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ความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุนทัว่ไป  

ใน Generation Y ของคณะแพทยศาสตร์โรงพยาบาลรามาธิบดี
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บทคดัย่อ

บทน�ำ: บุคลากรสายสนบัสนุนทัว่ไปในคณะแพทยศาสตร์โรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลยัมหิดล เป็นปัจจยัส�ำคญั 

ท่ีส่งผลต่อความส�ำเร็จขององคก์าร เพื่อพฒันาสู่สถาบนัทางการแพทยช์ั้นน�ำในระดบัสากล

วัตถุประสงค์: เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุนทัว่ไปในกลุ่ม 

Generation Y คณะแพทยศาสตร์โรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวทิยาลยัมหิดล

วิธีการศึกษา: การส�ำรวจแบบภาคตดัขวางในกลุ่มตวัอยา่งบุคลากรสายสนบัสนุนทัว่ไปในคณะแพทยศาสตร์โรงพยาบาล

รามาธิบดี มหาวทิยาลยัมหิดล จ�ำนวน 258 คน โดยเกบ็ขอ้มูลจากแบบสอบถามตั้งแต่วนัท่ี 1 กรกฎาคม พ.ศ. 2559 ถึงวนัท่ี  

30 กนัยายน พ.ศ. 2559 จากนั้นวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา และวิเคราะห์ความสัมพนัธ์โดยใชส้ถิติ t test  

และ Pearson product moment correlation

ผลการศึกษา: จากกลุ่มตวัอยา่งพบวา่ ร้อยละ 86.4 เป็นเพศหญิง ร้อยละ 60.1 อยูใ่นกลุ่ม Generation Y (อาย ุ25 - 39 ปี)  

ร้อยละ 46.5 สถานภาพโสด ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาต�่ำกวา่ระดบัปริญญาตรีและปริญญาตรีหรือเทียบเท่า ร้อยละ 65.2 

ปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 10 ปี ร้อยละ 84.9 ไดรั้บเงินเดือน 10,001 - 30,000 บาท และร้อยละ 79.8 เป็นพนกังานมหาวิทยาลยั  

โดยมีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัสูง และปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร คือ ความรู้สึกวา่องคก์าร

พึ่งพิงได ้ความทา้ทายของงาน โอกาสในการปฏิสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น ขนาดขององคก์าร และการกระจายอ�ำนาจ 

สรุป: ปัจจยัท่ีส่งผลต่อบุคลากรสายสนับสนุนทัว่ไปในกลุ่ม Generation Y คณะแพทยศาสตร์โรงพยาบาลรามาธิบดี 

มหาวิทยาลยัมหิดล คือ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ลกัษณะองค์การ และประสบการณ์ในการท�ำงาน ผูบ้ริหารควรมุ่งเน้น 

การบริหารจดัการในประชากรกลุ่มน้ีซ่ึงเป็นกลุ่มใหญ่ของบุคลากรสายสนบัสนุนทัว่ไป คณะแพทยศาสตร์โรงพยาบาล

รามาธิบดี มหาวิทยาลยัมหิดล และน�ำปัจจยัดงักล่าวมาปรับปรุงและพฒันาเพื่อสร้างความผกูพนัใหก้บักลุ่ม Generation Y 

ท�ำใหบุ้คลากรกลุ่มน้ีเกิดความผกูพนัและอยูก่บัองคก์ารเพื่อสานวสิยัทศันแ์ละค่านิยมร่วมกนัต่อไป
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บทน�ำ

	 ความผูกพันของบุคลากรมีผลต่อความส�ำเร็จ 

ในการบรรลุวิสัยทศัน์ขององค์การ จากรายงานการศึกษา

ก่อนหน้าน้ีทั้งในประเทศและต่างประเทศแสดงให้เห็นว่า 

บุคลากรท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูงจะมีแนวโนม้

ในการยอมรับเป้าหมายขององคก์าร รวมถึงพนัธกิจ วสิยัทศัน์ 

และยงัน�ำไปสู่การมีความจงรักภักดีมากข้ึน ท�ำให้เกิด 

การปฏิบติังานท่ีดีข้ึน นอกจากน้ี ความผูกพนัต่อองค์การ 

จดัเป็นปัจจยัส�ำคญัท่ีช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพการท�ำงานและ

ความส�ำเร็จขององคก์าร1-6

	 คณะแพทยศาสตร์โรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวทิยาลยั

มหิดล มุ่งมัน่สู่การเป็นสถาบนัทางการแพทยช์ั้นน�ำในระดบั

สากล การมีวิสัยทศัน์และค่านิยมร่วมกนั จะท�ำให้บุคลากร

และองคก์ารพร้อมท่ีจะกา้วไปขา้งหนา้ โดยยดึมัน่ในการเป็น

สถาบนัอุดมศึกษาท่ีมีพนัธกิจดา้นการจดัการศึกษาเพื่อผลิต

บณัฑิตแพทย ์พยาบาล และวทิยาศาสตร์สุขภาพ การผลิตผล

งานวจิยัเพื่อสร้างสรรคอ์งคค์วามรู้ การบริการทางการแพทย์

และทางวิชาการ รวมทั้งรณรงคแ์ละช้ีน�ำสังคมดา้นสุขภาพ 

เพื่อพฒันาสาธารณสุขของประเทศ โดยมีบริการหลกัและ

กลไกการส่งมอบจ�ำแนกตามพนัธกิจ7 ทั้งน้ี ทุกองคก์ารท่ีจะ

ประสบความส�ำเร็จหรือยิ่งใหญ่ไดต้อ้งมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั 

