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บทคัดย่อ 
 การศึกษาความคิดเห็นท่ีมีต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรทีป่ฏิบัติงานในโรงพยาบาลมะเร็งอุบลราชธานี  
พบว่า บุคลากรในโรงพยาบาลมะเร็งอุบลราชธานี มีความผูกพันต่อองค์การ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้านพบว่า ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในโรงพยาบาลมะเร็งอุบลราชธานี เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ 
ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพื่อองค์การ  ด้านความเช่ือมั่นต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ และด้านการ
รักษาพนักงานไว้ในองค์การ ตามล าดับ  
 บุคลากรที่มีระดับการศึกษา และต าแหน่งงานต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การ ด้านความเช่ือมั่นต่อเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์การ ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพื่อองค์การ  และด้านการรักษาพนักงานไว้ในองค์การ และ
ในภาพรวมแตกต่างกัน ส่วนบุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การ ด้านความเช่ือมั่นต่อ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพื่อองค์การ  และด้านการรักษาพนักงานไว้ใน
องค์การ และในภาพรวมไม่แตกต่างกัน  
 
ค าส าคัญ: ความผูกพันต่อองค์การ บุคลากรโรงพยาบาล 

 

Abstract 
 This research study the level of bonding between the organization and the operational staffs 
in the Ubon Ratchathani Cancer Hospital. The staffs of the Ubon Ratchathani Cancer Hospital are bonding 
to the organization overall in a high level, when considering in categories, the research finds the bonding 
to the organization of the Hospital's staffs categorized from the most to the least average are the 
willingness to put all of the effort for the organization, the confidence toward the organization's mission 
and image, and how to take care and keep the staff's trust to continue working with the organization. 
 The staffs with different positions and education backgrounds have the bonding toward the 
organization in the confidence of the organization's mission and image, the willingness to put all the effort 
for the organization, and how to take care and keep the staff's trust to continue working with the 
organization in the overall differently. For those staffs who have length of working differently have the 
bonding toward the organization in the confidence of the organization's mission and image, the willingness 
to put all the effort for the organization, and how to take care and keep the staff's trust to continue 
working with the organization  in the overall in the overall indifferently. 
Keywords: The Bonding to the Organization, The Operational Staffs in the Hospital 
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บทน า 
 ณั ฏฐพันธ์  เขจรนันทน์  (2546: 14)  กล่ าวว่า 
ความส าเร็จของงานขึ้นอยู่กับบุคลากร ที่ปฏิบัติงานอยู่ใน
องค์การอย่างมีประสิทธิภาพ  เพราะว่าถึงแม้องค์การจะมี
เงินทุนมาก มีวัตถุดิบที่ดีและมีราคาถูกกว่าคู่แข่งขัน  มี
วิธีการผลิตและเทคโนโลยีที่ทันสมัยเพียงใด ถ้าองค์การ
ขาดบุคคลที่มีความรู้ ทักษะ ความสามารถ และทัศนคติ
เหมาะสมแล้วอาจส่งผลให้องค์การขาดประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน ขาดศักยภาพ ในการแข่งขันและการ
พัฒนา และอาจส่งผลถึงความล้มเหลวในการด าเนินงาน
ขององค์การระยะยาว  และ (สมาน รังสิโยกฤษฏ์  2544: 
1) กล่าวว่าคนเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุดในการบริหาร เพราะ
คนเป็นผู้ใช้ปัจจัยในการบริหารอย่างอื่นไม่ว่าจะเป็นเงิน วัสดุ 
และวิธีการจัดการ แต่ในสภาวะปัจจุบันหน่วยงานที่สังกัด
กระทรวงสาธารณสุขก าลังประสบปัญหาคือการขาดแคลน
บุคลากรทางด้านการแพทย์ ถึงแม้ว่ารัฐบาลจะเพิ่มจ านวน
การผลิตบุคคลากรทางด้านการแพทย์เป็นจ านวนมาก   ก็
ตามแต่ก็ยังไม่เพียงพอ และอีกปัญหาหนึ่งคือปัญหาสมอง
ไหลโดยการถูกดึงตัวไปท างานกับภาคเอกชนเนื่องจากให้
ค่าตอบแทนและ สวัสดิการที่ดีกว่า ท าให้บุคคลากรที่
ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การขาดขวัญก าลังใจ และขาดความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้ (ปรียาพร วงค์อนุตรโรจน์ 
2541: 125)  ได้กล่าวไว้เช่นกันว่า ความพึงพอใจในการ
ท างานของบุคลากรในองค์การมีผลต่อความส าเร็จของงาน
และองค์การ หากบุคคลในองค์การไม่มีความพึงพอใจใน
การท างาน เป็นมูลเหตุหนึ่ งที่ท าให้ผลงานและการ
ปฏิบัติงานต่ าคุณภาพของงานลดลง เมื่อมีการขาดงาน 
ลาออกจากงานหรืออาจก่อให้เกิดปัญหาทางอาชญากรรม
และปัญหาทางวินัยได้อีกด้วย 
 จากสถิติการลาออกของบุคคลากรในหน่วยงาน
สังกัดกระทรวงสาธารณสุขมีแนวโน้มที่จะเพิ่มขึ้นเรื่อยๆ 
ดังนั้น โรงพยาบาลมะเร็งอุบลราชธานี  ที่ถือได้ว่าเป็น
หน่วยงานหนึ่งที่สังกัดกระทรวงสาธารณสุขและมีการจัด
องค์การทางการบริหารคล้ายกับองค์การบริหารทั่ว ๆ ไป 
การบริหารจัดการที่ดีจะท าให้บุคลากรท างานอย่างมี
ความสุข  โรงพยาบาลมะเร็ งอุบลราชธานี   ก็จะมี
ผลสัมฤทธิ์ของงานตรงตามเป้าหมายของการให้บริการ 
การที่จะบริหารโรงพยาบาลมะเร็งอุบลราชธานี  จะให้

