1. ขอบเขตของเน้ือหา ตวัแปรปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน 

ประสบการณ์ท างาน รายไดต้่อเดือนเฉล่ีย ตวัแปรอิสระไดแ้ก่ การบริหารทรัพยากรมนุษยป์ระกอบดว้ย การสรรหาบุคลากร

(Recruitment)การคดัเลือก(Selection)การฝึกอบรมและการพัฒนา (Training and Development) การประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน(Performance Appraisal) และค่าตอบแทนและผลประโยชน์ (Compensation and benefits) โดยประยุกต์ใช้

แนวคิดของ Mondy, Noe and Premeaux (1999) ส่วนตวัแปรตามไดแก่ความผูกพนัต่อองค์กรประกอบด้วย ความผูกพนั

ทางดา้นจิตใจ ความผูกพนัดา้นการคงอยู ่ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน โดยประยุกตใ์ชแ้นวคิดของ Alien and Myer น้ีดนั

แฮม, กรูบ, และแคสตาเนดา (Dunham, Grube ; & Castaneda. 1994) 

2. ขอบเขตประชากร ท าการศึกษา ไดแ้ก่ พนกังานโรงพยาบาลวภิารามพฒันาการในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 

1470 คน 

3. ขอบเขตด้านพื้นที ่คือ โรงพยาบาลวภิาารามพฒันาการในเขตกรุงเทพมหานคร 

4. ขอบเขตการวจิัยด้านพื้นที่และระยะเวลา พ้ืนท่ีท่ีตอ้งการศึกษา คือ การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีผลต่อความ

ผกูพนัในองคก์รของพนกังานโรงพยาบาลวิภารามพฒันาการในเขตกรุงเทพมหานครโดยใช ้ระยะเวลาในการเก็บรวบรวม

ขอ้มูลและศึกษาวจิยั 4 เดือน ตั้งแต่เดือน กรกฎาคม 2564 – พฤศจิกายน 25641 

แนวคดิทฤษฎแีละงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 

แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

(พิภพ วชงัเงิน,2547). การพฒันาบุคลากรไม่วา่จะในภาคเอกชนหรือภาครัฐก็คือ การมุ่งใหเ้กิดความเปล่ียนแปลง

ทางพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานตามท่ีองคก์รตอ้งการ ซ่ึงโดยทัว่ไปแลว้ การท่ีจะเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการทeงานของ

บุคคลเพ่ือให้เป็นไปในทางท่ีตอ้งการไดน้ั้น สามารถปฏิบติัราชการเพ่ือให้บริการและเกิดประโยชน์สูงสุดความส าคญัของ

การพฒันาบุคลากร องคก์รท่ีมีบุคคลากรท่ีไดรั้บการพฒันาและสามารถน า ไปใชไ้ดจ้ะก่อใหเ้กิดความเจริญเติบโตในองคก์ร 

น าไปสู่ความส าเร็จและบรรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้การพฒันาบุคลากร จึงมีความส าคญั ซ่ึง พิภพ วชงัเงินได้

ใหไ้ว ้ดงัน้ี 1. ช่วยเสริมสร้างความมัง่คงแก่องคก์รสงัคมและประเทศชาติ ไม่เกิดความขดัแยง้ระหวา่งองคก์รกบัผูป้ฏิบติังาน 

มีความเขา้ใจอนัดีต่อกนั ต่างมีความสุขเป็นอานิสงค์ต่อสภาพสังคมส่วนรวม 2. ช่วยให้บุคลากรท่ีปฏิบติังานในองค์กรมี

ขวญัและกาลงัใจ ในการปฏิบติังานเกิดความจงรักภกัดีต่อองคก์รท่ีตนปฏิบติังาน 3. ช่วยพฒันาให้องคก์รเจริญเติบโตเพราะ

องคก์รมีบุคลากรท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมกบังาน  

มอนด้ี, โนวแ์ละพรีโมซ์ (Mondy, Noe; & Premeaux. 1999: 5 อา้งใน ปิยาพร  หอ้งแซง, 2555) กล่าววา่การบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Management) หมายถึงการปฏิบติัและนโยบายในการใชท้รัพยากรมนุษยข์องธุรกิจ



เพ่ือให้บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์รหรือเป็นกิจกรรมการออกแบบเพ่ือสร้างความร่วมมือกบัทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ร

กิจกรรมทรัพยากรมนุษยมี์ดงัน้ี   

1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Planning) เป็นกระบวนการส ารวจความตอ้งการทรัพยากร

