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บทคัดยอ 

การวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยมุงศึกษาเก่ียวกับเร่ือง “ความผูกพันตอองคการของพนักงานของ

พนักงานองคการเภสัชกรรม” โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของ

พนักงานองคการเภสัชกรรม และเพ่ือศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของพนักงาน

องคการ เภสัชกรรม จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได และ

อายุการทํางาน  การวิจัยนี้เปนการศึกษาเชิงพรรณนาโดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บ

รวบรวมขอมูลจากการสุมตัวอยางประชากร คือ พนักงานขององคการเภสัชกรรม จํานวน 352 

คน โดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล

คือ คารอยละ คาเฉล่ีย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติทดสอบสมมติฐานคือ t-test และ  F-test  

ผลการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเพศหญิง อายุ 20-25 ป ระดับการศึกษา

ปริญญาตรีหรือเทียบเทา รายไดเฉล่ียตอเดือน 10,001-20,000 บาท อายุการทํางาน 1-5 ป 

ความผูกพันตอองคการ โดยรวม และรายดาน ไดแก ดานทัศนคติและความรูสึก ดานพฤติกรรม

และความตอเนื่องในการทํางาน และดานความถูกตองและบรรทัดฐาน อยูในระดับปานกลาง ผล

การทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานท่ีมี เพศ ท่ีตางกัน มีความผูกพันตอองคการ ไมแตกตาง

กัน แตพนักงานท่ีมี อายุ การศึกษา รายไดเฉล่ียตอเดือน และอายุงาน ท่ีตางกัน มีความผูกพันตอ

องคการ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   

   

1. บทนํา 
 องคการเภสัชกรรมเปนองคกรของรัฐมีภารกิจหลักในการผลิตยาและเวชภัณฑ 

สนับสนุนงานสาธารณสุขของประเทศ นับเปนโรงงานผลิตยาแผนปจจุบันแหงแรกของประเทศ

ไทย ถือกําเนิดข้ึนจากการรวมกิจการของโรงงานเภสัชกรรม ซึ่งกอตั้งข้ึนตั้งแต พ.ศ. 2482 กับ       

กองโอสถศาลา ซึ่งกอตั้งข้ึนในป พ.ศ.2444 ตามพระราชบัญญัติองคการเภสัชกรรม พุทธศักราช

2509 มีฐานะเปนรัฐวิสาหกิจในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  

 

 

    

*นักศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต  สาขาบริหารธุรกิจ  มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิต 

**ท่ีปรึกษาสารนิพนธ 
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 ในป พ.ศ. 2509 องคการเภสัชกรรมมีทุนเร่ิมตนจากรัฐบาล มีพนักงานซึ่งโอนมาจาก

โรงงานเภสัชกรรม และกองโอสถศาลา รวม 349 คน มีสินทรัพยรวม 47 ลานบาท 

ปจจุบันองคการเภสัชกรรมดําเนินการผลิตยา เวชภัณฑ และอุปกรณการแพทย 

ออกจําหนายกวา 200 รายการ มีผูปฏิบัติงานประมาณ 3,000 คน และมีสินทรัพยรวมกวา 

8,000  ลานบาท  

 องคการเภสัชกรรมผลิตยาและเวชภัณฑตามหลักเกณฑและวิธีการที่ดีในการผลิตยา 

(Good Manufacturing Practice : GMP) ในทุกข้ันตอนของกระบวนการผลิตดวยระบบการ

จัดการดานคุณภาพท่ีเขมงวดตั้งแตวัตถุดิบท่ีนํามาใชในการผลิต บรรจุภัณฑ อาคารสถานท่ี 

เคร่ืองจักร อุปกรณ บุคลากร รวมถึงส่ิงแวดลอมเพื่อใหไดผลิตภัณฑท่ีมีคุณภาพสูงสุด โดยไดรับ

การรับรองมาตรฐานสากล ISO 9001 : 2000 และ ISO 14001 ซึ่งระบบคุณภาพตาง ๆ และ

กิจกรรมท่ีใชอยูนั้น มีบุคลากรเปนตัวจักรสําคัญท่ีทําใหประสบความสําเร็จ บุคลากรจึงเปนสวนท่ี

สําคัญ ท่ีสุดขององคการที่ทําใหภารกิจขององคการสําเร็จตามเปาหมาย (http://www.gpo.or.th) 

 เนื่องจากบุคลากรในองคการเปนส่ิงท่ีมีความสําคัญและเปนปจจัยพ้ืนฐานในการ

บริหารองคการ ในการที่องคการจะมีประสิทธิภาพและประสบความสําเร็จหรือไมนั้นยอมข้ึนอยู

