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บทคัดยอ (Abstract) 
บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการรับรู วัฒนธรรมองคการ บรรยากาศองคการ 

ระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากรดานการแพทย และเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความ
ผูกพันตอองคการกับการรับรูวัฒนธรรมองคการและบรรยากาศองคการของบุคลากรดานการแพทย 
โรงพยาบาลจุฬารัตนระยอง ใชแบบสอบถามเปนเครื ่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุม
บุคลากรดานการแพทย โรงพยาบาลจุฬารัตนระยอง จำนวน 250 คน สถิติท่ีใชทดสอบประกอบดวย
สถิติเชิงพรรณนา ซ่ึงไดแก ความถ่ี รอยละ คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐาน
การวิจัย โดยใชสถิติการวิเคราะหสัมประสิทธิสหสัมพันธแบบเพียรสัน และวิเคราะหการถดถอยพหุ 
ผลการวิจัยพบวา การรับรูวัฒนธรรมองคการอยูในระดับสูง ระดับบรรยากาศองคการอยูในระดับดี 
และความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง บุคลากรท่ีมีการรับรูวัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการ บรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ อยางมี
นัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
คำสำคัญ (Keywords): การรับรูวัฒนธรรมองคการ; บรรยากาศองคการ; ความผูกพันตอองคการ 
 

Abstract 
The overall research objectives were to study the perceived organizational 

culture level, organization climate level, and organization commitment level. Also, 
the determinants of organization commitment were examined in this study. The 
samples used in this research was 250 medical employees in Chularat Rayong 
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hospital. The data was collected by using questionnaires. Then, it analyzed with the 
help of descriptive statistics method such as frequency, percentage, mean, standard 
deviation, and inferential analysis, including Pearson product moment correlation 
coefficient and multiple regression analysis. According to the research, it was 
concluded that the perceived organizational culture level, organization climate level, 
and organization commitment level are high. At 0 .05  level of significance, factors 
related to organizational commitment are perceived organizational culture factors 
and organization climate factors. 
Keywords: Perceived Organizational Culture; Organizational Climate; Organizational 
Commitment 

 
บทนำ (Introduction) 

สภาวะปจจุบันที่เกิดสถานการณการแพรระบาดของโรคโควิด-19 ขึ้นในประเทศไทย 
นับตั้งแตเดือนมีนาคม พ.ศ. 2563 เปนระยะแรก โดยมีชวงการแพรระบาดมากและนอยตลอดป 
พ.ศ. 2563 จนเมื่อป พ.ศ. 2564 พบวา โคโรนาไวรัสมีการกลายพันธุและสามารถแพรเช้ือไดเร็วข้ึน 
ทำใหประเทศไทยตองกลับมาเผชิญกับการแพรระบาดเพิ่มข้ึนอีกครั้งในเดือนพฤษภาคม พ.ศ. 2564 
เปนตนมา โดยมีแนวโนมความรุนแรงและการแพรกระจายของโรคไปยังหลายพื้นที่เพิ่มขึ้นดวย 
จนกระท่ังราชกิจจานุเบกษาไดประกาศใหโรคตดิเช้ือโควิด-19 เปนโรคติดตออันตราย (ราชกิจจา
นุเบกษา, 2563) ภาครัฐบาลโดยศูนยบริหารสถานการณโควิด-19 (ศบค.) ไดตัดสินใจออกมาตรการ
ท่ีมีความเขมขนมากข้ึน เพื่อแกปญหาวิกฤตโควิด-19 ในประเทศไทย หลังจำนวนผูติดเช้ือรายใหม
แตละวันเพิ่มสูงข้ึนตอเนื่อง มีท้ังการล็อกดาวนและเคอรฟวในพื้นท่ีควบคุมสูงสุดและเขมงวด (สีแดง
เขม) เชน มาตรการใหบุคคลงดภารกิจที่ตองออกเดินทางนอกเคหสถานโดยไมจำเปน ชะลอการ
เดินทาง และหามออกนอกเคหสถานสำหรับพื้นท่ีควบคุมสูงสุด รวมถึงการจำกัดใหหางสรรพสินคา 
ศูนยการคา และคอมมูนิตี ้ มอลล เปดไดเฉพาะซูเปอรมารเก็ต ธนาคาร และรานขายยา (บีบีซี, 
2564) อยางไรก็ตามจากมาตรการดังกลาวจำนวนตัวเลขผูติดเชื้อยังคงเพิ่มขึ้น และโรงพยาบาล
หลายแหงไมสามารถรองรับผูปวยไดเพียงพอ เนื่องจากขอจำกัดดานสถานท่ีและปริมาณบุคลากร
ดานการแพทย โรงพยาบาลจุฬารัตนระยองเปนโรงพยาบาลเอกชนที่ใหบริการทางการแพทยแก
ประชาชนใน จ ังหวัดระยองและจังหวัดใกลเคียง ม ีจำนวนเตียงผู ป วยใน 50 เต ียง และมี
ความสามารถในการรองรับผูปวยนอกจำนวน 500 คนตอวัน โรงพยาบาลจุฬารัตนระยอง เปนอีก
หนึ่งองคการที่ตระหนักถึงความสำคัญของบุคลากรในองคการ เพราะการปฏิบัติงานและความ
รับผิดชอบโดยตรงของบุคลากรคือการดูแลและชวยเหลือผู ปวย ในระยะแรกที่โรคโควดิ-19 เริ่ม
ระบาดในตนป พ.ศ. 2563 โรงพยาบาลยังคงอยูในสภาวะท่ีสามารถรองรับผูปวยได จนกระท่ังมาถึง
การระบาดอยางรุนแรงในป พ.ศ. 2564 ท่ีมีการระบาดไปท่ัวประเทศ โดยเฉพาะในเขตพื้นท่ีจังหวัด
ชลบุรี ระยอง ฉะเชิงเทรา และสมุทรปราการท่ีมีผูติดเช้ือเพิ่มข้ึนเปนจำนวนมาก จนรัฐบาลประกาศ
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ใหเปนเขตพื้นท่ีสีแดงเขม (เขมงวดสูงสุด) ทำใหโรงพยาบาลตองเผชิญกับภาวะเตียงรองรับผูปวยมี
ไมพอเพียง ไมเพียงเทานั้นบุคลากรของโรงพยาบาลยังตองแบงกำลังไปชวยโรงพยาบาลสนาม เพิ่ม
การใหบริการตรวจหาเช้ือโควิด-19 สำหรับประชาชนและลูกคาองคการอีกดวย 