มนุษยเ์พื่อให้ไดจ้ านวนพนักงานท่ีมีทกัษะท่ีตอ้งการและสามารถจดัหาไดเ้ม่ือจ าเป็นตอ้งใชซ่ึ้งในการวางแผนทรัพยากร

มนุษยจ์ะตอ้งมีการออกแบบงานและวิเคราะห์งานก่อนการออกแบบงาน (Job Design) เป็นกระบวนการก าหนดโครงสร้าง

งานและการออกแบบกิจกรรมการท างานเฉพาะอยา่งของแต่ละบุคคลหรือกลุ่มบุคคลเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร  

2. การสรรหาบุคลากร (Recruitment) เป็นกลุ่มกิจกรรมขององค์การซ่ึงใชเ้พ่ือจูงใจให้ผูส้มคัรท่ีมีความสามารถ

และมีทศันคติท่ีองคก์ารตอ้งการมาสมคัรในต าแหน่งท่ีเหมาะสมเพ่ือช่วยใหอ้งคก์ารบรรลุวตัถุประสงค ์ 

3. การคดัเลือก (Selection) เป็นกระบวนการคดัเลือกบุคคลท่ีเหมาะสมท่ีสุดส าหรับองค์การและเหมาะสมกับ

ต าแหน่งท่ีตอ้งการโดยคดัเลือกจากกลุ่มผูม้าสมคัร  

4. การฝึกอบรมและการพฒันา (Training and Development) การฝึกอบรม (Training) เป็นกระบวนการท่ีมีระบบ

เพื่อเปล่ียนแปลงพฤติกรรมพนักงานให้มีทิศทางซ่ึงสามารถบรรลุเป้าหมายองค์การ หรือเป็นกิจกรรมเพ่ือให้ผูเ้รียนรู้เกิด

ความรู้และทกัษะท่ีจ าเป็นส าหรับงานในปัจจุบนั ส่วนการพฒันา (Development) เป็นการจดัหาความรู้การท าให้พนกังานมี

ความรู้มีการพฒันาในการปฏิบติังานเพื่อน าไปใชใ้นปัจจุบนัหรืออนาคต   

5. ผลตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน (Compensation and Benefits) ผลตอบแทน (Compensation) เป็นรางวลั

ทั้งหมดท่ีพนกังานไดรั้บในการแลกเปล่ียนกบังาน ประกอบดว้ยค่าจา้งเงินเดือนโบนสัส่ิงจูงใจและผลประโยชน์อ่ืน ๆ ส่วน

ผลประโยชน์ (Benefits) เป็นรางวลัหรือส่วนเพ่ิมท่ีพนักงานไดรั้บซ่ึงเป็นผลจากการจา้งงานและต าแหน่งภายในองค์การ 

เช่นการประกนัชีวติและสุขภาพการท่องเท่ียวค่ารักษาพยาบาลการแบ่งก าไรแผนการศึกษาการใหส่้วนลดเก่ียวกบัผลิตภณัฑ์

ของ บริษทั ฯ เป็นตน้   

6. ความปลอดภัยและสุขภาพ (Safety and Health) ความปลอดภัย (Safety) เป็นความคุ้มครองพนักงานจาก

อุบติัเหตุในการท างานสุขภาพ (Health) เป็นสภาพทางดา้นร่างกายจิตใจและสงัคม  

7. พนกังานและแรงงานสัมพนัธ์พนกังาน (Employee) เป็นส่ิงแวดลอ้มภายในท่ีผูบ้ริหารตอ้งค านึงอยา่งยิ่งเพราะ

งานจะสมัฤทธ์ิผลไดก็้มาจากพนกังานลูกจา้งนัน่เองแรงงานสมัพนัธ์ (Labor relations)  

8. การประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance appraisal) เป็นกระบวนการประเมินพฤติกรรมการท างานของ

พนักงานโดยการวดัและเปรียบเทียบกับมาตรฐานท่ีก าหนดไวเ้ช่นการบนัทึกผลลพัธ์และการติดต่อส่ือสารกลบัไปยงั

พนกังานซ่ึงเป็นกิจกรรมระหวา่งผูบ้ริหารโดยตรงและพนกังาน  

แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัในองค์กร  

อลัเลนและเมเยอร์ (Allan&Meyer,1990,pp.1–18)ศึกษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารโดยพิจารณาวา่ความผกูพนัตอ่

องคก์ารนั้นแสดงออกมาใน 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่ ความผูกพนัดา้นความรู้สึกความผกูพนัดา้นการท างานต่อไปอยา่งต่อเน่ืองและ

ความผูกพนับรรทดัฐานของ สงคัมซ่ึงปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กรในแต่ละดา้นคือ 1.ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความ

ผูกพนัต่อองค์การด้านความรู้สึกคือการรับรู้ลักษณะงาน ได้แก่ ความมีอิสระในการท างาน ลักษณะเฉพาะของงาน 

ความส าคญัของงานและลกัษณะในการ ท างานท่ีหลากหลายการรู้สึกองคก์ารสามารถไวว้างใจไดก้ารรับรู้ถึงการมีส่วนร่วม

ในการบริหาร ปฏิกิริยาของผผูบ้งัคบับญัชาท่ีแสดงต่อพนกังาน 2.ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผูกพนัดา้นการท างานต่อไปอยา่ง

ต่อเน่ืองได้แก่อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในอาชีพ ความตังใจท่ีจะลาออก และการรับรู้โดยการ 



เปรียบเทียบงานของตนกบังานอ่ืนๆ 3.ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัดา้นบรรทดัฐานทางสังคมไดแ้ก่ความผูกพนัต่อเพ่ือน

ร่วมงาน การพึงพาองคก์าร การมีส่วนร่วมในการบริหารและส่ิงท่ีไดรั้บจากการท างาน เช่น อ านาจการตดัสินใจ เป็นตน้ 

นภสั จิตต์ธีรภาพ (2554, หน้า 14-15) สรุปความหมายของความผูกพนัต่อ องค์การว่าความผูกพนัต่อองค์การ

หมายถึงทศันคติความรู้สึกนึกคิดความรู้สึกสานึกและพฤติกรรม ของบุคคลท่ีแสดงต่อองคก์ารในลกัษณะท่ีรู้สึกวา่ เป็นส่วน

หน่ึงขององค์การ มีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามในการท างาน เพ่ือความส าเร็จขององค์การ แสดงออกถึงความ

จงรักภกัดีท่ีมีต่อองคก์ารท่ีตนเองอยู ่และตอ้งการท่ีจะทางานกบัองคก์ารต่อไป  

งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 

Wilson and Laschinger (1944 อา้งถึงใน ปาริชาติ บวัเป็ง, 2554: 32) ศึกษาความผูกพนัต่อองคก์รของพยาบาลซ่ึง

ท าการศึกษาพยาบาลประจ าการซ่ึงไม่ใช่ระดบัหัวหนา้แผนกจ านวน 92 คน ในโรงพยาบาลขนาดใหญ่แห่งหน่ึงท่ีดูแลผูป่้วย

ฉุกเฉิน โดยการรับรู้การเพ่ิมอ านาจในงานคร้ังน้ีใช ้แนวคิดของ Kanter โดยศึกษาปัจจยั ท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รจาก

การศึกษาพบว่าปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ เพศ การศึกษา ประสบการณ์การท างาน สถานภาพการสมรส ล้วนแต่มี 

ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

Buchanan (1974 อา้งถึงในปาริชาติบวัเป้ง, 2554: 32) ไดศึ้กษาเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของผูบ้ริหารใน

ภาคเอกชนและภาครัฐบาลและช้ีให้เห็นว่าตวัแปรลกัษณะส่วนบุคคลท่ีเป็นตวัท านายท่ีดีท่ีสุดถึงระดับความผูกพนัต่อ

องคก์รคือความอาวโุส (Seniority) หรือระยะเลาในการท างานให้กบัองคก์รนัน่เองกล่าวคือทั้งสมาชิกในองคก์รมีอายงุานก็

ยิง่มีความผกูพนัต่อองคก์รมากเป็นล าดบั 

ปาลิตา วิปุลากร (2555) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง การบริหารจดัการดา้นทรัพยากรมนุษย:์ กรณีศึกษา บริษทั อสมท 

จ ากดั (มหาชน)โดยมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อการ บริหารจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ละความเหมาะสม

ของการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ก็บขอ้มูล โดยวิธีสัมภาษณ์เจาะลึกกบัผูบ้ริหารระดบัสูงและระดบักลางของบริษทั 

ผลการศึกษาพบวา่ นโยบาย การบริหารและการดา เนินงานขององคก์รในการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ในปัจจุบนัอาจยงัไม่มี

แนวปฏิบติัท่ีชดัเจน เพราะมีการเปล่ียนแปลงไปตามหรือนโยบายของคณะกรรมการบริษทั แต่ปัจจุบนั ผูบ้ริหารไดเ้ลง็เห็น

ความส าคญัในการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยม์ากข้ึน เร่ิมมีการวางรูปแบบ การบริหารจัดการ การวางแผนพฒันา