ประสบผลส าเร็จนั้น ผู้บริหารหรือผู้น าโรงพยาบาลมะเร็ง
อุบลราชธานี  เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญอย่างยิ่งของการ
บริหาร และมีคุณสมบัติที่ดีต่อการเป็นผู้บริหารตามที่ 
(ทองใบ สุดชารี 2549: 1)ได้กล่าวไว้ว่าความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงานขององค์การใด ๆ  ขึ้นอยู่กับความสามารถใน
การน าองค์การไปสู่เป้าหมาย  และการให้ความร่วมมือใน
การปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นส าคัญ  เพราะ
ผู้บริหารหรือผู้น าหน่วยงานซึ่งเป็นผู้ที่จะท าให้บุคลากรทุก
คนปฏิบัติงานมีความผูกพันทางด้านจิตใจที่ดีที่จะท างาน
อย่างเต็มความสามารถได้อย่างมีประสิทธิภาพด้วยความ
เต็มใจ มีความสุขกับ เพื่ อนร่วมงานและหน้าที่ความ
รับผิดชอบของตนเอง ถ้าบุคลากรมีความพึงพอใจในการ
ท างานย่อมท างาน ด้วยความเต็มใจ  ทุ่มเทก าลังกาย 
ก าลังใจ ก าลังความคิดอุทิศเวลาให้กับหน่วยงานอันจะ
น าไปสู่ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน 
 จากความจ าเป็นและปัญหาดังกล่าว ผู้ศึกษาใน
ฐานะเป็นบุคลากรปฏิบัติ งานที่ โรงพยาบาลมะเร็ ง  
อุบลราชธานี จึงมีความสนใจที่จะศึกษาถึงปัจจัยที่มีผลต่อ
ความผูกพันในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่โรงพยาบาล
มะเร็งอุบลราชธานี ต่อปัจจัยในด้านลักษณะงาน  ด้าน
ความเป็นอิสระในการท างาน ความเข้าใจในกระบวนการ
ท างาน  และความคาดหวังในโอกาสถึงความก้าวหน้าใน
การท า งาน ของบุ ค ล ากรให้ สู งขึ้ น  เนื่ อ งจ าก เป็ น
องค์ประกอบที่ส าคัญ  อันจะส่งผลให้บุคลากรมีความรัก
ผูกพันต่อองค์การ  และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
เพิ่มขึ้นต่อไป ทั้งนี้ข้อมูลที่ได้จากการศึกษาจะท าให้ได้
ทราบข้อเท็จจริง เหตุใดอัตราการลาออกของบุคลากร
โรงพยาบาลมะเร็งอุบลราชธานี  ยังคงมีแนวโน้มสูงขึ้น อัน
จะน าไปสู่การพัฒนาและสร้างเสริมให้กับบุคลากร  เพื่อให้
มีความรักและความผูกพันต่อองค์การลดอัตราการลาออก
และธ ารงรักษาไว้ซึ่งบุคลากรที่มีคุณภาพเพื่อความส าเร็จ
ขององค์การต่อไป             
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาความความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรในโรงพยาบาลมะเร็งอุบลราชธานี  