แมจะผานมาเปนระยะเวลาหนึ่งแลว ดวยสถานการณการแพรระบาดท่ียังคงอยูและเห็นได
ชัดในชวงเดือนกรกฎาคม ถึง เดือนสิงหาคม พ.ศ. 2564 ท่ีมีจำนวนผูติดเช้ือและผูเสียชีวิตจากโควิด-
19 เพิ่มข้ึนสูงอยางตอเนื่อง แมวาจะอยูภายใตมาตรการเขมงวดจากภาครัฐ สถานการณดังกลาว
เปนส่ิงท่ีสะทอนใหเห็นถึงวิกฤติดานสาธารณะสุขซ่ึงเกิดข้ึนกับบุคลากรดานการแพทย ไมวาจะเปน
จำนวนผูปวยลนโรงพยาบาล การดูแลผูปวยที่ไมสามารถลดลงได การแบงบุคลากรบางสวนไป
ใหบริการฉีดวัคซีน การใหบริการตรวจคัดกรอง รวมถึงการบริหารทรัพยากรอื่นๆ ที่เกี ่ยวของ 
(กรุงเทพธุรกิจ, 2564) อยางไรก็ตามสถานการณดังกลาวไดสงผลใหบุคลากรดานการแพทยของ
โรงพยาบาลทุกภาคสวนไดรับภาระงานท่ีเพิ่มข้ึนหลายเทาอยางตอเนื่อง ท้ังยังเปนกลุมบุคคลท่ีมี
ความเส่ียงสูงตอการรับเช้ือโควิด-19 มากกวากลุมอาชีพอ่ืนๆ และเมื่อใดท่ีบุคลากรดานการแพทย
ติดเช้ือ ก็จำเปนจะตองแยกออกไปกักตัวหรือเขารับการรักษา ทำใหบุคลากรท่ีขาดแคลนอยูแลวยิ่ง
ขาดแคลนมากข้ึน จึงอาจทำใหเกิดภาวะเครียดจากการเปล่ียนแปลงภายในองคการตางๆ มากมาย 
อาทิ การเปลี่ยนแปลงดานการบริหารงาน ระบบงาน การจัดสรรปริมาณงาน ระเบียบกฎเกณฑ 
บรรยากาศในการทำงาน และการเปลี่ยนแปลงของการรับรู วัฒนธรรมองคการ เพื่อใหสามารถ
ปฏิบัติงานไดทันตอสถานการณท่ีเกิดข้ึนในแตละวัน ซ่ึงบุคลากรหรือทรัพยากรบุคคลนั้นนับวาเปน
ตัวแปรที่มีความสำคัญอยางยิ ่ง (ชุติมา สุทธิประภา, นิตยา เพ็ญศิรินภา และพรทิพย กีระพงษ, 
2561) กลาวคือบุคลากรในองคการจำเปนตองมีการปรับตัว ทำความเขาใจตอการเปล่ียนแปลงท่ี
เกิดข้ึน เพื่อทำใหการดำเนินงานขององคการเปนไปอยางราบรื่นและบรรลุเปาหมาย ตรงกันขาม
หากบุคลากรตองเผชิญกับความเศรียดเปนประจํา ยอมทําใหไมมีความสุขในการปฏิบัติงาน เปน
สาเหตุใหประสิทธิภาพการทํางานต่ำลง (Hunter & Thatcher, 2007; Khuong & Yen, 2016)  