รายบุคคลแก่พนกังาน มีการเตรียมการสอนงานให้กบับุคลากรใน หน่วยงานเพ่ือทดแทนหากก าลงัท่ีขาดไปอยูเ่สมอผูท่ี้มี

ผลกระทบโดยตรงกบัการบริหารงานตอ้ง ก าหนดเป้าหมายและหลกัเกณฑต์่างๆ ในการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยไ์ว ้

อยา่งชดัเจน   

พิมพลิ์ขิต ทองรอด (2555) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิง สร้างสรรค:์กรณีศึกษา บริษทั อิน

เด็กซ์ครีเอทีฟวิลเลจ โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงสร้างสรรค์ตลอดจน ปัจจัย

สนบัสนุนการเป็นองค์กรเชิงสร้างสรรค ์เก็บขอ้มูลโดยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึกกบัสนทนากลุ่มผูบ้ริหารและพนกังานฝ่าย

งานพฒันาทรัพยากรมนุษยผ์ลการศึกษาพบว่าการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงสร้างสรรค์นั้นมีความหลากหลายเกิดจาก 

หลายปัจจยัท่ีสนบัสนุนใหอ้งคก์รเกิดเป็นองคก์รเชิงสร้างสรรค ์แต่หลกัการส าคญัท่ียดึถือคือ บริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกล

ยุทธ์ โดยเน้นบริหารตามวิสัยทัศน์ขององค์กรมีวฒันธรรมองค์กรท่ี เป็นเอกลกัษณ์คือ “Work Hard Play Hard” การ

สนบัสนุนการท า งานเป็นทีมและจดัสภาพแวดลอ้มในการท างานเนน้สร้างความผูกพนัองคก์รมุ่งเนน้ดา้นนวตักรรมสร้าง

ปัญญา   

วธีิด าเนินการวจิยั 



ประชากรทใีช้ในการวจิยั ประชากร ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีเป็นบุคคลทัว่ไปทั้งเพศชายและเพศหญิงเป็น

พนกังานโรงพยาบาลวิภารามพฒันาการในเขตกรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอยา่ง เน่ืองจากประชากรมีขนาดใหญ่และไม่ทราบ

จ านวนประชากรท่ีแน่นอน ดงันั้นขนาดตวัอยา่งสามารถค านวณไดจ้ากสูตรไม่ทราบขนาดตวัอยา่งของ Taro Yamane โดย

ก าหนดระดบัค่า ความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 และระดบัค่าความคลาดเคล่ือนร้อยละ 5  การวิเคราะห์ขอ้มูลผูว้จิยัจึงใชข้นาดกลุ่ม

ตวัอยา่งทั้งหมด 447 ตวัอยา่ง ซ่ึงถือไดว้า่ผา่นเกณฑต์ามท่ีเง่ือนไขก าหนดคือไม่นอ้ยกวา่ 314.44 ตวัอยา่ง  

เคร่ืองมือทีใช้ในการวจิยั  ลกัษณะของเคร่ืองมือผูว้ิจยัไดใ้ชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ  โดยก าหนดแบบสอบถาม

ไว ้ 4 ส่วน ดงัน้ี  ส่วนที 1  เป็นแบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ เพศ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ

การศึกษา ต าแหน่ง ประสบการณ์ท างาน รายไดต้่อเดือนเฉล่ีย  ส่วนที 2  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบั การบริหารทรัพยากร

มนุษยข์องพนักงานโรงพยาบาลวิภารามพฒันาการในเขตกรุงเทพมหานคร โดยเลือกแบบสอบถามเป็นแบบของกา ร

ประมาณค่า (Rating Scale)  ส่วนที 3  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบั ความผูกพนัในองค์กรของพนกังานโรงพยาบาลวิภาราม

พฒันาการในกรุงเทพมหานคร โดยเลือกแบบสอบถามเป็นแบบของการประมาณค่า (Rating Scale)  ส่วนที 4  เป็น

แบบสอบถามปลายเปิดความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะเพ่ิมเติม 

การสร้างเคร่ืองมือทใีช้ในการวจิยั แบบสอบถามฉบบัน้ี ผูศึ้กษาไดส้ร้างข้ึนโดยมีขั้นตอนดงัน้ี    

1.ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและวธีิสร้างแบบสอบถามและงานวจิยัต่าง ๆ ทีเก่ียวขอ้ง โดยพิจารณาขอบเขตของเน้ือหาท่ี

ศึกษา วตัถุประสงค์และสมมติฐานการวิจัยและกรอบแนวคิดในการวิจัยเพื่อน าข้อ มูลส่วนดังกล่าวมาสร้างเป็น