ซ่ึงเป็นตวัโน้มน้าวให้ทุกคนร่วมกนัท�ำในส่ิงท่ีมีจุดหมาย

เดียวกนั8 และในปีงบประมาณ 2558 พนกังานมหาวิทยาลยั

เงินรายไดข้องคณะฯ (ปฏิบติังานแบบเตม็เวลา) มีการลาออก

มากท่ีสุดร้อยละ 31.3 ซ่ึงสาเหตุการลาออกคือ การหมดสญัญา

แลว้ไม่ต่อสญัญา คิดเป็นร้อยละ 14.9 รองลงมาคือ พนกังาน

มหาวิทยาลยัสายสนับสนุนร้อยละ 12.2 โดยมีสาเหตุจาก 

การไม่ต่อสญัญา คิดเป็นร้อยละ 50 อยา่งไรกต็าม เพือ่ใหบ้รรลุ

พนัธกิจและวิสัยทศัน์ดงักล่าวจึงจ�ำเป็นตอ้งอาศยับุคลากร

สายสนบัสนุนท่ีตระหนกัถึงความส�ำคญัในบทบาทและหนา้ท่ี

ความรับผิดชอบของตน มีความผูกพนั ความกระตือรือร้น 

และใช้ความสามารถท่ีมีอยู่ของตนท�ำงานให้กับองค์การ

อย่างมีประสิทธิภาพ ก่อให้เกิดการสานวิสัยทศัน์ร่วมกนั 

อันจะส่งผลถึงความส�ำเร็จขององค์การและยงัถือได้ว่า 

ความผูกพันต่อองค์การเป็นส่ิงขับเคล่ือนท่ีส�ำคัญต่อ 

ความส�ำเร็จขององคก์าร

	 คณะผูว้จิยัเลง็เห็นวา่กลุ่มบุคลากรสายสนบัสนุนทัว่ไป

มีความส�ำคญัในการสนบัสนุนงานในทุกพนัธกิจของคณะฯ 

การศึกษาน้ีจึงมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์

กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุนทัว่ไป

ใน Generation Y ของคณะฯ เพื่อเป็นขอ้มูลให้ผูบ้ริหาร 

น�ำไปพฒันาการบริหารหน่วยงานและส่งเสริมให้บุคลากร

สายสนบัสนุนทัว่ไปเกิดความผกูพนัต่อองคก์าร อยูก่บัองคก์าร 

น�ำไปสู่การสนบัสนุนพนัธกิจของคณะฯ เพื่อสานวิสัยทศัน์

และค่านิยมร่วมกนัในการมุ่งมัน่สู่การเป็นสถาบนัทางการแพทย์

ชั้นน�ำในระดบัสากล

วธีิการศึกษา

	 บุคลากรสายสนบัสนุน กลุม่ต�ำแหน่งงานสนบัสนุน

ทัว่ไป ของคณะแพทยศาสตร์โรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวทิยาลยั

มหิดล ท่ีปฏิบติังานแบบเตม็เวลา จ�ำนวน 3,553 คน เม่ือค�ำนวณ

กลุ่มตวัอย่างแบบประมาณค่าสัดส่วนเพื่อใช้เป็นตวัแทน

ประชากรไดก้ลุ่มตวัอยา่ง จ�ำนวน 271 คน 

	 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคือ แบบสอบถามซ่ึงไดรั้บ

การตรวจสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content validity) 

และตรวจสอบความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือ (Reliability) โดย

น�ำแบบสอบถามไปทดสอบกบับุคลากรสายสนบัสนุนทัว่ไป

ในคณะแพทยศาสตร์โรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวทิยาลยัมหิดล 

จ�ำนวน 30 คน ซ่ึงบุคลากรดงักล่าวมิไดอ้ยูใ่นเกณฑก์ารค�ำนวณ

ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง จากนั้นท�ำการวิเคราะห์ความเช่ือมัน่ของ

แบบสอบถามโดยใช้เกณฑ์ค่าสัมประสิทธ์ิ Cronbach’s 

alpha coefficient เท่ากบั 0.7 ข้ึนไป ตามหลกัเกณฑ์ของ 

Nunnally’s criterion9 พบวา่ แบบสอบถามท่ีใชใ้นการศึกษาน้ี

มีค่าสมัประสิทธ์ิ Cronbach’s alpha coefficient ของแบบวดั

ความผกูพนัต่อองคก์ารเท่ากบั 0.95 แบบวดัดา้นลกัษณะงาน

เท่ากบั 0.77 แบบวดัดา้นลกัษณะขององคก์ารเท่ากบั 0.91 

และแบบวดัดา้นประสบการณ์ในการท�ำงานเท่ากบั 0.89 

	 การศึกษาน้ีใช้ระยะเวลาในการเก็บขอ้มูลตั้ งแต่ 

วนัท่ี 1 กรกฎาคม พ.ศ. 2559 ถึงวนัท่ี 30 กนัยายน พ.ศ. 2559 

โดยมีแบบสอบถามท่ีไดรั้บการตอบกลบัจากกลุ่มตวัอย่าง 

จ�ำนวน 268 ชุด คิดเป็นอตัราการตอบกลบั ร้อยละ 98.9 และ

มีแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์สามารถน�ำมาวิเคราะห์ 

ได ้จ�ำนวน 258 ชุด คิดเป็นร้อยละ 96.3 ของแบบสอบถาม 

ท่ีไดรั้บการตอบกลบั 

	 การวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติโดยใช้โปรแกรม

ส�ำเร็จรูป SPSS version 18.0 (PASW Statistics for Windows, 

Version 18.0. Chicago: SPSS Inc; 2009) ประกอบดว้ย  

1) สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) ส�ำหรับ 
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การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง ความผูกพนั 