ขอมูลจากองคการอนามัยโลกไดประเมินวา ท่ัวโลกจะขาดแคลนบุคลากรดานการแพทย
มากถึง 18 ลานคน ภายในป พ.ศ. 2573 ซ่ึงสวนใหญจะเกิดข้ึนในประเทศท่ีรายไดต่ำหรือประเทศ
รายไดปานกลางคอนขางต่ำ โดยในสหรัฐอเมริกามีบุคลากรดานการแพทยในแนวหนารอยละ 20-30 
ท่ีพิจารณาออกจากอาชีพ ในขณะท่ีสมาคมการแพทยอังกฤษรายงานวา มีแพทยจำนวนหลายพันคน
ท่ีมีแผนออกจากอาชีพ (คมปทิต สกุลหวง, 2564) ประเทศไทยเองก็มีแนวโนมไปในทิศทางเดียวกัน
กับท่ัวโลก เห็นไดจากนโยบายการผลิตแพทยในอนาคตของกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร 
วิจัย และนวัตกรรม (อว.) ที ่ตั ้งเปาจะผลิตแพทยเพิ ่มขึ้นใหไดอีกจำนวน 13,318 คน ในป พ.ศ. 
2565-2570 (ไทยรัฐออนไลน, 2564) และเพื่อปองกันมิใหเกิดปญหาดังกลาว ในการรับมือกับความ
เปลี่ยนแปลงหรือปญหาขางตน องคการควรเริ่มตนจากวัฒนธรรมองคการ เพราะวัฒนธรรมเปน
พื้นฐานสำคัญท่ีกำหนดทัศนคติและพฤติกรรมของมนุษยในสังคม และมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรและประสิทธิภาพขององคการอยางมาก สามารถอธิบายไดวาเมื่อบุคคลใดบุคคลหนึ่ง
เขามาปฏิบัติงานในองคการ จะมีการรับรูถึงวัฒนธรรมองคการ หากวัฒนธรรมองคการไมเปนไป
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ตามท่ีคาดหวังไว อาจทำใหบุคคลนั้นๆ รูสึกผิดหวัง เกิดทัศนคติท่ีไมดีตอองคการ จนอาจนำไปสูการ
ลาออกจากองคการได (สุรเสกข ผลบุญ, 2558) นอกจากนี้วัฒนธรรมองคการที่เขมแข็งยังชวย
ปรับปรุงประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน และสรางความไดเปรียบทางการแขงขันอีกดวย กลาวคือ
การรับรู วัฒนธรรมองคการมีอิทธิพลตอความยั่งยืนและประสิทธิผลขององคการ (Awadh & 
Alyahya, 2013) อีกท้ังการรับรูวัฒนธรรมองคการยังมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดวย 
เนื่องจากเมื่อบุคลากรไดเรียนรูหรือยอมรับในวัฒนธรรมองคการแลว ยอมสงผลใหบุคลากรมีความ
พึงพอใจและแรงจูงใจตอการปฏิบัติงาน จนเกิดเปนความผูกพันตอองคการ ในขณะเดียวกันเมื่อ
บุคลากรเกิดความผูกพันตอองคการแลว ยอมมีความตั้งใจและใชความพยายามมากขึ้นในการ
ทำงาน อันนำไปสูผลลัพธที ่ดี คือ การทำงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ อันสงผลโดยตรงตอ
เปาหมายและความสำเร็จขององคการอยางชัดเจน ดังนั้นความผูกพันตอองคการ คือ การท่ีบุคลากร
มีความรูสึกท่ีดีตอองคการ มีความเช่ือมั่นยอมรับ และมีความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ จนเกิด
เปนการปฏิบัติงานเพื่อใหองคการบรรลุเปาหมายดวยความเต็มใจ (อนุดิษฐ ฐานไชยกร, 2562) 