แบบสอบถาม   

2.เขียนประเด็นค าถามของแบบสอบถาม โดยก าหนดแบบสอบถามไว ้4 ส่วน    

3.น าแบบสอบถามมาปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน าของอาจารย์ท่ีปรึกษาและให้ผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน 

ตรวจสอบพิจารณาหาความเท่ียงตรงตามเน้ือหา (Content Validity) คือพิจารณาขอ้ค าถามท่ีสร้างข้ึนมาวา่มีความสอดคลอ้ง

ระหวา่งเน้ือหาสาระของเคร่ืองมือกบัเน้ือหาสาระของส่ิงท่ีตอ้งการศึกษา  

4.  ผูว้จิยัพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิครอนบคัอลัฟ่า (Cronbach’s Alpha Coefficient) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2552) 

ท่ีมีค่า α  0.70 โดยทดลองใช ้(Try Out) จ านวน 30 ชุด ท่ีไดน้ าไปทดลองใชก้บัพนกังานทัว่ไปท่ีไม่ใช่พนกังานโรงพยาบาล

วภิารามพฒันาการในเขตกรุงเทพมหานครแลว้น ามาค านวณหาความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือโดยวธีิการหาสมัประสิทธ์ิแอลฟา  

(Alpha Coefficient) ของครอนบคั (Cronbach) ไดเ้ท่ากบั 0.96  5.  น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขแลว้ไปท าการทดสอบ

ความเทียงตรงกบัพนกังานโรงพยาบาลวภิารามพฒันาการในกรุงเทพมหานคร   

การเกบ็รวบรวมข้อมูล ผูว้จิยัไดท้ าการรวบรวมขอ้มูลจากแหล่งขอ้มูล 2 ประเภท ดงัน้ี  1. ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary 

data) ใชว้ิธีเก็บรวบรวมขอ้มูลจาก พนักงานโรงพยาบาลวิภารามพฒันาการในกรุงเทพมหานคร จ านวนทั้งหมด 447 คน 

โดยใช้แบบสอบถามตอบด้วยตนเอง  (Self-Administered Questionnaire) โดยผู ้วิจัยจะน าแบบสอบถามท่ีได้รับการ

ตรวจสอบแลว้ไปแจกใหก้บัพนกังานโรงพยาบาลวภิารามพฒันาการในกรุงเทพมหานคร 2. ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary data) 

เป็นขอ้มูลท่ีไดท้ าการศึกษาขอ้มูลจากแหล่งต่าง ๆ จากหนงัสือ งานวิจยัและแหล่งขอ้มูลทางอินเตอร์เน็ต เพ่ือใชเ้ป็นขอ้มูล

สนบัสนุนขอ้มูลปฐมภูมิ เพ่ือใหผ้ลการศึกษาท่ีไดมี้ความสมบูรณ์ยิง่ข้ึน 

การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิตทิีใช้ การประมวลผลขอ้มูล โดยใชเ้ครืองคอมพิวเตอร์ โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS/PC 

โดย มีขั้นตอน ดงัน้ี     1. ตรวจสอบความสมบูรณ์และความถูกตอ้งของแบบสอบถาม  2. บนทึักขอ้มูลท่ีเป็นรหสัลงในแบบ



บนัทึกขอ้มูลและเคร่ืองคอมพิวเตอร์ตามล าดบั 3. ตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มูลโปรแกรมคอมพิวเตอร์  4. ประมวล

ขอ้มูลตามจุดมุ่งหมายของการศึกษาวจิยั 

ผลการศึกษาค้นคว้า 

1.การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานโรงพยาบาลวิภารามพัฒนาการในเขต

กรุงเทพมหานครการบริหารทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมอยูใ่นระดบัมากโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.82 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น

พบวา่  ดา้นการสรรหาพนกังานมีระดบัความคิดเห็นดา้นการสรรหาภาพรวมมีการบริหารทรัพยากรมนุษยอ์ยูใ่นระดบัมาก

โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.89 ดา้นการคดัเลือกพนกังานมีระดบัความคิดเห็นดา้นการคดัเลือกภาพรวมมีการบริหารทรัพยากร

มนุษยอ์ยูใ่นระดบัมากโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.80  ดา้นการฝึกอบรมและพฒันาภาพรวมมีการบริหารทรัพยากรมนุษยอ์ยูใ่น

ระดบัดีโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.85 และดา้นค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ภาพรวมมีระดบัการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์น

ระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.78 

2.การวิ เคราะห์ข้อมูลเ ก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานโรงพยาบาลวิภารามพัฒนาการในเขต