ต่อองคก์าร ลกัษณะงาน ลกัษณะขององคก์าร และประสบการณ์

ในการท�ำงาน และ 2) สถิติเชิงวิเคราะห์ (Analytical 

statistics) โดยใชส้ถิติ t test ส�ำหรับการเปรียบเทียบค่าเฉล่ีย

ความผกูพนัต่อองคก์ารจ�ำแนกตามเพศ รุ่นอาย ุ(Generation) 

สถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

ระยะเวลาในการท�ำงาน และต�ำแหน่งตามกลุ่มงานในปัจจุบนั 

และใชส้ถิติ Pearson product moment correlation (r) ส�ำหรับ

การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 

ลกัษณะขององค์การ และประสบการณ์ในการท�ำงานกบั

ความผกูพนัต่อองคก์าร 

	 การศึกษาน้ีได้รับประกาศอนุมติัด�ำเนินการวิจยั

โดยผา่นการพจิารณาและรับรองจากคณะกรรมการจริยธรรม

การวิจยัในมนุษย ์คณะแพทยศาสตร์โรงพยาบาลรามาธิบดี 

มหาวิทยาลยัมหิดล เลขท่ี 2559/221 เม่ือวนัท่ี 22 เมษายน 

พ.ศ. 2559 

ผลการศึกษา

ข้อมูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง

	 กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 

86.4 อยูใ่นกลุ่ม Generation Y (อาย ุ25 - 39 ปี) และสถานภาพ

โสด คิดเป็นร้อยละ 60.1 และ 46.5 ตามล�ำดบั ส่วนใหญ่ 

มีระดับการศึกษาต�่ำกว่าปริญญาตรีและปริญญาตรีหรือ

เทียบเท่า ระยะเวลาปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 

56.2 ไดรั้บเงินเดือน จ�ำนวน 10,001 - 30,000 บาท คิดเป็น

ร้อยละ 84.9 เป็นพนกังานมหาวิทยาลยั คิดเป็นร้อยละ 79.8 

และอยูก่ลุ่มงานสายสนบัสนุน คิดเป็นร้อยละ 55.8 (ตารางท่ี 1)

ความผูกพนัต่อองค์การของกลุ่มตวัอย่าง

	 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์าร 

ดา้นความรู้สึกพบวา่ เพศท่ีต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์าร

แตกต่างกนัท่ีระดบันยัส�ำคญัทางสถิติ (P < 0.05) ดา้นความต่อเน่ือง

พบวา่ รุ่นอายท่ีุแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั

ท่ีระดบันยัส�ำคญัทางสถิติ (P < 0.01) สถานภาพการสมรส

และกลุ่มงานท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั

ท่ีระดบันยัส�ำคญัทางสถิติ (P < 0.05) ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม

พบวา่ รุ่นอายแุละระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลท่ีมี

ความแตกต่าง มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัท่ีระดบั

นยัส�ำคญัทางสถิต (P < 0.05) และในภาพรวมพบวา่ รุ่นอายุ

ท่ีแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัท่ีระดบั

นยัส�ำคญัทางสถิติ (P < 0.05) นอกจากน้ียงัพบวา่ การศึกษา 

รายได้ และประเภทการจ้างงาน ไม่มีความแตกต่างกัน 

ท่ีระดบันยัส�ำคญัทางสถิติ (P < 0.05) (ตารางท่ี 2)

	 ระดบัความผกูพนั 5 ระดบั พบวา่ ภาพรวมความผกูพนั

ต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัสูง (ค่าเฉล่ีย ± ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

เท่ากบั 4.0 ± 0.74) เม่ือพจิารณาเป็นรายดา้นพบวา่ มีความผกูพนั

ต่อองคก์ารสูงสุดในดา้นความรู้สึก (ค่าเฉล่ีย ± ค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐาน เท่ากบั 4.1 ± 0.67) รองลงมาคือ ดา้นบรรทดัฐาน

ทางสงัคม (ค่าเฉล่ีย ± ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 4.0 ± 0.97) 

และดา้นความต่อเน่ือง (ค่าเฉล่ีย ± ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

เท่ากบั 3.8 ± 0.76) ตามล�ำดบั (ตารางท่ี 3) และเม่ือพิจารณา

เป็นรายขอ้พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัสูงทุกขอ้

เช่นเดียวกนั (ตารางท่ี 4)

ปัจจยัทีม่คีวามสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์การ 

	 ผลการวเิคราะห์ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์ต่อความผกูพนั

ต่อองคก์ารของกลุ่มตวัอยา่ง (ตารางท่ี 5) ดา้นลกัษณะงาน

กับความผูกพนัต่อองค์การพบว่า ความทา้ทายของงานมี

ความสัมพนัธ์ในระดับสูงกับความผูกพนัต่อองค์การใน 

ดา้นความรู้สึกอยา่งมีนยัส�ำคญัทางสถิติ (P < 0.01; r = 0.49) 

รองลงมาคือ โอกาสในการปฏิสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้นมีความสมัพนัธ์

ในระดบัปานกลางกบัความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นความรู้สึก

อยา่งมีนยัส�ำคญัทางสถิติ (P < 0.01; r = 0.48) และในภาพรวม

พบว่า โอกาสในการปฏิสัมพนัธ์กับผูอ่ื้นมีความสัมพนัธ์

ระดบัปานกลางกบัความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมอยา่งมี

นยัส�ำคญัทางสถิติ (P < 0.01; r = 0.47) 

	 ดา้นลกัษณะขององคก์ารกบัความผกูพนัต่อองคก์าร

พบวา่ ขนาดขององคก์ารและการกระจายอ�ำนาจมีความสมัพนัธ์

ในระดบัปานกลางกบัความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นความรู้สึก