บรรยากาศองคการเปนอีกองคประกอบท่ีสำคัญ องคการควรสรางบรรยากาศท่ีดีและเอ้ือ
ตอการปฏิบัติงาน เพื่อกระตุนและสงเสริมใหบุคลากรทำงานไดมีประสิทธิภาพ (Martinez-Arroyo 
& Valenzo-Jimenez, 2020) รวมถึงมีแรงจูงใจและความเต็มใจในการปฏิบัติงานเพิ่มมากข้ึน 
กลาวคือ บรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันองคการ โดยเฉพาะบรรยากาศ
ดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน (ชุติมา สุทธิประภา และคณะ, 2561) แตอยางไรก็ตามการสราง
บรรยากาศองคการมิใชเรื ่องงาย เพราะขึ้นอยูก ับการร ับร ู ของบุคลากรภายในองคการด วย 
(Berberoglu, 2018) 

จากแนวคิดและเหตุผลดังกลาวขางตน พบวา ความผูกพันตอองคการ การรับรูวัฒนธรรม
องคการ และบรรยากาศองคการ ตางก็เปนปจจัยมีความสำคัญตอการบริหารจัดการองคการและ
บุคลากรภายในองคการทั้งสิ้น ทั ้งนี ้เพื ่อใหบุคลากรมีแรงจูงใจในการทำงาน ปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีแนวโนมการลาออกลดลง รวมถึงเพื่อใหผูบริหารใชเปนแนวทาง
สนับสนุนและสงเสริมใหการบริการงานภายในองคการบรรลุผลสำเร็จ ผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะ
ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมองคการและบรรยากาศองคการกับความผูกพันตอ
องคการของบุคลากรดานการแพทย โรงพยาบาลจุฬารัตนระยอง 

 
วัตถุประสงคการวิจัย (Research Objectives) 

1. เพื่อศึกษาการรับรูวัฒนธรรมองคการโรงพยาบาลจุฬารัตนระยอง 
2. เพื่อศึกษาบรรยากาศองคการโรงพยาบาลจุฬารัตนระยอง 
3. เพื ่อศึกษาระดบัความผูกพันตอองคการของบุคลากรดานการแพทย โรงพยาบาลจุฬา

รัตนระยอง 
4. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการกับการรับรูวัฒนธรรมองคการ

และบรรยากาศองคการของบุคลากรดานการแพทย โรงพยาบาลจุฬารัตนระยอง 
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วิธีดำเนินการวิจัย (Research Methods)  
1. รูปแบบการวิจัย 
การวิจัยเปนการวิจัยเชิงปริมาณ โดยเปนรูปแบบการวิจัยสำรวจ โดยผูวิจัยทำการทบทวน

วรรณกรรม ทฤษฎี แนวคิด และงานวิจัยที่เกี ่ยวของกับการรับรูวัฒนธรรมองคการ บรรยากาศ
องคการ และความผูกพันตอองคการ 

2. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
ประชากรที่ในการวิจัยครั ้งนี ้ คือ บุคลากรดานการแพทย โรงพยาบาลจุฬารัตนระยอง 

จำนวน 380 คน เนื่องจากการวิจัยครั้งนี้ทราบจำนวนประชากรท่ีแนนอน จึงสามารถกำหนดขนาด
ของตัวอยางโดยใชสูตรของ Taro Yamane ซ่ึงผูวิจัยทำการกำหนดระดับความเช่ือมั่นรอยละ 95 
ผลการคำนวณพบวาจำนวนตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ประมาณ 195 คน ผูวิจัยทำการสุมตัวอยาง
แบบไมใชความนาจะเปนดวยวิธีการสุ มแบบสะดวก (Convenient Sampling) ซึ ่งผู วิจ ัยแจก
แบบสอบถามท้ังหมด 250 ชุด 

3. เคร่ืองมือที่ใชในงานวิจัย 
เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้คือแบบสอบถามท่ีผูวิจัยทำการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และ