กรุงเทพมหานครจากการวิจยัคร้ังน้ีพบวา่พนกังานมีความผูกพนัต่อองคก์รภาพรวมอยู่ในระดบัมากโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.81 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ความผูกพนัทางดา้นจิตใจพนักงานมีระดบัความคิดเห็นความผูกพนัทางดา้นจิตใจ

ภาพรวมมีความผูกพนัต่อองค์กรในระดบัมากโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83 ความผูกพนัดา้นการคงอยูพ่นักงานมีระดบัความ

คิดเห็นความผูกพนัดา้นการคงอยูโ่ดยรวมมีความผูกพนัต่อองคก์รในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.75 ดา้นบรรทดัฐาน

พนักงานมีระดบัความคิดเห็นความผูกพนัดา้นบรรทดัฐานโดยรวมมีความผูกพนัต่อองค์กรในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.84 

3.การวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐานสมมติฐาน  
1.พนักงานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคท่ีมี เพศ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

แตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
2.พนักงานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคท่ีมี เพศ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

แตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 
3.พบว่าการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กร โดยดา้นค่าตอบแทนและสิทธิ

ประโยชน์ส่งผลต่อความผูกพนัในองคก์รมากท่ีสุด รองลงมาคือดา้นการสรรหา  และนอ้ยท่ีสุดคือการฝึกอบรม
และการพฒันา ส่วนการคดัเลือก ไม่ส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

อภิปรายผล 

จากการศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงานโรงพยาบาลวิภาราม

พฒันาการในเขตกรุงเทพมหานครสามารถอภิปรายผลไดด้งัต่อไปน้ี 
1.ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานโรงพยาบาลวิภารามพฒันาการในเขตกรุงเทพมหานครจ าแนกตาม เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน ประสบการณ์ท างานและรายไดต้่อเดือนจากการศึกษาพบวา่  

1.1 พนกังานโรงพยาบาลวิภารามพฒันาการในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีความผูกพนัในองคก์ร
ภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกับสมมติฐานท่ีตั้ งไว ้แสดงว่าเพศหญิงจะมี
ความรู้สึกด้านผูกพนัมากกว่าเพศชายแม้ว่างานจะมีลักษณะเหมือนหรือคลา้ยคลึงกันและเพศหญิงมีความอดทนต่อ
สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีหลากหลายมากกวา่เพศชายจึงท าให้มีความผูกพนัในงานมากกวา่เพศชายและไม่ชอบเปล่ียน
งานบ่อย (Gilmer, 1966 อา้งถึงในกิติยาอินทรอุดม, 2556 หนา้ 17  



1.2 พนักงานโรงพยาบาลวิภารามพฒันาการในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีความผูกพนัในองคก์ร
ภาพรวมไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไวแ้สดงวา่ไม่วา่พนกังาน
จะมีอายเุท่าใดก็ไม่ส่งผลต่อความผกูพนัอองคก์รกล่าวคือไม่วา่พนกังานจะมีอายมุากหรือนอ้ยก็มีความผกูพนัองคก์รเท่ากนั
สอดคลอ้งกบับงานวจิยัของปภาดาตนัตรางคก์ลู (2551) ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัตอ้งองคก์ารของบุคคา
กรส านักงานพฒันาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาติพบว่าบุคลากรท่ีมีอายุท่ี Manager แตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อ
องคก์ารไม่แตกต่างกนัต่างกนั 

1.3 พนกังานโรงพยาบาลวิภารามพฒันาการในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัมีความผูกพนัใน
องคก์รภาพรวมต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไวแ้สดงวา่พนกังานในองคก์ร
สถานภาพท่ีแตกต่างกนัจะมีระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความมีอิสระในการท างานสอดคลอ้งกบังานวจิยัของนางสาว
ลลิตา จนัทร์งาม(2559) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังาน ธนาคารออมสิน สานกังานใหญ่ กลุ่ม
ลูกคา้บุคคล 

1.4 พนกังานโรงพยาบาลวภิารามพฒันาการในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีความผกูพนั
ต่อองคก์รภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไวพ้นกังานท่ีมีระดบั
การศึกษาแตกต่างกนัความผูกพนัดา้นบรรทดัฐานและภาพรวมแตกต่างกนัสอดคลอ้งกบันางสาวณฐพรรณ ชาญธญักรรม 
(2560) ศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรกรมชลประทาน(สามเสน) อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติ 

