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 บทคัดย่อ 

ชื่อผลงาน         ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรกรมอนามัยสู่แนวทางการเสริมสร้าง 
                     ความผูกพันอย่างยั่งยืน 
ผู้จัดทำผลงาน นางสาวภาคินันท์  สุสังกรกาญจน์ 
 
 

จากข้อมูลรายงานผลการสำรวจความผูกพันของบุคลากรกรมอนามัย จำนวน ๙๙๒ คน
ระหว่างวันที่ ๘ - ๒๗ พฤษภาคม พ.ศ. ๒๕๖๐ โดยสำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) 
ระบุว่า ผู้ตอบแบบสำรวจของกรมอนามัยมีระดับความผูกพันต่อองค์กรที่ร้อยละ ๖๘.๐๔ แต่ตั้งแต่ปี    
พ.ศ. ๒๕๖๑ เป็นต้นมา กรมอนามัยเริ่มมีการสำรวจความผูกพันแบบออนไลน์โดยใช้เครื่องมือการสำรวจ
ของสำนักงาน ก.พ.ร. เช่นเดิม และพบว่าระดับความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กรเพิ่มขึ้น โดยในปี 
๒๕๖๑ - ๒๕๖๒ ระดับความผูกพันของบุคลากรอยู่ที่ร้อยละ ๗๙.๘๕ และ ๗๙.๘๓ ตามลำดับ ซึ่งข้อมูลนี้
อาจจะยังไม่สอดคล้องทั้งหมดกับข้อมูลการสูญเสียข้าราชการกรมอนามัยตั้งแต่ปี พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๖๓ 
ที่พบว่า ในปี พ.ศ. ๒๕๖๑ มีการขอลาออกมากที่สุด และในปี พศ. ๒๕๖๒ มีการสูญเสียบุคลากรจากการ
ขอโอนและขอย้ายมากท่ีสุด   

การศึกษาวิจัยครั้งนี้จึงมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาถึงปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของ
บุคลากรกรมอนามัย ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 เพื่อเป็นส่วนหนึ่งในการรักษาและดูแลบุคลากร    
กรมอนามัยให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรและอยากอยู่ร่วมกับองค์กรอย่างยั่งยืน โดยในปี พ.ศ. ๒๕๖๓  
แบ่งการเก็บข้อมูลเป็น 2 ครั้ง ครั้งที่ 1 จำนวน 3,110 คน และครั้งที่ 2 จำนวน 3,099 คน เก็บข้อมูล
จากกลุ่มเป้าหมายซึ่งเป็นข้าราชการ พนักงานราชการ ลูกจ้างประจำ และพนักงานกระทรวงสาธารณสุข 
โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณผ่านการเก็บข้อมูลจากแบบสอบถามออนไลน์เกี่ยวกับความผูกพันของ
บุคลากรกรมอนามัย ซึ่งเป็นเครื่องมือสำรวจความผูกพันของสำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ 
(ก.พ.ร.) โดยแบบสอบถามมีทั้งหมด 3 ส่วน ประกอบด้วย ส่วนที่ 1 ข้อมูลของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนที่ 
2 การสำรวจทั้งหมด 7 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยเกี่ยวกับองค์กร ปัจจัยเกี่ยวกับงานที่ทำ ปัจจัยเกี่ยวกับผู้คน  
ในองค์กร ปัจจัยเกี ่ยวกับผู ้บังคับบัญชาโดยตรง ปัจจัยเกี ่ยวกับผู ้บริหารระดับสูง ปัจจัยเกี ่ยวกับ
สถานการณ์ของตนเองและสภาพแวดล้อม ปัจจัยเกี่ยวกับผลตอบแทนและระดับความผูกพันองค์กร    
ส่วนที่ 3 การเขียนคำตอบแบบปลายเปิดเพื่อแสดงข้อเสนอแนะ จากนั้น นำผลที่ได้มาวิเคราะห์ข้อมูล  
ด้วยการหาค่าเฉลี่ยแต่ละปัจจัย รวมถึงเปรียบเทียบผลระหว่างบุคลากรทั้ง 2 ครั้ง เพ่ือสรุปผลว่า ค่าเฉลี่ย
ของบุคลากรที่ตอบแบบสอบถามทั้งสองครั้ง โดยทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยทางสถิติโดยใช้  Z-
test–with pooled variance ความแปรปรวนร่วม อันได้แก่ เพศ อายุตัว อายุราชการ วุฒิการศึกษา 
ประเภทบุคลากร และสายงาน กำหนดระดับความเชื่อม่ันที่ 95%  