งานวิจัยที่เกี ่ยวของ เพื่อนำขอมูลสรางเปนแบบสอบถาม แบงออกเปน 4 สวน ดังนี้ สวนที่ 1 
แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของบุคลากรดานการแพทย โดยคำถามเปนแบบตรวจรายการ 
(Check List) ผูตอบแบบสอบถามจะตองเลือกตอบเพียงขอเดียวเท่ีตรงกับคุณลักษณะของตนเองทา
นั้น มีจำนวน 6 ขอ ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุงาน และรายไดเฉล่ียตอ
เดือน สวนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับการรับรูวัฒนธรรมองคการ เปนคำถามอัตราสวนประมาณคา 
(Rating Scale) ท่ีมี 5 ระดับ ขอคำถามท้ังหมด 37 ขอ สวนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับบรรยากาศ
องคการ เปนคำถามอัตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ท่ีมี 5 ระดับ ขอคำถามท้ังหมด 30 ขอ 
แบงเปน 8 ดาน และสวนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ เปนคำถามอัตราสวน
ประมาณคา (Rating Scale) ท่ีมี 5 ระดับ ขอคำถามท้ังหมด 17 ขอ โดยเปนคำถามเชิงบวก 12 ขอ 
คำถามเชิงลบ 5 ขอ แบงเปน 3 ดาน วิเคราะหความเช่ือมั่น (Reliability) โดยการนำแบบสอบถาม
ไปทดลองใช กับประชากรท่ีไมใชกลุมตัวอยางจำนวน 30 คน เพื่อใหแนใจวากลุมตัวอยางมีความ
เขาใจในคำถาม และคำตอบในแบบสอบถามตรงกันกับท่ีผูวิจัยตองการส่ือและตอบความเปนจริงใน
ทุกขอ จากนั้นหาคาความเชื ่อมั ่นของแบบสอบถาม ตามวิธีของ Cronbach หาคาสัมประสิทธ
อัลฟาครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยมีเกณฑที่ยอมรับไดตองไมนอยกวา 0.7 
ในการคำนวณครั้งนี้ไดคาสัมประสิทธอัลฟาครอนบาคเทากับ 0.974 

4. การเก็บรวบรวมขอมูล 
ขอมูลปฐมภูมิ ทำการเก็บรวบรวมขอมูลจากการศึกษาโดยการเก็บรวบรวมขอมูลโดยการใช

แบบสอบถาม เก็บขอมูลกับบุคลากรดานการแพทย โรงพยาบาลจุฬารัตนระยอง ระยะเวลาการเก็บ
ขอมูลระหวาง 1 -30 เมษายน พ.ศ. 2565 ขอมูลทุติยภูมิ เก็บรวบรวมขอมูลจากเอกสารตาง ๆ ท่ีมี
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เนื้อหาเก่ียวของกับงานท่ีศึกษา ซ่ึงไดจากเอกสารทางวิชาการ อินเทอรเน็ต และขอมูลงานวิจัยท่ี
เก่ียวของกับวัฒนธรรมองคการ บรรยากาศองคการ และความผูกพันตอองคการชุด 

5. สถิติที่ใชในการวิจัย 
วิเคราะหสถิติเชิง ใชเพื่ออธิบายคุณลักษณะท่ัวไปของบุคลากรทางการแพทย ไดแก เพศ 

อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุในงาน และรายไดเฉล่ียตอเดือน สถิติท่ีใชทดสอบ ซ่ึง
ไดแก ความถ่ี และรอยละ วิเคราะหระดับการรับรูวัฒนธรรมองคการ บรรยากาศองคการ และความ
ผูกพันตอองคการ สถิติท่ีใชทดสอบ คือ คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหสถิติเชิง
อนุมาน ใชในการทดสอบสมมติฐานการวิจัย โดยใชสถิติการวิเคราะหสัมประสิทธิสหสัมพันธแบบ
เพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ใชหาคาความสัมพันธระหวาง
ตัวแปรสองตัวที่เปนอิสระระหวางกันโดยคาสัมประสิทธสหสัมพันธ และวิเคราะหการถดถอยพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 
ผลการวิจัย (Research Results) 

กลุมตัวอยางบุคลากรดานการแพทย โรงพยาบาลจุฬารัตนระยอง จำนวน 250 คน พบวา 
บุคลากรดานการแพทยสวนใหญเปนเพศหญิง อายุระหวาง 21-30 ป มีสถานภาพโสด มีการศึกษา
ระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา มีอายุการทำงาน 1-5 ป และกลุมตัวอยางสวนใหญมีรายไดเฉล่ียตอ
เดือน ต่ำกวาหรือเทากับ 20,000 บาท  

ผลการวิเคราะหระดับการรับรูวัฒนธรรมองคการของบุคลากรดานการแพทย โรงพยาบาล
จุฬารัตนระยอง พบวา กลุมตัวอยางบุคลากรดานการแพทยมีการรับรูวัฒนธรรมองคการในระดับสูง 
พิจารณารายดานโดยดานท่ีมีการรับรูวัฒนธรรมองคการในระดับสูง ไดแก ดานการหลีกเล่ียงความ
ไมแนนอน ดานการมุงผลลัพธในอนาคต ดานความเปนกลุมนิยม ดานลักษณะความเปนเพศหญิง 
ดานลักษณะความเปนเพศชาย ดานท่ีมีการรับรูวัฒนธรรมองคการในระดับปานกลาง ไดแก ดาน
ความเหล่ือมล้ำของอำนาจ และดานความเปนปจเจกนิยม 