1.5 พนกังานโรงพยาบาลวภิารามพฒันาการในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อ
องคก์รโดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้สอดคลอ้งกบังานวจิยั
ของ Wanwilai Sripanyawit (2552) ท่ีไดท้ าการศึกษาเร่ือง ความผูกพนั ของพนกังานต่อองคก์ร : กรณีศึกษาธนาคารทหาร
ไทย จ ากดั (มหาชน) สายปฏิบติัการและบริการท่ีปฏิบติั งานท่ีส านกังานใหญ่ ผลการศึกษาพบวา่พนกังานธนาคารทหาร
ไทยท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนั มีความ ผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึกปรารถนาท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์รแตกต่าง
กนั 

1.6 พนกังานโรงพยาบาลวิภารามพฒันาการในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีประสบการณ์ท างานแตกต่างกนัมีความ
ผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไวแ้สดง
วา่ไม่วา่ประสบการณ์ท างานจะมากหรือนอ้ยก็ไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานเน่ืองจากพนกังานอาจมีความ
พอใจท่ีจะใชชี้วิตการท างานและตอ้งการคงอยู่กบัองคก์รต่อไปเพ่ือท่ีจะไดรั้บผลประโยชน์ในดา้นค่าตอบแทนและสิทธิ
ประโยชน์ต่างๆท าให้พนักงานมีความผูกพนัต่อองค์กรเท่าเทียมกนัในทุกประสบการณ์ท างานซ่ึงขอ้คน้พบจากการวิจยั
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Nithiwadee Taiwan (2551) ท่ีไดท้ าการศึกษา เร่ือง ความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานธนาคาร
กรุงเทพ จากดั (มหาชน) กลุ่มแผนงานเชียงใหม่ ผลการ ศึกษาพบวา่ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และอตัราเงินเดือน ไม่มี
ความสมัพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติต่อ ระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

1.7 พนกังานโรงพยาบาลวภิารามพฒันาการในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีรายไดต้่อเดือนแตกต่างกนัมีความผูกพนั
ต่อองค์กรภาพรวมไม่แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้ งไวแ้สดงว่า
รายได้เฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกันจะเห็นได้ว่าพนักงานท่ีมีรายได้สูงอาจจะมี
ความรู้สึกวา่มัน่คงในการปฏิบติังานและรู้สึกผูกพนัต่อองคก์ารมากส่วนพนกังานท่ีมีรายไดต้่อเดือนนอ้ยกวา่อาจส่งผลต่อ
ความเช่ือมัน่และความมัน่คงทางรายไดซ่ึ้งอาจน าไปสู่การเปล่ียนไปท างานท่ีอ่ืนไดง่้ายข้ึนดงันั้นจึงท าใหพ้นกังานท่ีมีรายได้



เฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนัซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของดรุณีชมศรีพรชยั จุลเมตต์
และนรินทร์ กระจายกลาง (2561) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
2. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงานโรงพยาบาลวิภารามพฒันาการในเขต
กรุงเทพมหานคร 

2.1 การบริหารทรัพยากรมนุษยด์า้นค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ท่ีเพ่ิมข้ึนส่งผลใหมี้ความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานโรงพยาบาลวิภารามพฒันาการในเขตกรุงเทพมหานครกรุงมากท่ีสุด กล่าวไดว้า่การบริหารทรัพยากรมนุษยด์า้น
ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ส่งผลในทิศทางเดียวกันกับความผูกพนัต่อองค์กร แสดงว่าพนักงานมีความต้องการ
ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ในการท างานท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการของตนและครอบครัวอยา่งเพียงพอซ่ึงการ
ท่ีพนกังานไดค้่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ท่ีเหมาะสมและเพียงพอจะท าใหพ้นกังานพอใจและมีความผูกพนัต่อองคก์ร
เพ่ิมมากข้ึน เน่ืองจากเงินเดือนท่ีไดรั้บคุม้ค่าและเหมาะสมกบังานท่ีท าอยูร่่วมทั้งมีความเหมาะสมกบัค่าครองชีพและสภาพ
เศรษฐกิจในปัจจุบนัดว้ย ซ่ึงสอดคลอ้งกบัปราชญา กลา้ผจญและพอตา บุตรสุทธิวงศ์ วงศ์ (2550 อา้งถึง ปิยาพรและณักษ์, 
2554) กล่าววา่ระบบบริหารค่าตอบแทนมีความส าคญัอยา่งยิง่ยวดต่อองคก์รเน่ืองจากเป็นตวักระตุน้สร้างแรงใจแก่พนกังาน
ใหพ้วกเขาทุ่มเทความรู้ความสามารถต่าง ๆ และเป็นการรักษาพนกังานใหค้งอยูก่บัองคก์รใหน้านท่ีสุด 