อยา่งมีนยัส�ำคญัทางสถิติ (P < 0.01; r = 0.43 และ 0.41 ตามล�ำดบั) 

และในภาพรวมพบว่า ขนาดขององค์การมีความสัมพนัธ์

ระดบัปานกลางกบัความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมอยา่งมี

นยัส�ำคญัทางสถิติ (P < 0.01; r = 0.41)

	 ดา้นประสบการณ์ในการท�ำงานกบัความผกูพนัต่อ

องคก์ารพบวา่ ความรู้สึกวา่องคก์ารพึ่งพิงไดมี้ความสมัพนัธ์

ในระดับสูงกับความผูกพนัต่อองค์การในภาพรวม ด้าน

ความต่อเน่ือง และดา้นความรู้สึก อยา่งมีนยัส�ำคญัทางสถิติ 

(P < 0.01; r = 0.63, 0.59 และ 0.57 ตามล�ำดบั) 
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ตารางที ่1	 ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง (n = 258)

ข้อมูล จ�ำนวน (%)

เพศ

	 ชาย 35 (13.6)

	 หญิง 223 (86.4)

รุ่นอายุ

	 Generation Z (นอ้ยกวา่ 25 ปี) 23 (8.9)

	 Generation Y (25 - 39 ปี) 155 (60.1)

	 Generation X (40 - 51 ปี) 52 (20.2)

	 Generation BB (52 ปี ข้ึนไป) 28 (10.8)

ระดบัการศึกษา

	 ต�่ำกวา่ปริญญาตรี 127 (49.2)

	 ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 127 (49.2)

	 ปริญญาโท 4 (1.6)

สถานภาพการสมรส

	 โสด 120 (46.5)

	 สมรสมีบุตร 101 (39.2)

	 สมรสไม่มีบุตร 25 (9.7)

	 หยา่ร้าง/แยกกนัอยู/่หมา้ย 12 (4.6)

ประเภทการจา้ง

	 พนกังานมหาวทิยาลยั 206 (79.8)

	 พนกังานคณะแพทยศาสตร์โรงพยาบาลรามาธิบดี (ส่วนงาน) 49 (19.0)

	 ลูกจา้งงานสนบัสนุน 2 (0.8)

	 อ่ืนๆ 1 (0.4)

กลุ่มงาน

	 สายสนบัสนุน 144 (55.8)

	 สายสนบัสนุนปฏิบติังานเก่ียวขอ้งกบัผูป่้วย 114 (44.2)

ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล, ปี

	 < 10 145 (65.2)

	 10 - 20 65 (25.2)

	 > 20 48 (18.6)

รายได,้ บาท/เดือน

	 < 10,000 2 (0.8)

	 10,001 - 30,000 219 (84.9)

	 30,001 - 40,000 15 (5.8)

	 40,001 - 50,000 19 (7.4)

	 > 50,001 ข้ึนไป 3 (1.1)
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ตารางที ่2	 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุนทัว่ไป จ�ำแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

(n = 258) 

ปัจจยั ความผูกพนัต่อองค์การ กลุ่ม จ�ำนวน ค่าเฉลีย่ ± ค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐาน

P Value*

เพศ ดา้นความรู้สึก ชาย 35 23.2 ± 3.52 0.04**

หญิง 223 24.5 ± 3.20

ดา้นความต่อเน่ือง ชาย 35 22.2 ± 3.07 0.15

หญิง 223 23.1 ± 3.48

ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม ชาย 35 23.1 ± 2.97 0.34

หญิง 223 23.8 ± 3.99

ภาพรวม ชาย 35 68.6 ± 7.99 0.10

หญิง 223 71.4 ± 9.47

รุ่นอายุ ดา้นความรู้สึก Z และ Y 178 24.1 ± 3.30 0.48

X และ BB 80 24.5 ± 3.19

ดา้นความต่อเน่ือง Z และ Y 178 22.6 ± 3.41 < 0.001***

X และ BB 80 24.0 ± 3.31

ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม Z และ Y 178 23.3 ± 3.86 0.01**

X และ BB 80 24.6 ± 3.76

ภาพรวม Z และ Y 178 70.0 ± 9.28 0.01**

X และ BB 80 73.1 ± 9.10

ระดบัการศึกษา ดา้นความรู้สึก ต�่ำกวา่ปริญญาตรี 127 24.4 ± 3.14 0.59

ปริญญาตรีหรือสูงกวา่ 131 24.2 ± 3.39

ดา้นความต่อเน่ือง ต�่ำกวา่ปริญญาตรี 127 22.8 ± 3.50 0.25

ปริญญาตรีหรือสูงกวา่ 131 23.3 ± 3.37

ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม ต�่ำกวา่ปริญญาตรี 127 23.6 ± 3.60 0.89

ปริญญาตรีหรือสูงกวา่ 131 23.7 ± 4.13

ภาพรวม ต�่ำกวา่ปริญญาตรี 127 70.8 ± 9.13 0.77

ปริญญาตรีหรือสูงกวา่ 131 71.1 ± 9.53

สถานภาพ 

การสมรส

ดา้นความรู้สึก โสด/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู่ 132 24.1 ± 3.26 0.32

สมรส 126 24.5 ± 3.27

ดา้นความต่อเน่ือง โสด/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู่ 132 22.5 ± 3.33 0.02**

สมรส 126 23.5 ± 3.49

ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม โสด/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู่ 132 23.4 ± 3.95 0.25

สมรส 126 24.0 ± 3.78

ภาพรวม โสด/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู่ 132 70.0 ± 9.24 0.10

สมรส 126 72.0 ± 9.33

* ทดสอบความสมัพนัธ์ระหวา่งกลุ่มโดยใชส้ถิติ t test 
** ก�ำหนดระดบันยัส�ำคญัทางสถิติท่ี P value < 0.05
*** ก�ำหนดระดบันยัส�ำคญัทางสถิติท่ี P value < 0.01
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ตารางที ่2	 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุนทัว่ไป จ�ำแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