ผลการวิเคราะหบรรยากาศองคการ โรงพยาบาลจุฬารัตนระยอง พบวา กลุมตัวอยาง
บุคลากรดานการแพทยมคีวามคิดเห็นบรรยากาศองคการในระดับดี พิจารณารายดานโดยดานท่ี
ความคิดเห็นบรรยากาศองคการในระดับดีทุกดาน ไดแก ดานความทาทาย ดานความอบอุน ดาน
ความเส่ียง ดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน ดานโครงสรางองคการ ดานการจัดการความขัดแยง ดาน
การใหรางวัล และดานการสนับสนุน 

ผลการวิเคราะหความผูกพันตอองคการของบุคลากรดานการแพทย โรงพยาบาลจุฬารัตน
ระยองพบวา กลุมตัวอยางบุคลากรดานการแพทยมีความผูกพันตอองคการในระดับสูง โดยดานท่ี
ความคิดเห็นบรรยากาศองคการในระดับสูงทุกดาน ไดแก ดานจิตใจ ดานบรรทัดฐาน และดานจิตใจ 
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ตารางที่ 1 ความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมองคการกับความผูกพันตอองคการ 

การรับรูวัฒนธรรมองคการ 
ความผูกพันตอองคการ 

r p-value 

ความเหล่ือมล้ำของอำนาจ  -0.475 0.000** 

การหลีกเลียงความไมแนนอน  0.494 0.000** 

ความเปนปจเจกนิยม  -0.523 0.000** 

ความเปนกลุมนิยม  0.625 0.000** 

ลักษณะความเปนชาย  0.716 0.000** 

ลักษณะความเปนหญิง  0.733 0.000** 

การมุงผลลัพธในอนาคต 0.771 0.000** 

รวมการรับรูวัฒนธรรมองคการ 0.767 0.000** 

หมายเหต:ุ ** มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

จากตารางที่ 1 พบวา ภาพรวมการรับรู วัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธเชิงบวกใน
ระดับสูงกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 (r = 0.767) กลาวไดวา 
เมื ่อบุคลากรดานการแพทยมีการรับรูวัฒนธรรมองคการสูง จะทำใหมีความผูกพันตอองคการสูง 
หรือในทางตรงขามหากบุคลากรดานการแพทยมีการรับรูวัฒนธรรมองคการต่ำ จะทำใหมีความ
ผูกพันตอองคการต่ำ 

เมื่อทำการวิเคราะหความสัมพันธการรับรูวัฒนธรรมองคการกับความผูกพันตอองคการราย
ดาน พบวา การรับรูวัฒนธรรมองคการดานการมุงผลลัพธในอนาคต (r = 0.771) มีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการสูงท่ีสุด หมายถึง บุคลากรดานการแพทยท่ีมีการรับรูวัฒนธรรมองคการสูง 
จะทำใหมีความผูกพันตอองคการสูง รองลงมาคือ การรับรูวัฒนธรรมองคการดานลักษณะความเปน
หญิง (r = 0.733) การรับรู วัฒนธรรมองคการดานลักษณะความเปนชาย (r = 0.716) การรับรู
วัฒนธรรมองคการดานความเปนกลุมนิยม  (r = 0.625)  การรับรูวัฒนธรรมองคการดานการหลีก
เลียงความไมแนนอน (r = 0.494) สวนการรับรูวัฒนธรรมองคการท่ีมีความสัมพันธตรงขามกับความ
ผูกพันตอองคการ คือ การรับรูวัฒนธรรมองคการดานความเปนปจเจกนิยม (r = -0.523) การรับรู
วัฒนธรรมองคการดานความเหล่ือมล้ำของอำนาจ  (r = -0.475) อยางมีนัยสำคัญทางสถิติ 

จากผลการวิเคราะหพหุคุณพบวาความผูกพันตอองคการของบุคลากรดานการแพทย ตัว
แปรที่สามารถทำนายไดดีที ่สุด ไดแก การรับรูวัฒนธรรมองคการดานการมุงผลลัพธในอนาคต 
รองลงมาคือ การรับรูวัฒนธรรมองคการดานการหลีกเลียงความไมแนนอน และการรับรูวัฒนธรรม
องคการดานความเหล่ือมล้ำของอำนาจ 
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ตารางที่ 2 ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความผูกพันตอองคการ 