กับบุคลากรในองคการที่มีคุณภาพ บุคลากรในองคการเปรียบเสมือนทรัพยากรท่ีมีคุณคาอีกท้ังยัง

เปนทรัพยากรท่ีองคการจําเปนตองรักษาและลงทุนเพ่ิมเติมอยางสมํ่าเสมอ เพ่ือพัฒนาให

บุคลากรมีคุณคาและมีศักยภาพ การที่บุคลากรในองคการทุมเทกําลังกาย กําลังใจในการทํางานมี

ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันนั้น องคการจะตองใหความสนใจและเอาใจใสในการพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลควบคูไปกับการปรับปรุงการบริหารงานใหทันกับสถานการณโลกท่ีเปล่ียนแปลง

อยูเสมอ ประกอบกับควรใหความสําคัญกับความผูกพันตอองคการของบุคลากร เพราะส่ิงท่ีทําให

บุคลากรมีความเช่ือม่ัน ยอมรับเปาหมาย คานิยมขององคการ อีกท้ังมีความเต็มใจท่ีจะทํางานเพื่อ

องคการอยางเต็มกําลังความสามารถ ซึ่งความสําคัญดังกลาวจะสงผลใหองคการประสบ

ความสําเร็จได 

 จากการสรุปอัตรากําลังพนักงานและลูกจาง ประจําเดือนสิงหาคม 2557 ของ  

องคการเภสัชกรรม พบวามีตําแหนงงานท่ียังวางอยูมากถึง 409 ตําแหนง เนื่องจากมีพนักงาน

ลาออกจํานวนมากไดลาออกไปปฏิบัติงานกับหนวยงานอ่ืนท่ีประกอบธุรกิจในลักษณะเดียวกัน     

ท่ีใหคาตอบแทนสูงกวา ซึ่งพนักงานเหลานั้นเปนบุคลากรที่มีความรู ความสามารถ และมี

ศักยภาพสูง การที่จะรักษาพนักงานเหลานี้ไวนั้นยอมเปนส่ิงสําคัญ เพราะกวาองคการจะได

บุคลากรที่มีความรูความสามารถนั้น ลวนแลวแตตองใชระยะเวลาในการฝกฝนความชํานาญ และ

สูญเสียคาใชจาย    ในการฝกอบรม นอกจากนี้แลวปญหาความสัมพันธระหวางพนักงานดวยกัน

ในองคการ ท่ีมักเกิดจากความไมสามัคคีกันในการทํางาน สงผลกระทบตอการปฏิบัติงาน

เชนเดียวกัน ผูบริหารจึงควรใหความสนใจในพฤติกรรมของพนักงาน เนื่องจากหากพนักงานมี

ความผูกพันตอองคการมากเทาไหร ก็จะทําใหองคการเขมแข็งมากข้ึนเทานั้น พนักงานจะทุมเท
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ปฏิบัติงานอยางเต็มความรู ความสามารถของตน เพ่ือใหมีความรูความเขาใจในทัศนคติและ

พฤติกรรมของพนักงานแตละคน เพ่ือสรางความผูกใหพนักงานซึ่งเปนกําลังสําคัญในการ

ปฏิบัติงานขององคการ จะไดทุมเทความรู ความสามารถและเต็มใจท่ีจะทําใหงานบรรลุตาม

เปาหมายขององคการ 

 ดังนั้น จะเห็นวาการท่ีพนักงานจะมีความผูกพันตอองคการนั้นตองอาศัยปจจัยหลาย

ดาน การศึกษาถึงระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานขององคการเภสัชกรรม จึงมี

ความสําคัญเปนอยางย่ิง ท่ีจะทราบวาพนักงานมีความผูกพันตอองคการในระดับใด สามารถนําไป

เสริมสรางความผูกพันตอองคการใหมากข้ึน เพ่ือใหองคการดํารงอยูไดอยางย่ังยืนถาวรตลอดไป

ได 

 

2.  วัตถุประสงคของการศึกษา 
 2.1  เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานองคการเภสัชกรรม 

 2.2  เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของพนักงานองคการเภสัชกรรม 

จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล  

 

3.  สมมติฐานการศึกษา 
  พนักงานองคการเภสัชกรรมท่ีมีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการ

แตกตางกัน 

 

4.  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากการศึกษา 
 4.1  ทราบถึงระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานองคการเภสัชกรรม 

 4.2  นําการศึกษามาใชเปนแนวทางในการเสริมสรางความผูกพันตอองคการของ

พนักงานองคการเภสัชกรรม 

 

5.  ขอบเขตของการศึกษา 
 ขอบเขตดานประชากร ไดแก พนักงานขององคการเภสัชกรรม 

 ขอบเขตดานเวลา เปนการศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานองคการเภสัชกรรม 

ในชวงเวลาระหวางเดือนสิงหาคม – พฤศจิกายน 2557 

 

6.  ระเบียบวิธีวิจัย 

 การวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยทําการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการ

ซึ่งผูวิจัยและผูชวยไดแจกแบบสอบถามดวยตนเอง โดยแบบสอบถาม 
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 สวนท่ี 1 คําถามเกี่ยวกับ ปจจัยสวนบุคคล  ประกอบดวย เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  

และภูมิลําเนา 

 สวนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ ประกอบดวย ดานทัศนคติและ

ความรูสึก ดานพฤติกรรมและความตอเนื่องในการทํางาน และดานความถูกตองและบรรทัดฐาน  

 ขอมูลในสวนท่ี 2 กําหนดระดับความผูกพันในแตละชวงไดดังนี้ 

คะแนนเฉล่ียระหวาง 1.00 – 1.80 หมายถึง ผูกพันนอยท่ีสุด 

คะแนนเฉล่ียระหวาง 1.81 – 2.60 หมายถึง ผูกพันนอย 

คะแนนเฉล่ียระหวาง 2.61 – 3.40 หมายถึง ผูกพันปานกลาง 

คะแนนเฉล่ียระหวาง 3.41 – 4.20 หมายถึง ผูกพันมาก 

คะแนนเฉล่ียระหวาง 4.21 – 5.00 หมายถึง มากท่ีสุด 

 

7.  ผลการศึกษา 
 ผลการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย มี

อายุระหวาง 20-25 ป มากท่ีสุด จบการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทามากท่ีสุด รายได 

10,001-20,000 บาท มากท่ีสุด และมีอายุการทํางานอยูในชวง 1-5 ป มากท่ีสุด 

 ผลการศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานองคการเภสัชกรรม ในดาน

ทัศนคติและความรูสึก พบวา คาเฉล่ียผลรวมท่ีระดับ 3.34 หมายความวา พนักงานองคการเภสัช

กรรมมีความผูกพันตอองคการ ดานทัศนคติและความรูสึกอยูในระดับปานกลาง 

ผลการศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานองคการเภสัชกรรม ในดาน

พฤติกรรมและความตอเนื่องในการทํางาน พบวา คาเฉล่ียผลรวมท่ีระดับ 3.20 หมายความวา 

พนักงานองคการเภสัชกรรมมีความผูกพันตอองคการ ดานพฤติกรรมและความตอเนื่องในการ

ทํางานอยูในระดับปานกลาง 

ผลการศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานองคการเภสัชกรรม ในดาน

ดานความถูกตองและบรรทัดฐาน พบวา คาเฉลี่ยผลรวมท่ีระดับ 3.19 หมายความวา พนักงาน

องคการเภสัชกรรมมีความผูกพันตอองคการ ดานความถูกตองและบรรทัดฐานอยูในระดับปาน

กลาง 

จากผลการศึกษาความผูกพันตอองคการ พบวา คาเฉลี่ยผลรวมที่ระดับ 3.21 

หมายความวา ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานองคการเภสัชกรรม โดยภาพรวมอยูใน

ระดับปานกลาง  

 

8.  การอภิปรายผลการศึกษา 
1. การศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานองคการเภสัชกรรม จําแนกตาม

ปจจัยสวนบุคคล จากผลการศึกษาพบวา 
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2. การเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของพนักงานองคการเภสัชกรรม โดย

จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

       พนักงานท่ีมี เพศ ท่ีตางกัน มีความผูกพันตอองคการ ในภาพรวม และรายดาย 

ไดแก ดานทัศนคติและความรูสึกดานพฤติกรรมและความตอเนื่องในการทํางาน ดานความถูก

ตองและบรรทัดฐาน ไมแตกตางกัน ท้ังนี้อาจเนื่องมาจาก ไมวาเพศชายหรือเพศหญิง มีความ

อิสระในการทํางาน ตองการแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะแกผูบังคับบัญชา ตองการโอกาส

และความกาวหนาในตําแหนงงาน และตองการอัตราเงินเดือนและสวัสดิการที่ดี  เหมือนกัน จึงจะ