ผู ้จัดทำผลงานได้นำข้อมูลจากการสำรวจของสำนักงานคณะกรรมการข้าราชการ       
พลเรือน (ก.พ.) ซึ่งได้ดำเนินการสำรวจความผูกพันของข้าราชการพลเรือนสามัญที่มีต่อส่วนราชการ 
ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 ผ่านระบบออนไลน์ ระหว่างวันที่ 30 – 31 กรกฎาคม พ.ศ. 2563 
โดยผู ้ตอบแบบสำรวจ คือ ข้าราชการพลเรือนสามัญตำแหน่งประเภททั่วไปทุกระดับ ได้แก่ ระดับ
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ปฏิบัติงาน ชำนาญงาน อาวุโส ทักษะพิเศษ และตำแหน่งประเภทวิชาการบางระดับ ได้แก่ ระดับ
ปฏิบัติการ ชำนาญการ ชำนาญการพิเศษ และเชี่ยวชาญ จำนวน 329 คน คิดเป็นร้อยละ 17.52 ของ
ข้าราชการกรมอนามัย นำมาแสดงและเปรียบเทียบกับปัจจัยที่กรมอนามัยเป็นผู้ดำเนินการสำรวจว่า        
มีความสอดคล้องกันหรือไม่ รวมถึง การสำรวจความคิดเห็นการดำเนินงานสร้างสุขของกรมอนามัยตาม
เกณฑ์คุณภาพมาตรฐานองค์กรแห่งความสุขด้วย Happy Public Organization Index (HPI) ประจำปี
งบประมาณ พ.ศ .2563 ซึ ่งเป็นเครื ่องมือการสำรวจจากการประสานความร่วมมือของกระทรวง
สาธารณสุขกับสำนักงานกองทุนสนับสนุนการเสริมสร้างสุขภาพ (สสส.) และมหาวิทยาลัยสวนดุสิต     
เพ่ือประเมินการรับรู้สถานการณ์การดำเนินงานของกรมอนามัยตามเกณฑ์คุณภาพมาตรฐานดังกล่าว และ
เตรียมการวางระบบการขับเคลื่อนการเสริมสร้างความผูกพันอย่างเป็นระบบ โดยผู้ทำแบบประเมิน      
ในชุดนี้กลุ่มเป้าหมายจะเป็นผู้บริหารหน่วยงาน และระดับหัวหน้ากลุ่มงานในสังกัดกรมอนามัย จำนวน
ทั้งหมด 373 คน วิเคราะห์ผลด้วยการหาค่าเฉลี่ยในแต่ละหมวดตามเกณฑ์คุณภาพมาตรฐานองค์กร    
แห่งความสุข ประกอบด้วย 5 หมวด หมวดที่ 1 ความสำเร็จเชิงผลลัพธ์ หมวดที่ 2 การบริหาร หมวดที่ 
3 มุ่งเน้นดูแลสุขภาพกาย-ใจของบุคลากร หมวดที่ 4 บรรยากาศในการทำงาน และหมวดที่ 5 การลงทุน
เพื่อการสร้างสุขในองค์กร เพื่อนำผลที่ได้  ไปพัฒนาคุณภาพการดำเนินงานขับเคลื่อนองค์กรสร้างสุข    
ของกรมอนามัยให้ได้มาตรฐานที่สูงขึ้น 