(n = 258) (ต่อ)

ปัจจยั ความผูกพนัต่อองค์การ กลุ่ม จ�ำนวน ค่าเฉลีย่ ± ค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐาน

P Value*

ประเภทการจา้ง ดา้นความรู้สึก บุคลากรมหาวทิยาลยั 206 24.3 ± 3.31 0.99

อ่ืนๆ 52 24.2 ± 3.13

ดา้นความต่อเน่ือง บุคลากรมหาวทิยาลยั 206 23.0 ± 3.49 0.85

อ่ืนๆ 52 23.1 ± 3.26

ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม บุคลากรมหาวทิยาลยั 206 23.5 ± 3.96 0.40

อ่ืนๆ 52 24.1 ± 3.51

ภาพรวม บุคลากรมหาวทิยาลยั 206 70.8 ± 9.51 0.67

อ่ืนๆ 52 71.5 ± 8.61

กลุ่มงาน ดา้นความรู้สึก สายสนบัสนุน 144 24.3 ± 3.41 0.81

ผูป้ฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งกบัผูป่้วย 114 24.2 ± 3.08

ดา้นความต่อเน่ือง สายสนบัสนุน 144 23.5 ± 3.41 0.01**

ผูป้ฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งกบัผูป่้วย 114 22.4 ± 3.37

ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม สายสนบัสนุน 144 23.9 ± 3.8 0.21

ผูป้ฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งกบัผูป่้วย 114 23.3 ± 3.9

ภาพรวม  สายสนบัสนุน 144 71.8 ± 9.33 0.11

ผูป้ฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งกบัผูป่้วย 114 69.9 ± 9.24

ระยะเวลา 

ปฏิบติังาน, ปี

ดา้นความรู้สึก < 10 145 24.1 ± 3.22 0.44

≥ 10 113 24.5 ± 3.33

ดา้นความต่อเน่ือง < 10 145 22.7 ± 3.50 0.15

≥ 10 113 23.4 ± 3.33

ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม < 10 145 23.5 ± 3.92 0.01**

≥ 10 113 24.3 ± 3.72

ภาพรวม < 10 145 70.0 ± 9.43 0.07

≥ 10 113 72.2 ± 9.08

รายได,้ บาท/เดือน ดา้นความรู้สึก < 30,000 221 24.3 ± 3.53 0.98

≥ 30,000 37 24.3 ± 2.73

ดา้นความต่อเน่ือง < 30,000 221 23.0 ± 3.50 0.46

≥ 30,000 37 23.4 ± 3.02

ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม < 30,000 221 23.5 ± 3.93 0.09

≥ 30,000 37 24.7 ± 3.40

ภาพรวม < 30,000 221 70.7 ± 9.50 0.33

≥ 30,000 37 72.4 ± 8.13
* ทดสอบความสมัพนัธ์ระหวา่งกลุ่มโดยใชส้ถิติ t test 
** ก�ำหนดระดบันยัส�ำคญัทางสถิติท่ี P value < 0.05
*** ก�ำหนดระดบันยัส�ำคญัทางสถิติท่ี P value < 0.01
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ตารางที ่3	 การแปลผลความผกูพนัต่อองคก์าร จ�ำแนกตามความผกูพนัต่อองคก์ารในรายดา้น (n = 258)

ความผูกพนัต่อองค์การ ค่าเฉลีย่ ± ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การแปลผล*

ดา้นความรู้สึก 4.1 ± 0.67 สูง

ดา้นความต่อเน่ือง 3.8 ± 0.76 สูง

ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม 4 ± 0.97 สูง

ภาพรวม 4 ± 0.74 สูง
* เกณฑก์ารแปลผลระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 5 ระดบั: ระดบัสูงท่ีสุด คา่ความผกูพนัต่อองคก์าร เท่ากบั 5; ระดบัสูง ค่าความผกูพนัต่อองคก์าร เท่ากบั 4; 

ระดบัปานกลาง ค่าความผกูพนัต่อองคก์าร เท่ากบั 3; ระดบัต�่ำ ค่าความผกูพนัต่อองคก์าร เท่ากบั 2; ระดบัต�่ำท่ีสุด ค่าความผกูพนัต่อองคก์าร เท่ากบั 1

ตารางที ่4	 การแปลผลความผกูพนัต่อองคก์าร จ�ำแนกตามความผกูพนัต่อองคก์ารในรายขอ้ (n = 258)

ความผูกพนัต่อองค์การ ค่าเฉลีย่ ± ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การแปลผล*

ดา้นความรู้สึก

1)	 ภาคภูมิใจท่ีไดก้า้วเขา้มาเป็นส่วนหน่ึงของคณะแพทยศาสตร์ โรงพยาบาลรามาธิบดี 4 ± 0.62 สูง

2)	 ปัญหาขององคก์ารกเ็ปรียบเสมือนปัญหาของท่าน 4 ± 0.65 สูง

3)	 เพื่อนร่วมงานเปรียบเสมือนเป็นคนในครอบครัวของท่าน 4 ± 0.71 สูง

4)	 องคก์ารน้ีเปรียบเสมือนเป็นบา้นของท่าน 4 ± 0.68 สูง

5)	 ท่านพร้อมท่ีจะเสียสละและอุทิศตนใหก้บัองคก์ารน้ี 4 ± 0.72 สูง

6)	 ท่านพร้อมท่ีจะใหค้วามร่วมมือต่อ องคก์ารโดยไม่มีความเคลือบแคลงใจใดๆ 4 ± 0.65 สูง