บรรยากาศองคการ 
ความผูกพันตอองคการ 

r p-value 

โครงสรางองคการ  0.778 0.000** 

ความทาทาย  0.782 0.000** 

ความอบอุน  0.762 0.000** 

การสนับสนนุ  0.842 0.000** 

การใหรางวัล  0.835 0.000** 

การจัดการความขัดแยง  0.822 0.000** 

มาตรฐานการปฏิบัตงิาน  0.861 0.000** 

ความเส่ียง 0.847 0.000** 

รวมบรรยากาศองคการ 0.880 0.000** 

หมายเหต:ุ ** มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 
จากตารางท่ี 2 พบวา ภาพรวมบรรยากาศองคการมีความสัมพันธเชิงบวกในระดับสูงกับ

ความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.01 (r = 0.880) กลาวไดวา เมื่อ
บรรยากาศองคการโรงพยาบาลจุฬารัตนระยองดี จะทำใหมีความผูกพันตอองคการของบุคลากร
ดานการแพทยสูง หรือในทางตรงขามหากบรรยากาศองคการโรงพยาบาลจุฬารัตนระยองต่ำ จะทำ
ใหมีความผูกพันตอองคการของบุคลากรดานการแพทยต่ำ 

เมื่อทำการวิเคราะหความสัมพันธบรรยากาศองคการกับความผูกพันตอองคการรายดาน 
พบวา บรรยากาศองคการดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน (r = 0.861) มีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการสูงท่ีสุด หมายถึง บรรยากาศองคการโรงพยาบาลจุฬารัตนดี จะทำใหมีความผูกพันตอ
องคการสูง รองลงมาคือ บรรยากาศองคการดานความเส่ียง (r = 0.847) บรรยากาศองคการดาน
การสนับสนนุ (r = 0.842) บรรยากาศองคการดานการใหรางวัล (r = 0.835)  บรรยากาศองคการ
ดานการจัดการความขัดแยง (r = 0.822) บรรยากาศองคการดานความทาทาย (r = 0.782) 
บรรยากาศองคการดานโครงสรางองคการ (r = 0.778) และบรรยากาศองคการดานความอบอุน (r 
= 0.762) มีความผูกพันตอองคการของบุคลากรดานการแพทยต่ำท่ีสุดอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ 

จากผลการวิเคราะหพหุคุณพบวาความผูกพันตอองคการของบุคลากรดานการแพทย ตัว
แปรท่ีสามารถทำนายไดดีท่ีสุด ไดแก บรรยากาศองคการดานความเส่ียง รองลงมาคือบรรยากาศ
องคการดานการใหรางวัล บรรยากาศองคการดานการสนับสนุน และบรรยากาศองคการดานความ
อบอุน 
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อภิปรายผลการวิจัย (Research Discussion) 
จากการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการรับรู วัฒนธรรมองคการและความผูกพันตอ

องคการของบุคลากรดานการแพทย โรงพยาบาลจุฬารัตนระยอง พบวา บุคลากรดานการแพทยท่ีมี
การรับรูวัฒนธรรมองคการดานการหลีกเลียงความไมแนนอน ดานความเปนกลุมนิยม ดานลักษณะ
ความเปนชาย ดานลักษณะความเปนหญิง และดานการมุงผลลัพธในอนาคตสูง จะมีความผูกพันตอ
องคการสูง และบุคลากรดานการแพทยที ่มีการรับรู วัฒนธรรมองคการดานความเหลื่อมล้ำของ
อำนาจ และดานความเปนปจเจกนิยมสูง จะมีความผูกพันตอองคการต่ำ สอดคลองกับผลการวิจัย
ของปทมา เอ้ืออรรถการ (2545) ซ่ึงพบวาระดับของการจัดสรรอำนาจในสังคมมีความสัมพันธทาง
ลบกับความผูกพันตอองคการ ในทางตรงขามบุคลากรของบริษัท ซีพีเซเวน อีเลฟเวน จำกัด 
(มหาชน) ที่มีการรับรู วัฒนธรรมองคการลักษณะความเปนหญิงมีความสัมพันธทางบวกกับความ
ผูกพันตอองคการ อัจฉราวรรณ สายวิจิตร (2551) การหลีกเลี ่ยงความไมแนนอนมีความสัมพนัธ
ทางดานบวกกับความผูกพันตอองคการ เบญจวรรณ กล่ันกำเนิด (2545) วัฒนธรรมองคการดาน
ความเปนปจเจกนิยมมีความสัมพันธทางดานลบกับความผูกพันตอองคการ แตความเปนกลุมนิยมมี
ความสัมพันธทางดานบวกกับความผูกพันตอองคการ นุสาสนี จิตราภิรมย (2545) ลักษณะความ
เปนเพศชายมีความสัมพันธทางดานบวกกับความผูกพันตอองคการโรงงานอุตสาหกรรมผลิตช้ินสวน
รถยนต ณัฐยาพัชร ลิขิตพิริยะ (2557) การมุงเนนผลลัพธในอนาคตมีความสัมพันธทางบวกกับความ
ผูกพันตอองคการ 

จากการวิเคราะหความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการและความผูกพันตอองคการของ
บุคลากรดานการแพทย โรงพยาบาลจุฬารัตนระยอง พบวา บรรยากาศองคการโรงพยาบาลจุฬา
รัตนระยอง ดานโครงสรางองคการ ดานความทาทาย ดานความอบอุน ดานการสนับสนุน ดานการ
ใหรางวัล ดานการจัดการความขัดแยง ดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน และดานความเส่ียงดี บุคลากร
มีความผูกพันตอองคการสูง สอดคลอง พงษพัฒน อัศวสุนทรางกูร, ภาวิน ชินะโชติ และลักษมี ทุง
หวา (2562) บรรยากาศองคการดานโครงสรางองคการและการสนับสนุน มีความสัมพันธทางดาน
บวกกับความผูกพันตอองคการ ของพนักงาน บริษัท เม็กเท็ค แมนูแฟคเจอริ่ง คอรปอเรช่ัน 
(ประเทศไทย) จำกัด ปองทอง เดชศิริพยัคฆ (2557) บรรยากาศองคการดานความทาทาย ความ
อบอุน การจัดการความขัดแยง และความเสี ่ยงมีความสัมพันธทางดานบวกกับความผูกพันตอ
องค การของพยาบาลโรงพยาบาลตำรวจ ภนาร ัตน อวนพล และ ชนะพล ศร ีชา (2564) 
บรรยากาศองคการดานการใหรางวัลและมาตรฐานการปฏิบัติงานมีความสัมพันธทางดานบวกกับ
ความผูกพันตอองคการ ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศูนยแหงหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 
ขอเสนอแนะการวิจัย (Research Suggestions) 

1. ขอเสนอแนะในการนำไปใช 
1.1 ผูบริหารหรือนักทรัพยากรมนุษย ควรปรับปรุงและพัฒนาการบริหารจัดการในแนวทาง

ใหม เพื่อใหบุคลากรดานการแพทยมีระดับท่ีสูงข้ึน การระบุหนาท่ีความรับผิดชอบ และมอบหมาย
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การทำงานอยางชัดเจนและปริมาณงานท่ีมีความสมดุลแกบุคลากร จัดกิจกรรมสรางความสัมพันธท่ี
ดีระหวางหัวหนางาน ลูกนอง และเพื่อนรวมงาน  

1.2 ผู บริหารควรสงเสริมใหบุคลากรดานการแพทยของโรงพยาบาลมีความผูกพันตอ
โรงพยาบาลสูงข้ึน โดยการกำหนดเปาหมายและระยะเวลาแนนอนของการทำงาน เพื่อใหงานสำเร็จ
ตามเปาหมายท่ีวางไว พัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่องโดยกำหนดการจัดฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ
ใหกับบุคลากรอยูเสมอ รวมถึงใหหัวหนางานรับฟงความคิดเห็น ขอเสนอแนะของผูใตบังคับบัญชา
ในเรื่องตาง ๆ ใหมีสวนรวมในการตัดสินใจในการทำงาน 

1.3 ผูบริหารควรท่ีจะทำการส่ือสารองคการภายในใหบุคลากรทราบถึงโรงพยาบาลมีความ
มั่นคง อีกท้ังเมื่อบุคลากรปฏิบัติงานไดสำเร็จตามท่ีไดกำหนดไว ผูบริหารควรมอบรางวัลและคำช่ืน
ชมใหแกบุคลากรชวยสงเสริมความผูกพันตอองคการใหดียิ่งข้ึน 

2. ขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยคร้ังตอไป 
2.1 ในการวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาจากกลุมบุคลากรดานการแพทยโรงพยาบาลจุฬารัตน

ระยอง ฉะนั้นการศึกษาในอนาคตควรทำการศึกษาเปรียบเทียบบุคลากรดานการแพทยของ
โรงพยาบาลอ่ืน เพื่อใหไดขอมูลเพิ่มเติมมากยิ่งข้ึน 

2.2 การศึกษาครั้งตอไปควรทำการศึกษาเชิงคุณภาพ เชน การสนทนากลุม การสัมภาษณ
เชิงลึก เปนตน เพื่อใหไดขอมูลท่ีหลากหลายมากข้ึน ชวยใหวางแผนกลยุทธงานบุคคลมาพัฒนาและ
ปรับปรุงองคการ เพื่อเพิ่มระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากรใหมีประสิทธิภาพในการทำงาน
สูงข้ึน 
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