ผลการศึกษาพบว่า การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยการหาค่าเฉลี ่ยแต่ละปัจจัย รวมถึง
เปรียบเทียบผลระหว่างบุคลากรทั้ง 2 ครั้ง ไม่มีความแตกต่างกัน เนื่องจากปัจจัยที่ได้คะแนนน้อยที่สุด   
ทั้ง 3 ปัจจัย เป็นปัจจัยเดิมทั้ง 2 ครั้ง ได้แก่ ปัจจัยเกี่ยวกับผลตอบแทน ปัจจัยเกี่ยวกับองค์กร และปัจจัย
เกี่ยวกับผู้บังคับบัญชาโดยตรง ในส่วนของความแตกต่างตามความหลากหลายของบุคลากรอันได้แก่ เพศ 
อายุตัว อายุราชการ วุฒิการศึกษา ประเภทของบุคลากร และสายงานมีผลต่อการตอบแบบสำรวจแต่ละ
ปัจจัยแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ 0.05 ผลการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะและข้อคิดเห็นด้านความ
ผูกพันของบุคลากรพบว่าผลลัพธ์ปัจจุบันในสิ่งที่บุคลากรกรมอนามัยต้องการนั้น  มีความสอดคล้องกับ   
ผลสำรวจในแต่ละปัจจัย ผลการสำรวจของสำนักงาน ก.พ. มีทั้งหมด 11 ปัจจัย ได้คะแนนค่าเฉลี่ยของ  
แต่ละปัจจัยมีความใกล้เคียงกับผลการสำรวจของกรมอนามัย และผลสำรวจความคิดเห็นการดำเนินงาน  
สร ้างส ุขของกรมอนามัยตามเกณฑ์ค ุณภาพมาตรฐานองค์กรแห่งความสุขด ้วย  Happy Public 
Organization Index (HPI) ของกระทรวงสาธารณสุขจากผู ้บริหารและกลุ่มหัวหน้างานทั้ง 5 หมวด    
ส่วนใหญ่อยู่ในเกณฑ์กำลังพัฒนา 
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กิตติกรรมประกาศ 

                      การศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรกรมอนามัยสู่แนวทาง      
การเสริมสร้างความผูกพันอย่างยั่งยืนสำเร็จสมบูรณ์ได้ด้วยความรู้ที่ได้รับการสั่งสมประสบการณ์จาก
คณาจารย์ที่ได้ประสิทธิ์ประสาทวิชาในสาขาด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การและการปฏิบัติ
ราชการร่วมกับกรมอนามัยมาระยะเวลาหนึ่ง และขอขอบพระคุณทันตแพทย์ดำรง ธำรงเลาหะพันธุ์ 
ผู ้อำนวยการกองแผนงาน ซึ ่งเป็นผู ้สร้างแรงบันดาลใจในการก้าวเข้าสู ่ร ั ้วกรมอนามัย นางสมเวียง         
ไชยพรรค ที่มอบโอกาสให้รับผิดชอบงานด้านการสำรวจความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กรกรมอนามัย 
พร้อมทั้งเป็นแบบอย่างที่ดีในเรื่องของความอดทน อดกลั้น เพื่อให้การทำงานสำเร็จลุล่วงได้เป็นอย่างดี 
นางสาวศิริมา ทองผิว ผู้ชักชวนให้เปิดประสบการณ์ในการทำงานร่วมกับกรมอนามัย และนางสาว     
เนตรชนก รัตนเนตร ผู้มีส่วนร่วมในการจัดทำข้อมูลผลการสำรวจความผูกพันในทุกครั้งที่ผ่านมาและ     
ให้ข้อคิดเห็นที่เป็นมุมมองใหม่ๆ รวมทั้งบุคลากรกลุ่มพัฒนาทรัพยากรบุคคล กองการเจ้าหน้าที่ ที่ร่วมแรง
ร่วมใจในการทำงานเป็นทีมและให้ความรักความอบอุ่นต่อกันจนเกิดผลการปฏิบัติงานเชิงประจักษ์       
ของกลุ่ม 

                      ขอขอบคุณบุคลากรกรมอนามัยทุกท่านที่ได้สละเวลาและให้ความร่วมมือในการตอบ
แบบสำรวจเสมอมาและเป็นประโยชน์อย่างยิ ่งในการศึกษาครั ้งนี้ สุดท้ายนี้ขอขอบคุณครอบครัว            
ที่คอยสนับสนุน ส่งเสริม ให้กำลังใจและให้อิสระต่อการตัดสินใจในการดำรงชีวิตการเป็นข้าราชการ 

   

   

                                                                 ภาคนิันท์  สุสังกรกาญจน์ 
พฤษภาคม ๒๕๖๕ 
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บทท่ี 1 
บทนำ 