2. เพื่อเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากรในโรงพยาบาลมะเร็งอุบลราชธานี  จ าแนก



347 

ตาม ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และ
ต าแหน่งงาน 
 
วิธดี าเนินการวิจัย 

ก า รวิ จั ย ค รั้ งนี้ เป็ น ก า รวิ จั ย เชิ งป ริ ม าณ 
ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากประชากรที่เป็นบุคลากร
ในโรงพยาบาลมะเร็งอุบลราชธานี ใช้เทคนิคการสุ่มแบบ
ช้ั น ภู มิ  แ บ บ ไม่ เป็ น สั ด ส่ ว น  (Nonproportionate 
Stratified Sampling) ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง จาก
การเปรียบเทียบจากตารางส าเร็จรูปของ Krejcie and 
Morgan (1970: 607-608) ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 
205 คน 

ตัวแปรที่ท าการศึกษา ได้แก่ ตัวแปรอิสระ คือ 
ข้ อมู ลส่ วนบุ คคล  ประกอบด้ วย  ระดั บการศึ กษา 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และต าแหน่งงาน และตัวแปร
ตาม คือ ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในโรงพยาบาล
มะเร็งอุบลราชธานี รายด้านประกอบด้วย ด้านความ
เช่ือมั่นต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ด้านความ
เต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพื่อองค์การ  และด้านการ
รักษาพนักงานไว้ในองค์การ (Steers 1977) 

เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา คือแบบสอบถามที่
ผู้ วิจัยได้พัฒนาขึ้น โดยผ่านความเห็นชอบและการ
ตรวจสอบแก้ไขจากอาจารย์ที่ปรึกษา และผู้เช่ียวชาญ
จ านวน 10 ท่าน และผ่านการทดลองใช้เครื่องมือ ซึ่งได้ค่า
ความเช่ือมั่นของเครื่องมือวิจัย เท่ากับ 0.96 สถิติที่ใช้ใน
การวิจัยในครั้งนี้ประกอบด้วย ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่า t การทดสอบค่า F 

 
ผลการวิจัยและอภิปรายผล 

ความคิดเห็นที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรในโรงพยาบาลมะเร็งอุบลราชธานี 

1. จากผลการวิจัยพบว่าด้ านความ
เชื่อมั่นต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ในภาพรวม
อยู่ในระดับมาก โดยให้ความส าคัญสูงที่สุดในประเด็นเรื่อง 
ความเชื่อมั่นต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การมากกว่า
ปกติเมื่อปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มความรู้
ความสามารถ เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์และความส าเร็จของ
องค์การ ผลการวิจัยดังกล่าวแสดงให้เห็นว่า ความคาดหวัง

ต่อผลลัพธ์ภายหลังจากที่ด าเนินงานไปจนกระทั่งบรรลุ
เป้าหมาย ซึ่งบุคลากรคาดหวังไว้สูงกว่าความคาดหวัง
ตามปกติ  จะท าให้บุคลากรเต็มใจที่จะทุ่ม เทความรู้
ความสามารถของตนเองเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมาย จึง
จ าเป็นอย่างยิ่งต้องตั้งรางวัลที่มีมูลค่าสูง เพื่อมอบให้
บุคลากรภายหลังจากที่บุคลากรท างานบรรลุเป้าหมาย
แล้ว ผลการวิจัยดังกล่าวจึงสอดคล้องกับความหมายของ 
Gordon and others (1980: 479) ที่ได้ให้ความหมายไว้
ว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึงการเป็นส่วนหนึ่งใน
โครงสร้างของความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ ซึ่งความยึด
มั่นผูกพันต่อองค์การจะมีองค์ประกอบที่ส าคัญ 3 ประการ
คือ ความเช่ืออย่างแรงกล้า  การยอมรับเป้าหมาย และ
ค่านิยมขององค์การ ความปรารถนาที่จะรักษาความเป็น
สมาชิกขององค์การไว้ และเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม
เพื่อท างานในองค์การ  