2.2 การบริหารทรัพยากรมนุษยด์า้นการสรรหาท่ีมากรองจากดา้นค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ส่งผลใหมี้ความ
ผกูพนัต่อองคก์ร อาจเป็นเพราะขั้นตอนและกระบวนการในการสรรหาความซบัซอ้นในการสรรหาบุคคลเขา้มารับต าแหน่ง
ต่าง ๆ ทั้งการสรรหาจากบุคคลจากภายในและภายนอกองคก์ร ดงันั้นบุคคลเหล่านั้นก็ตอ้งมีคุณสมบติัความรู้ความสามารถ
ตรงตามต าแหน่งงานท่ี เปิดรับสมคัรท่ีเหมาะสมท่ีสุดความยุง่ยากและขั้นตอนท่ีหลากหลายน้ี จึงส่งผลให้พนกังานมีความ
ผูกพนัลดลงไดเ้พราะพนักงานคิดว่าตนเองมีความรู้ความสามารถและเป็นท่ีตอ้งการของตลาดแรงงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั 
ชนนัทธ์ จนัทร์รินทร์ (2550) ไดศึ้กษาอิทธิพลของการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ละบรรยากาศองคก์ารต่อผลการปฏิบติังาน
ของพนกังานในเขตนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือพบวา่บทบาทหนา้ท่ีการจดัการทรัพยากรมนุษยไ์ม่มีอ านาจในการพยากรณ์
ผลการปฏิบติังานของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

2.5 การบริหารทรัพยากรมนุษยด์า้นการคดัเลือกท่ีเพ่ิมข้ึนส่งผลใหมี้ความผูกพนัต่อองคก์ร มากข้ึนกล่าวไดว้า่การ
บริหารทรัพยากรมนุษยด์า้นการคดัเลือกขององคก์รมีประสิทธิภาพท่ีท าให้พนกังานมีความผูกพนัต่อองค์กรภาพรวม ซ่ึง
ส่งผลให้งานท่ีพนกังานปฏิบติัมีประสิทธิผลตามไปดว้ยเพราะเลือกบุคคลท่ีเหมาะกบังานและต าแหน่งท่ีรับผิดชอบไดต้รง
ตามความตอ้งการขององค์กร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสุนันทา เลาหนนัทน์ (2546) กล่าวว่าการคดัเลือกหมายถึงกระบวนการใช้
ความพยายามในการตดัสินใจเลือกบุคคลท่ีมีความสามารถและคุณสมบติัเหมาะสมท่ีสุดจากบรรดาบุคคลทั้งหลายท่ีเขา้มา
สมคัรงานเพ่ือใหเ้ขา้มาท างานในต าแหน่งต่างๆ ท่ีตอ้งการก าลงัคนโดยวธีิการใชเ้คร่ืองมือต่างๆท่ีคาดวา่จะสามารถพยากรณ์
ไดใ้กลเ้คียงวา่บุคคลใดน่าจะประสบความส าเร็จในการท างานตามมาตรฐานท่ีองคก์ารก าหนด 
ข้อเสนอแนะในการท าวจิยัคร้ังต่อไป  

1. ควรศึกษากบัประชากรจากวิชาชีพอ่ืน ๆ เพ่ิมข้ึนเช่น แพทย ์เภสัชกร เป็นตน้เพราะทุกวิชาชีพย่อมปรารถนา
ความสุขในการท างานดงันั้นหากสามารถหาปัจจยัอ่ืน ๆ นอกเหนือจากการศึกษาในคร้ังน้ี เพ่ือช่วยให้ผูบ้ริหารรับทราบถึง
ส่ิงท่ีพนกังานตอ้งการในขณะปฏิบติังาน  

2. ควรมีการศึกษาวิจยัเชิงเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานกบัหน่วยงานอ่ืนๆ เพ่ือน ามาพฒันา
ปรับปรุงและเป็นแนวทางการบริหารภายในองคก์รท่ีจะท าใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์รไดดี้ยิง่ข้ึน 

3. งานวิจัยความผูกพนัต่อองค์กรคร้ังน้ีใช้แบบสอบถามเพ่ือให้ไดข้อ้มูลวิจยัเชิงปริมาณดงันั้นในการวิจัยคร้ัง

ต่อไปอาจใชก้ารสมัภาษณ์ร่วมดว้ยเพ่ือใหไ้ดข้อ้มูลวจิยัเชิงคุณภาพท่ีถูกตอ้งและตรงกบัความเป็นจริงมากข้ึน   
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