๑.๑ ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา 

 จากข้อมูลการสูญเสียข้าราชการกรมอนามัย เนื่องจากการให้โอน การย้าย การลาออก
ตั้งแต่ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๓ รวมทั้งหมดประมาณ ๒๙๘ คนนั้น มากกว่าร้อยละ ๑๐     
ของข้าราชการทั้งหมด และเหตุผลเกินครึ่งหนึ่งเป็นการลาออก ส่วนเหตุผลในการขอโอนส่วนใหญ่คือ   
การไปรับราชการหน่วยงานอื ่น ช่วงอายุที ่มีการขอโอนมากที ่ส ุดนั ้นอยู ่ในช่วงอายุ ๓๑ - ๔๐ ปี               
ซึ่งสอดคล้องกับข้อมูลรายงานผลการสำรวจความผูกพันของบุคลากรกรมอนามัย จำนวน ๙๙๒ คน
ระหว่างวันที่ ๘ - ๒๗ พฤษภาคม พ.ศ. ๒๕๖๐ โดยสำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) 
ระบุว่า ผู้ตอบแบบสำรวจของกรมอนามัยมีระดับความผูกพันต่อองค์กรที่ร้อยละ ๖๘.๐๔ แต่ตั้งแต่ปี    
พ.ศ. ๒๕๖๑ เป็นต้นมา กรมอนามัยเริ่มมีการสำรวจความผูกพันแบบออนไลน์โดยใช้เครื่องมือการสำรวจ
ของสำนักงาน ก.พ.ร. เช่นเดิม และพบว่าระดับความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กรเพิ่มขึ้ น โดยในปี     
พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๖๒ ระดับความผูกพันของบุคลากรอยู่ที่ร้อยละ ๗๙.๘๕ และ ๗๙.๘๓ ตามลำดับ  แต่ 
ไม่สอดคล้องกับข้อมูลการสูญเสียข้าราชการกรมอนามัยตั้งแต่ปี พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๖๓ ที่พบว่า ในปี   
พ.ศ. ๒๕๖๑ มีการขอลาออกมากที่สุด และในปี พศ. ๒๕๖๒ มีการสูญเสียบุคลากรจากการขอโอนและ 
ขอย้ายมากที่สุด อนันต์ชัย คงจันทร์ (2529) กล่าวว่า การขาดความผูกพันในองค์กร อาจส่งผลให้เกิด
พฤติกรรมองค์กรที่ไม่พึงประสงค์ ได้แก่ การขาดงาน การไม่ตรงต่อเวลาในการทำงาน และการโยกย้าย 
เปลี่ยนงาน ดังนั้น ปัจจัยใดที่มีอิทธิพลในการสร้างความผูกพันต่อองค์กรอาจจะมีการเปลี่ยนแปลงไปตาม
สถานการณ์สิ่งแวดล้อมทางปัจจัยภายนอก หรือแม้แต่ปัจจัยภายในองค์กรก็มีส่วนทำให้ความผูกพันต่อ
องค์กรของบุคลากรเพิ่มมากขึ้นหรือลดได้ตลอดเวลา สิ่งที่องค์กรสามารถควบคุมได้  คือปัจจัยภายใน
องค์กร ซึ่งผู้บริหารและทีมงานทุกหน่วยงานจะต้องให้ความสำคัญและไม่ควรมองข้ามบางสิ่งบางอย่าง     
ที่คิดว่าไม่สำคัญ  
 กรมอนามัยเป็นองค์กรที่สนับสนุนการส่งเสริมให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรอย่างต่อเนื่อง 
ซึ่งได้มีการสำรวจความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กรตั้งแต่ปี งบประมาณ พ.ศ. 256๑ โดยใช้เครื่องมือ 
Emo-meter ของสำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) และมีการดำเนินการจนถึง
ปัจจุบัน ซึ่งกรมอนามัยกำหนดให้เรื่องของความผูกพันของบุคลากรเป็นตัวชี้วัดระดับกรม เพื่อมุ่งหวัง     
ให้เกิดการขับเคลื่อนงานดังกล่าว อย่างไรก็ตาม ตั้งแตแ่ต่ปงีบประมาณ พ.ศ. 256๑ - 2562 ผลการตอบ
แบบประเมินส่งผลต่อคะแนนตัวชี้วัดของหน่วยงาน ทำให้ผลที่ได้นั้นอาจไม่เป็นไปตามสิ่งที่เกิดขึ้นจริง   
ในปีบประมาณ พ.ศ. 2563 จึงได้มีการปรับเกณฑ์การให้คะแนนตัวชี้วัดที่ไม่ได้วัดคะแนนจากผลการ
ประเมิน แต่พยายามมุ่งเน้นในรายละเอียดของการดำเนินงานที่จะสร้างการขับเคลื่อนการเสริมสร้าง
ความสุขความผูกพันให้มากยิ่งขึ้น 