ดา้นความต่อเน่ือง

1)	 ท่านจะมีชีวติความเป็นอยูท่ี่ล �ำบากถา้หากท่านตดัสินใจออกจากองคก์ารน้ี 4 ± 0.83 สูง

2)	 องคก์ารน้ีสามารถตอบสนองในส่ิงท่ีท่านตอ้งการไดอ้ยา่งเพียงพอ 4 ± 0.69 สูง

3)	 ท่านมีความคิดวา่องคก์ารน้ีใหใ้นส่ิงท่ีท่านตอ้งการมากกวา่องคก์ารอ่ืน 4 ± 0.65 สูง

4)	 ท่านยงัคงอยากท่ีจะท�ำงานกบัคณะแพทยศาสตร์โรงพยาบาลรามาธิบดีต่อไป 

	 เน่ืองจากไดรั้บสวสัดิการและผลประโยชนท่ี์เหมาะสม

4 ± 0.66 สูง

5)	 หากไดรั้บค่าตอบแทนจากท่ีอ่ืนท่ีสูงข้ึนท่านกจ็ะอยูท่ี่น่ีต่อไป 4 ± 0.89 สูง

6)	 ท่านมีความคิดเห็นท่ีจะท�ำงานในคณะแพทยศาสตร์โรงพยาบาลรามาธิบดี 

	 ไปจนเกษียณอายงุาน

4 ± 0.84 สูง

ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม

1)	 ท่านไม่คิดท่ีจะลาออกจากองคก์ารใน ตอนน้ี เพราะท่านมีความผกูพนักบัเพือ่นร่วมงาน 

	 ในองคก์ารน้ีอยู่

4 ± 0.82 สูง

2)	 องคก์ารน้ีสมควรท่ีจะไดรั้บความจงรักภกัดีจากท่าน 4 ± 0.71 สูง

3)	 ท่านจะรู้สึกผดิถา้ท่านตดัสินใจลาออกจากองคก์ารน้ีในขณะท่ีองคก์ารก�ำลงัมีปัญหา 4 ± 0.81 สูง

4)	 ถึงแมว้า่จะมีขอ้เสนอท่ีน่าสนใจและเป็นประโยชนต่์อตวัท่าน แต่ท่านรู้สึกวา่ไม่ถูกตอ้ง 

	 ท่ีจะออกจากองคก์าร

4 ± 0.78 สูง

5)	 ท่านไม่เคยมีความคิดท่ีจะยา้ยไปร่วมงานกบัองคก์ารคู่แข่ง 4 ± 0.91 สูง

6)	 ท่านมีความยนิดีและพร้อมเสมอท่ีจะตอบแทนบุญคุณองคก์ารน้ีดว้ยการท�ำทุกอยา่ง 

	 เพื่อใหอ้งคก์ารกา้วหนา้และประสบความส�ำเร็จ

4 ± 0.73 สูง

* เกณฑก์ารแปลผลระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 5 ระดบั: ระดบัสูงท่ีสุด คา่ความผกูพนัต่อองคก์าร เท่ากบั 5; ระดบัสูง ค่าความผกูพนัต่อองคก์าร เท่ากบั 4; 

ระดบัปานกลาง ค่าความผกูพนัต่อองคก์าร เท่ากบั 3; ระดบัต�่ำ ค่าความผกูพนัต่อองคก์าร เท่ากบั 2; ระดบัต�่ำท่ีสุด ค่าความผกูพนัต่อองคก์าร เท่ากบั 1
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อภปิรายผล

	 การศึกษาน้ีไดท้ �ำการศึกษาในบุคลากรสายสนบัสนุน

ทัว่ไปในคณะแพทยศาสตร์โรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวทิยาลยั

มหิดล พบวา่ ในภาพรวม บุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์าร

ในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง (ค่าเฉล่ีย ± ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

เท่ากบั 4.0 ± 0.74) สอดคลอ้งกบัรายงานการศึกษาก่อนหนา้น้ี

ซ่ึงท�ำการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท�ำงานและการรับรู้ 

ความยติุธรรมในองคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีต่อองค์การผ่านความผูกพันต่อองค์กรของ

พนกังานมหาวิทยาลยัสายสนบัสนุนในคณะแพทยศาสตร์

แห่งหน่ึงในกรุงเทพฯ พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวม

อยูใ่นระดบัสูงเช่นเดียวกนั10

	 การวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลพบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่

อยูใ่นกลุ่ม Generation Y (อาย ุ25 - 39 ปี) คิดเป็นร้อยละ 60.1 

และกลุ่ม Generation Z (อายนุอ้ยกวา่ 25 ปี) มีความผกูพนั 

ต่อองค์การในภาพรวมน้อยกว่ากลุ่ม Generation X (อาย ุ 

40 - 51 ปี) และ BB (อาย ุ52 ปี ข้ึนไป) แสดงใหเ้ห็นวา่กลุ่ม 

Generation Y และ Z มีความพร้อมท่ีจะลาออกจากองคก์าร

ไดทุ้กเม่ือ ท�ำให้ตอ้งมีการสรรหาและบรรจุบุคลากรใหม่11 

ทั้งน้ี การใชแ้นวคิดการบริหารคนเชิงกลยทุธ์ท่ีมาจากทฤษฎี

ฐานทรัพยากร (Resource-based view theory) ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีช่วย

ท�ำใหอ้งคก์ารไดเ้ปรียบในการแข่งขนัอยา่งย ัง่ยนืนั้น จ�ำเป็น

ตอ้งมีกระบวนการทางดา้นทรัพยากรมนุษย ์(Human resource 

[HR] Processes) ซ่ึงกระบวนการน้ีจะเก่ียวขอ้งกบักิจกรรม

ทางดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยท์ั้งหมด กิจกรรมท่ีจดัข้ึน