ทําใหเกิดความผูกพันตอองคการ ไมแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของ พิทยา โภคา 

(2552) ท่ีกลาววา  เพศ ท่ีแตกตางกันมีระดับความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคการของ

โรงงานอุตสาหกรรมผลิตภัณฑพลาสติก จังหวัดสมุทรปราการ ไมแตกตางกัน และซึ่งสอดคลอง

กับผลการศึกษาของ ปาริชาต บัวเปง (2554) ไดศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกร

ของพนักงาน บริษัท ไดก้ิน อินดัสทรีส ประเทศไทย (จํากัด) พบวา เปรียบเทียบระดับความ

ผูกพันตอองคกรของเพศหญิงและเพศชายไมมีความแตกตางกัน ท้ังดานความรูสึก ดานความ

ตอเนื่อง และดานบรรทัดฐานทางสังคม 

  พนักงานท่ีมี อายุ ท่ีตางกัน มีความผูกพันตอองคการ ดานพฤติกรรมและความ

ตอเนื่องในการทํางาน ไมแตกตางกัน แต ในภาพรวม และรายดาน ไดแก ดานทัศนคติและ

ความรูสึก ดานความถูกตองและบรรทัดฐาน แตกตางกัน ท้ังนี้อาจเนื่องมาจาก พนักงานท่ีมีอายุ 

มากกวา 41 ปข้ึนไป ไดทํางานในองคการนี้มานาน จึงทําใหเกิด ทัศนคติและความรูสึก ท่ีดีตอ

องคการ รวมท้ังปฏิบัติงานงานอยูบนความถูกตองและบรรทัดฐานขององคการ จึงทําใหเกิดความ

จงรักภักดีตอองคการ ซึ่งมีสวนทําใหมีความผูกพันตอองคการมากกวาพนักงานท่ีมีอายุ ต่ํากวา 

20 ป ท่ีเพ่ิงเขามาทํางานและยังไมไดรูสึกผูกพันกับองคการมากนัก ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษา

ของ มนสิชา อนุกูล (2553) ท่ีกลาววา  พนักงานอายุ 26-35 ป มีความรูสึกผูกพันดานความ

ตอเนื่องสูงกวาอายุต่ํากวา 25 ปและพนักงานอายุ 36-45 ป มีความผูกพันดานความตอเนื่องสูง

กวาอายุนอยกวา 25 ป และซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของ ปาริชาต บัวเปง (2554) ท่ีกลาววา  

กลุมอายุท่ีแตกตางกันมีระดับความผูกพันตอองคกรท่ีแตกตางกัน  

  พนักงานท่ีมี ระดับการศึกษา ท่ีตางกัน มีความผูกพันตอองคการ ดานพฤติกรรม

และความตอเนื่องในการทํางาน ไมแตกตางกัน แต ในภาพรวม และรายดาน ไดแก ดานทัศนคติ

และความรูสึก ดานความถูกตองและบรรทัดฐาน แตกตางกัน ท้ังนี้อาจเนื่องมาจาก พนักงานท่ีมี

การศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี ท่ีเพ่ิงจบจากการศึกษาหรือเปนพนักงานช่ัวคราว  มีความรูสึกเฉยๆ

กับองคการ ท้ังในดานทัศนคติและความรูสึก และความถูกตองและบรรทัดฐาน เพราะวาเปน

พนักงานท่ีเขามาทํางานในชวงระยะเวลาส้ันๆ จึงไมไดรูสึกผูกพันกับองคการหรือคนในองคการ

มากนัก ซึ่งตางจากพนักงานท่ีมีการศึกษาปริญญาเอก ท่ีเขามาทํางานโดยไดรับท้ังเงินเดือนและ

สวัสดิการที่ดี  จึงทําใหเกิดความรักและผูกพันกับองคการอยากทํางานกับองคการนี้ ซึ่งสอดคลอง
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กับผลการศึกษาของ พิทยา โภคา (2552) ท่ีกลาววา ระดับการศึกษา ท่ีแตกตางกันมีระดับความ

ผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคการของโรงงานอุตสาหกรรมผลิตภัณฑพลาสติก จังหวัด