2. จากผลการวิจัยพบว่า ด้านความเต็มใจ
ที่จะทุ่มเทความพยายามเพื่อองค์การ ในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก โดยได้รับความส าคัญอยู่ในระดับแรก และให้
ความส าคัญในประเด็นเรื่องความซื่อสัตย์และจงภักดีต่อ
องค์การ โดยค านึงถึงประโยชน์ขององค์การเป็นที่ตั้งสูง
ที่สุด ผลการวิจัยดังกล่าวแสดงให้เห็นว่า การแสดงออก
ของพฤติกรรมความซื่อสัตย์และจงรักภักดีเป็นความ
พยายามอย่างยิ่งของบุคลากรที่ต้องแสดงพฤติกรรม
ออกมาให้ผู้อื่นเห็นถึงความพยายามเพื่อการท างานให้
องค์การ ซึ่งรวมถึงพฤติกรรมการหลีกเลี่ยงที่จะมีส่วนได้
ส่วนเสียต่อการบริหารทางการเงิน และการแสดงถึงความ
ตั้ งในในการท างานและรับผิดชอบต่องานที่ปฏิบั ติ 
ผลการวิจัยดังกล่าวจึงสอดคล้องกับความเห็นของ ผุสดี 
สัตยมานะ (อ้างถึงใน ไพศาล อินทร์ผาย 2543: 40) ที่
กล่าวถึงความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีวามส าคัญต่อ
การปฏิบัติงาน ว่า ก่อให้เกิดความซื่อสัตย์ ภักดีต่อองค์การ  

3. จากผลการวิจัยพบว่า ด้านการรักษา
พนักงานไว้ในองค์การ  ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่ง
ได้รับความส าคัญจากบุคลากรอยู่ในล าดับสุดท้าย โดยให้
ความส าคัญในประเด็น มีความสุขกับการท างานใน
องค์การนี้ และจะปฏิบัติงานจนกว่าจะเกษียณอายุราชการ
สูงที่สุด ผลการวิจัยดังกล่าวแสดงให้เห็นว่า บุคลากร
คาดหวังว่าหากองค์การที่ปฏิบัติงานอยู่ เป็นสถานที่ที่
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สามารถสร้างความสุขให้กับชีวิตได้ ก็ต้องการที่จะท างาน
ไปให้ถึงที่สุดจนกระทั่งเกษียณอายุราชการ ผลการวิจัย
ดังกล่าวสอดคล้องกับข้อสรุปของ ปรียาพร วงค์อนุตร
โรจน์ (2541: 132) ที่กล่าวว่า พนักงานต้องการจะอยู่
ท างานจนถึงวัยเกษียณ  แม้ว่าเขาจะไม่มีเงินเก็บเลี้ยงตัว
ในวัยชราก็ตาม ก็ยินดี จะอยู่จนถึงท างานไม่ไหว  

 
ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของความ

ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในโรงพยาบาลมะเร็ง
อุบลราชธานี จ าแนกตามสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และต าแหน่งงาน  