จะกระตุน้ใหบุ้คลากรเกิดความผกูพนัต่อองคก์าร และช่วยให้

บุคลากรสามารถท่ีจะเตรียมตวัเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลง

ท่ีอาจจะเกิดข้ึนในองค์การ เป็นกิจกรรมท่ีองค์การจะตอ้ง

ด�ำเนินการเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ 

และทกัษะท่ีจ�ำเป็นต่อการบรรลุกลยทุธ์ขององคก์าร12

	 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้าน

ลกัษณะงานกับความผูกพนัต่อองค์การพบว่า ปัจจัยด้าน

ลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ความหลากหลายของงาน ความมีอิสระ

ในการท�ำงาน ความทา้ทายของงาน และโอกาสในการปฏิสมัพนัธ์

กบัผูอ่ื้น มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวม 

สอดคลอ้งกบัรายงานการศึกษาก่อนหน้าน้ีท่ีพบว่า ปัจจยั

ดา้นลกัษณะงานโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ

องคก์ารในภาพรวม13

	 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้าน

ลักษณะขององค์การกับความผูกพันต่อองค์การพบว่า  

ปัจจยัดา้นลกัษณะองค์การ ไดแ้ก่ ดา้นการกระจายอ�ำนาจ 

ดา้นการมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์าร และดา้นขนาดของ

ตารางที ่5	 ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์าร

ปัจจยั
ความผูกพนัต่อองค์การ*

ความรู้สึก ความต่อเน่ือง บรรทดัฐาน ภาพรวม

ลกัษณะงาน

	 ความหลากหลายของงาน 0.29 0.20 0.17 0.25

	 ความมีอิสระในการท�ำงาน 0.21 0.12 0.15 0.18

	 ความทา้ทายของงาน 0.49 0.32 0.34 0.43

	 โอกาสในการปฏิสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น 0.48 0.39 0.38 0.47

ลกัษณะขององคก์าร

	 การกระจายอ�ำนาจ 0.41 0.24 0.30 0.36

	 การมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์าร 0.38 0.19 0.27 0.32

	 ขนาดขององคก์าร 0.43 0.30 0.36 0.41

ประสบการณ์ในการท�ำงาน

	 ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร 0.45 0.36 0.35 0.44

	 ความรู้สึกวา่องคก์ารพึ่งพิงได้ 0.57 0.59 0.51 0.63

	 ความรู้สึกวา่ตนมีความส�ำคญัในองคก์าร 0.55 0.31 0.37 0.46
* ทดสอบความสมัพนัธ์โดยใชส้ถิติ Pearson product moment correlation ก�ำหนดระดบันยัส�ำคญัทางสถิติท่ี P value < 0.01 
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องคก์าร มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวม

อยา่งมีนยัส�ำคญั สอดคลอ้งกบัรายงานการศึกษาก่อนหนา้น้ี

ท่ีพบว่า ปัจจยัดา้นลกัษณะองคก์ารโดยรวมมีความสัมพนัธ์

กบัความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวม14

	 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้าน

ประสบการณ์ในการท�ำงานกับความผูกพันต่อองค์การ 

พบวา่ ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท�ำงาน ไดแ้ก่ ความคาดหวงั

ท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร ความรู้สึกว่าองคก์าร

พึ่ งพิงได้ และความรู้สึกว่าตนมีความส�ำคัญในองค์การ  

มีความสัมพนัธ์ต่อองค์การในภาพรวมอย่างมีนัยส�ำคัญ 

สอดคลอ้งกบัรายงานการศึกษาก่อนหน้าน้ีท่ีพบว่า ปัจจยั

ดา้นประสบการณ์ในการท�ำงานในภาพรวมมีความสัมพนัธ์

กบัความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวม14

	 ทั้ งน้ี คณะแพทยศาสตร์โรงพยาบาลรามาธิบดี 

มหาวทิยาลยัมหิดล มีวสิยัทศันเ์พ่ือเป็นสถาบนัทางการแพทย์

ชั้นน�ำในระดบัสากล ภายใตย้ทุธศาสตร์ดงักล่าวน้ีจึงควรมี

การวางแผนและก�ำหนดกลยุทธ์ดา้นการบริหารทรัพยากร

มนุษย ์ เพื่อเตรียมความพร้อมในการแข่งขนัขององค์การ 

โดยจากการศึกษาน้ี คณะผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะดา้นการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ แบ่งเป็น 1) ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย  

ควรส่งเสริมการท�ำงานเป็นทีม เพื่อให้มีความพร้อม 

ในพฒันางานและสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีภายในและภายนอก

หน่วยงานเป็นอยา่งดี รวมทั้งส่งเสริมใหมี้การส่ือสารในเร่ือง

วสิยัทศันแ์ละการวางแผนกลยทุธ์เพ่ือใหบุ้คลากรไดมี้ความเขา้ใจ

น�ำไปสู่การปฏิบติัใหส้�ำเร็จตามเป้าหมาย และ 2) ขอ้เสนอแนะ

เชิงปฏิบัติ ผูบ้ ังคับบัญชาควรมอบหมายงานตามความรู้ 

ความสามารถ และความช�ำนาญของบุคลากร ส่งเสริม

บุคลากรในหน่วยงานในการก�ำหนดเป้าหมาย แผนงาน  

วิธีการท�ำงานในหนา้ท่ีของตนเอง และเปิดโอกาสให้เสนอ

ความคิดเห็นใหม่ๆ ในการปฏิบติังาน เพื่อการปฏิบติัท่ีบรรลุ

สู่เป้าหมายท่ีก�ำหนดไว ้นอกจากน้ีควรมีการก�ำหนดเป้าหมาย 

แจกแจงลกัษณะงานด้วยความชัดเจนและวดัผลได้ให้แก่

บุคลากรสายสนับสนุนทั่วไปใน Generation Y รวมทั้ ง 

ควรจัดให้มีการอบรมด้านเทคโนโลยีและทักษะใหม่ๆ  

เพื่อน�ำมาใชใ้นการท�ำงานไดส้ะดวก และรวดเร็วยิง่ข้ึน

	 อยา่งไรก็ตาม การศึกษาในคร้ังน้ี คณะผูว้ิจยัไดท้ �ำ 

การศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร

ของบุคลากรสายสนับสนุนทั่วไปในคณะแพทยศาสตร์ 

โรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวทิยาลยัมหิดล ซ่ึงเป็นเพยีงส่วนหน่ึง