สมุทรปราการ แตกตางกัน 

  พนักงานท่ีมี รายไดเฉล่ียตอเดือน ท่ีตางกัน มีความผูกพันตอองคการ ดาน

พฤติกรรมและความตอเนื่องในการทํางาน ไมแตกตางกัน แต ในภาพรวม และรายดาน ไดแก 

ดานทัศนคติและความรูสึก ดานความถูกตองและบรรทัดฐาน แตกตางกัน ท้ังนี้อาจเนื่องมาจาก 

พนักงานท่ีมีรายได มากกวา 50,000 บาท ข้ึนไป มีความรูสึกวารายไดท่ีตนเองไดรับคอนขาง

เยอะ ทําใหมีความรูสึกอยากทํางานกับองคการนี้ เพราะรายไดเพียงพอกับคาใชจายรวมท้ังยังมี

เงินออมไวใชจายอีกดวย จึงทําใหเกิดความผูกพันกับองคการ มากกวาพนักงานท่ีมีรายได ต่ํากวา 

10,000 บาท ซึ่งอาจจะเปนพนักงานท่ีเพ่ิงจบใหมและยังไมมีประสบการณในการทํางาน ซึ่ง

สอดคลองกับผลการศึกษาของ มนสิชา อนุกูล (2553) ท่ีกลาววา พนักงานท่ีมีรายได 25,000 

บาทข้ึนไป มีความผูกพันดานความรูสึกสูงกวารายได 20,001-25,000 บาท และรายไดนอยกวา 

15,000 บาท  

  พนักงานท่ีมี อายุการทํางาน ท่ีตางกัน มีความผูกพันตอองคการ ดานพฤติกรรม

และความตอเนื่องในการทํางาน ไมแตกตางกัน แต ในภาพรวม และรายดาน ไดแก ดานทัศนคติ

และความรูสึก ดานความถูกตองและบรรทัดฐาน แตกตางกัน ท้ังนี้อาจเนื่องมาจาก พนักงานท่ีมี

อายุการทํางาน มากกวา 20 ปข้ึนไป ท่ีทํางานมากับองคการมานาน มีความผูกพันกับองคการเปน

อยางย่ิงท้ังในแงของเพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชา สภาพแวดลอมภายในองคการ จึงทําใหมี

ความรูสึกดี รูสึกจงรักภักดีกับองคการ เพราะองคการไดมอบโอกาสในการทํางาน ตําแหนงหนาท่ี 

รายไดและสวัสดิการท่ีดี มากกวาพนักงานท่ีมีอายุการทํางานต่ํากวา 1 ป ซึ่งสอดคลองกับผล

การศึกษาของ พิทยา โภคา (2552) ท่ีกลาววา  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกันมีระดับ

ความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคการของโรงงานอุตสาหกรรมผลิตภัณฑพลาสติก จังหวัด

สมุทรปราการ แตกตางกัน และซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของ ปาริชาต บัวเปง (2554) ท่ี

กลาววา  กลุมท่ีมีระยะเวลาปฏิบัติงานตางกันมีระดับความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน และดาน

ความรูสึกดานเดียวท่ีพนักงานกลุมมีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกันมีระดับความผูกพันตอ

องคกรแตกตางกัน 

 

9. ขอเสนอแนะจากการศึกษา 
จากผลการวิจัย เร่ืองความผูกพันตอองคการของพนักงานองคการเภสัชกรรม ในคร้ัง

นี้  เม่ือพิจารณาในรายละเอียดยังพบปญหาท่ีตองปรับปรุงแกไข  ซึ่งผูวิจัยขอเสนอแนะดังนี้ 

1. ควรใหมีการสงเอกสาร แจงคําส่ังศาล หรือสงคําคูความ ใหคูความหรือผูท่ีมีสวน

เก่ียวของในคดีทราบทางอิเล็กทรอนิกส เพ่ือเปนการอํานวยการสะดวกและลดภาระคาใชจาย

ใหแกประชาชนท่ีอยูตางจังหวัดซึ่งจะตองเดินทางมารับบริการในกรุงเทพมหานคร  
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2. ควรเพ่ิมจํานวนหมายเลขโทรศัพท ท่ีจะสามารถโทรมาสอบถามขอมูลได และจัด

เจาหนาท่ีไวคอยใหบริการรับและตอบขอซักถามของประชาชนท่ีโทรเขามาสอบถามขอมูล เพ่ือ

เปนการอํานวยความสะดวกใหแกประชาชนท่ีตองการทราบขอมูลเบื้องตนได  

3. ควรใชระบบบัตรคิวอิเล็กทรอนิกส  และมีการรับประกันเวลาในการใหบริการแต

ละคร้ัง ซึ่งถาลาชากวาท่ีกําหนดไวจะตองจายเงินประกันใหแกผูมาใชบริการ เพ่ือทําใหการบริการ

มีประสิทธิภาพสูงสุด        
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