1. จากผลการวิจัยพบว่า บุคลากรที่มีระดับ
การศึกษาต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การ ด้านความ
เช่ือมั่นต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ด้านความ
เต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพื่อองค์การ  และด้านการ
รักษาพนักงานไว้ในองค์การ และในภาพรวมแตกต่างกัน 
แสดงให้เห็นว่า บุคลากรที่มีการพัฒนาการด้านการศึกษา 
จะส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงคุณค่าในการท างาน ท าให้
เกิดการเลื่อนระดับความรับผิดชอบในการท างาน ท าให้มี
ต าแหน่งงานที่สูงขึ้น ซึ่งงานในแต่ละต าแหน่งมีความ
รับผิดชอบต่างกัน งานที่มีต าแหน่งสูงมีความรับผิดชอบต่อ
ผลการปฏิบัติงานของตนเองสูง และงานท่ีมีต าแหน่งระดับ
ล่างจึงมีความรับผิดชอบต่อผลการปฏิบัติงานของตนเอง
น้อยลงตามมาด้วย บุคลากรจึงมีความพยายามในการ
เปลี่ยนแปลงระดับการศึกษาของตนเอง เพื่อสร้างโอกาส
ในการเพิ่มต าแหน่งของตนเองให้สูงขึ้น ซึ่งรวมความถึง
ต้องมีความสามารถรองรับความรับผิดชอบในต าแหน่งที่
สูงขึ้นด้วย ผลการวิจัยดังกล่าวสอดคล้องกับการศึกษาของ 
วิทยา วีสกุล  (2548: บทคัดย่อ) ท าการศึกษาเรื่อง 
ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความ
ผูกพันต่อองค์กรของนักงาน บริษัท คอนสตรัคช่ัน ไลนส์ 
จ ากัด ผลการวิจัยพบว่า ระดับการศึกษา ที่แตกต่างกันท า
ให้มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน  

2. จากผลการวิจัยพบว่า บุคลากรที่มี
ต าแหน่งงานต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การ ด้านความ
เช่ือมั่นต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ด้านความ
เต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพื่อองค์การ  และด้านการ
รักษาพนักงานไว้ในองค์การ และในภาพรวมแตกต่างกัน 

แสดงให้เห็นว่า บุคลากรที่มีการพัฒนาการด้านการศึกษา 
จะส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงคุณค่าในการท างาน ท าให้
เกิดการเลื่อนระดับความรับผิดชอบในการท างาน ท าให้มี
ต าแหน่งงานที่สูงขึ้น ซึ่งงานในแต่ละต าแหน่งมีความ
รับผิดชอบต่างกัน งานที่มีต าแหน่งสูงมีความรับผิดชอบต่อ
ผลการปฏิบัติงานของตนเองสูง และงานท่ีมีต าแหน่งระดับ
ล่างจึงมีความรับผิดชอบต่อผลการปฏิบัติงานของตนเอง
น้อยลงตามมาด้วย บุคลากรจึงมีความพยายามในการ
เปลี่ยนแปลงระดับการศึกษาของตนเอง เพื่อสร้างโอกาส
ในการเพิ่มต าแหน่งของตนเองให้สูงขึ้น ซึ่งรวมความถึง
ต้องมีความสามารถรองรับความรับผิดชอบในต าแหน่งที่
สูงขึ้นด้วย ผลการวิจัยดังกล่าวสอดคล้องกับการศึกษาของ 
วิทยา วีสกุล  (2548: บทคัดย่อ) ท าการศึกษาเรื่อง 
ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความ
ผูกพันต่อองค์กรของนักงาน บริษัท คอนสตรัคช่ัน ไลนส์ 
จ ากัด ผลการวิจัยพบว่า ต าแหน่งงาน ที่แตกต่างกันท าให้
มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน  

3. จากผลการวิจัยพบว่า บุคลากรที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่างกันมีความผูกพันต่อ
องค์การ ด้านความเช่ือมั่นต่อเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การ ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพื่อ
องค์การ  และด้านการรักษาพนักงานไว้ในองค์การ และใน
ภาพรวมไม่แตกต่างกัน แสดงให้เห็นว่า การเข้ามาท างาน
ก่อน หรือความอาวุโส ไม่มีส่วนท าให้เกิดความผูกพันต่อ
องค์การ บุคลากรที่อยู่มาก่อน หรือเข้ามาท างานภายหลัง 
ไม่มีความคิดเห็นที่จะอันใดที่จะท าให้เกิดความผูกพันต่อ
องค์ ก ารอั น เกิ ด จากการม าก่ อนหรื อม าภ ายหลั ง 
ผลการวิจัยดังกล่าวสอดคล้องกับ การศึกษาของ ศิริรัตน์ 
เมืองสง (2548: บทคัดย่อ) ท าการศึกษาเรื่อง การรับรู้
บรรยากาศองค์การและความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานบริษัท สเวนเซ่นส์ (ไทย) จ ากัด ผลการวิจัยพบว่า 
ต าแหน่งงาน ไม่มีผลท าให้การรับรู้บรรยากาศองค์การและ
ความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน  
 