ในโรงพยาบาลท่ีเป็นโรงเรียนแพทย ์ จึงควรมีการศึกษา

เปรียบเทียบความผูกพนัต่อองคก์ารในโรงพยาบาลอ่ืนดว้ย

ต่อไปในอนาคต

กติตกิรรมประกาศ

	 การศึกษาน้ีเป็นส่วนหน่ึงของวิทยานิพนธ์ระดบั

ปริญญาโท คณะสาธารณสุขศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล คณะผูว้จิยั

ขอขอบคุณบุคลากรสายสนบัสนุนทัว่ไป คณะแพทยศาสตร์ 

โรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลยัมหิดล ทุกท่าน ท่ีกรุณา

สละเวลาและใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถามขอ้มูล

ส�ำหรับการศึกษาน้ี

ภาคผนวก

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิยั

	 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นงานวิจยัคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถาม 

(Questionnaire) โดยแบ่งออกเป็น 6 ส่วน ประกอบดว้ย

	 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามคุณลักษณะส่วนบุคคล 

จ�ำนวน 8 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา 

ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน รายได้ต่อเดือน ประเภทการจ้าง  

และต�ำแหน่งงานในปัจจุบนั ขอ้ค�ำถามเป็นแบบเลือกตอบ 

และขอ้ค�ำถามแบบปลายเปิด

	 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะ

งานมี 4 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้นความหลากหลายของงาน 2) ดา้น

ความมีอิสระในการท�ำงาน 3) ดา้นความทา้ทายของงาน และ 

4) ดา้นโอกาสในการปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น มีค�ำถามทั้งหมด

จ�ำนวน 20 ขอ้

	 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะ

ขององค์การมี 3 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการกระจายอ�ำนาจ  

2) ดา้นการมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์าร และ 3) ดา้นขนาด

ขององคก์าร มีค�ำถามจ�ำนวนทั้งหมด 15 ขอ้

	 ส่วนที่  4  แบบสอบถามเ ก่ียวกับปัจจัยด้าน

ประสบการณ์ในการท�ำงานมี 3 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ความคาดหวงั

ท่ีจะได้รับการตอบสนองจากองค์การ 2) ความรู้สึกว่า

องคก์ารเป็นท่ีพึ่งพงิได ้และ 3) ความรู้สึกวา่ตนมีความส�ำคญั

ในองคก์าร มีค�ำถามทั้งหมดจ�ำนวน 15 ขอ้

	 ส่วนที ่5 แบบทดสอบเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร

มี 3 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านความรู้สึก 2) ด้านความต่อเน่ือง  

และ 3) ดา้นบรรทดัฐานทางสังคม มีค�ำถามทั้งหมดจ�ำนวน 

18 ขอ้
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	 ลกัษณะของแบบสอบถามในส่วนท่ี 2 – 5 เป็นแบบ

ค�ำถามปลายปิด ชนิดมาตราส่วนประมาณคา่ มีระดบัความส�ำคญั 

5 ระดบั (5 คะแนน = มากท่ีสุด 4 คะแนน = มาก 3 คะแนน = 

ปานกลาง 2 คะแนน = นอ้ย และ 1 คะแนน = นอ้ยท่ีสุด)

	 ส่วนที ่6 เป็นค�ำถามปลายเปิดเก่ียวกบัความคิดเห็น 

และขอ้เสนอแนะเพื่อสร้างความผกูพนัต่อองคก์าร
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Abstract

Background: General support staff in the Faculty of Medicine Ramathibodi Hospital, Mahidol University are important 

factors that affect the success of the organization. To strive to be a leading international medical institution.

Objective: To study factors related to organizational commitment of general support staff in the Faculty of Medicine 

Ramathibodi Hospital, Mahidol University.

Methods: This study used a cross-sectional survey model. Data were analyzed by means of questionnaires from  

258 general support staff. Descriptive statistics, t test, and Pearson product moment correlation were collected since  

July 1, 2016, to September 30, 2016.

Results: Of the 258 participants, 86.4% were female, 60.1% were 25 - 39 years old (Generation Y), 46.5% were married. 

Most of all had a lower education level than a bachelor and a bachelor degree. About 65.2% had less than 10 years of work, 

84.9% received salary of 10,001 - 30,000 baht/month, and 79.8% were academic staff. The analysis of the organizational 

commitment of the general support staff was high. In each aspect, the factors related to organizational commitment were 

the feeling dependency, challenge of the task, opportunity to interact with others, organizational size and decentralization 

respectively.

Conclusions: Factors affecting the generation Y of general support staff, the Faculty of Medicine Ramathibodi Hospital, 

Mahidol University, are job characteristics, organizational characteristics, and job experiences. Management should focus 

on this population, which is a large group of the faculty, and bring the factors mentioned to adjust and develop to create  

a commitment to their staff. This group of people engaged and stay with the organization to create a shared vision  

and values.
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