สรุปผลการวิจัย 

1. บุคลากรในโรงพยาบาลมะเร็งอุบลราชธานี 
มคีวามผูกพันต่อองค์การ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ความผูกพันต่อองค์การของ
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บุคลากรในโรงพยาบาลมะเร็งอุบลราชธานี  เรียงล าดับ
ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท
ความพยายามเพื่อองค์การ  ด้านความเชื่อมั่นต่อเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์การ และด้านการรักษาพนักงานไว้ใน
องค์การ ตามล าดับ  

2. ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความผูกพัน
ต่อองค์การของบุคลากรในโรงพยาบาลมะเร็งอุบลราชธานี 
จ าแนกตามระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
และต าแหน่งงาน สรุปผลการวิจัยได้ดังนี้ 
 2.1 บุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่างกันมี
ความผูกพันต่อองค์การ ด้านความเชื่อมั่นต่อเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์การ ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ
พยายามเพื่อองค์การ  และด้านการรักษาพนักงานไว้ใน
องค์การ และในภาพรวมแตกต่างกัน  
 2.2 บุคลากรที่มีต าแหน่งงานต่างกันมีความ
ผูกพันต่อองค์การ ด้านความเช่ือมั่นต่อเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์การ ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ
พยายามเพื่อองค์การ  และด้านการรักษาพนักงานไว้ใน
องค์การ และในภาพรวมแตกต่างกัน  
 2 .3  บุ ค ล าก รที่ มี ร ะ ย ะ เวล า ใน ก า ร
ปฏิบัติงานต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การ ด้านความ
เช่ือมั่นต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ด้านความ
เต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพื่อองค์การ  และด้านการ
รักษาพนักงานไว้ในองค์การ และในภาพรวมไม่แตกตา่งกนั  
 
ข้อเสนอแนะ 

1. องค์ ก ารจ า เป็ น ต้ อ งรณ รงค์ โด ยการ
ก าหนดให้มีโครงการจัดการความรู้ส าหรับบุคลากรในแต่
ละต าแหน่งอย่างจริงจัง  

2. ผู้บังคับบัญชาต้องเอาใจใส่ในการตรวจสอบ
การท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อช้ีช่องทางในการ
ปรับปรุงการตนเองของบุคลากรให้มีความบกพร่องน้อยลง 
โดยที่จะต้องรักษาความสัมพันธ์อันดีระหว่างกันไว้ด้วย 

3. องค์การต้องพิจารณาถึงเส้นทางอาชีพของ
บุคลากรในแต่ละต าแหน่งให้มีจ านวนความถี่ในการเลื่อน
ขั้นการท างาน เพียงพอต่ออายุการท างานของบุคลากรใน
แต่ละต าแหน่ง เพื่อจูงใจให้บุคลากรเลือกที่จะพัฒนา

ตนเองในองค์การเดิม แทนที่จะพัฒนาตนเองไปเพื่ออยู่ใน
องค์การอื่น 

4. องค์การต้องพิจารณาถึงแผนงานด้านการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างจริงจังเพื่อก าหนดนโยบาย
ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ที่มีทิศทางอย่างชัดเจน
เกี่ยวกับการพัฒนาเลื่อนระดับการศึกษาของบุคลากรใน
แต่ละต าแหน่ง เพราะหากบุคลากรมีการเลื่อนระดับ
การศึกษาแล้ว ไม่ได้รับการตอบรับในการเลื่อนระดับ
ต าแหน่งของตนเอง อาจส่งผลให้บุคลากรเลือกที่จะไป
ท างานอยู่ในองค์การอื่นแทน 
 
กิตติกรรมประกาศ 
             บ ท ค ว าม นี้ เป็ น ส่ วน ห นึ่ ง ข อ ง งาน วิ จั ย
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บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต ซึ่งผู้เขียนขอขอบคุณ ดร.สุภาวดี  
ขุนทองจันทร์ อาจารย์ที่ปรึกษาที่ ให้ค าแนะน า รวมทั้ง
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