การที่จะทำให้ต่างฝ่ายต่างได้มาซึ่งผลลัพธ์ตามที่กล่าวมานั้น องค์กรและนักทรัพยากร
บุคคลต้องมีการดำเนินกระบวนการอย่างเป็นระบบ โดยเริ่มจากการใช้เครื่องมือในการวินิจฉัยระดับบุคคล 
ซึ ่งจะเป็นการสำรวจบุคลากรทุกระดับในองค์กรตามความแตกต่างหลากหลายของบุคลากรว่า 
สภาพการณ์ ความคิดเห็น ความรู ้ส ึกในปัจจุบันของแต่ละบุคคลนั ้นเป็นอย่างไร และเมื ่อทราบ          
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ความต้องการของบุคลากรแล้ว นักทรัพยากรบุคคลจึงต้องวิเคราะห์ข้อมูล และเสนอต่อผู้บริหารเพ่ือจะได้
ออกนโยบายทางการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สามารถดึงดูด รักษาและจูงใจให้บุคลากรที่มีความ
แตกต่างหลากหลายนี้ ฉะนั้น การวินิจฉัยความต้องการที่แท้จริงของบุคลากร ต้องพิจารณาข้อมูลจาก
หลายแง่มมุม การตอบคำถามของบุคลากรต้องมีความอิสระที่แท้จริง ถึงจะทำให้ได้รับทราบความต้องการ
ที่เป็นความต้องการเบื้องลึกของแต่ละบุคคล ซึ่งเมื่อได้ข้อมูลเหล่านั้นแล้ว องค์กรควรตอบสนองต่อความ
ต้องการของบุคลากร ดังนั้น การศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันนี้  จึงมีความสำคัญกับองค์กรในการที่
องค์กรจะออกแบบระบบและกระบวนการที่จะสร้างความรู้สึกให้บุคลากรเกิดความผาสุกและความผูกพัน
ต่อองค์กรได้อย่างแท้จริงและเป็นองค์กรสร้างสุขอย่างยั่งยืนอีกด้วย 

ตั้งแต่ปลายปี 2562 โลกเกิดการแพร่ระบาดโรคติดเชื้อไวรัสโคโรน่า ทุกประเทศในโลก
นี้ต่างได้รับผลกระทบอย่างเป็นวงกว้าง ส่งผลให้เศรษฐกิจ สังคม หรือแม้แต่วัฒนธรรมของแต่ละประเทศ
ต้องมีการเปลี่ยนแปลง ประเทศไหนที่ปรับตัวเร็วหรือเห็นความสำคัญในการป้องกั นทำให้ช่วยบรรเทา
ความรุนแรงลงไปได้ องค์กรหลายแห่งไม่ว่าจะเป็นภาคราชการ ภาคเอกชน ภาคธุรกิจทั้งขนาดเล็ก     
หรือขนาดใหญ่มีการคิดค้นหาแนวทางหรือวิธีการใหม่ๆ เพื่อให้องค์กรอยู่รอด หรือแม้กระทั่งบุคลากร     
ในองค์กรเอง บางคนอาจจะได้ค้นพบ หรือเรียนรู้ให้ตนเองได้อยู่รอดท่ามกลางกระแสการต่อสู้กับสิ่งที่ไม่มี
ใครมองเห็น หรือพยากรณ์ล่วงหน้าถึงการหยุดยั้งหรือการแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อที่มีอยู่หรือเกิดใหม่
ต่อไปได้ ดังนั้น ความปกติในแนววิถีใหม่ (New Normal) ภายหลังการสิ้นสุดการระบาดครั้งนี้จะเป็น
อย่างไร ทั้งองค์กรและบุคลากรจะสร้างองค์กรแห่งความสุขร่วมกันด้วยวิธีการแบบไหน จึงเป็นสิ่งที่กรม
อนามัยน่าศึกษาหาข้อมูล เพื ่อรองรับการทำงานเชิงรุกท่ามกลางกระแสความผันผวนที่เกิดขึ ้นได้
ตลอดเวลา 

๑.๒ คำถามการวิจัย 
  ๑.๒.๑ ปัจจัยส่วนบุคคลมีผลต่อความผูกพันองค์กรหรือไม่ 
  ๑.๒.๒ ปัจจัยส่วนบุคคลด้านใดที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กร 

๑.๓ วัตถุประสงค์ของการศึกษา 
1.๓.1 เพ่ือศึกษาถึงปัจจัยต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรกรมอนามัย  
1.๓.2 เพื่อศึกษาถึงความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร ว่ามีผลต่อปัจจัย

ความผูกพันองค์กรด้านใดบ้าง 
1.๓.3 เพื่อศึกษาถึงผลลัพธ์ปัจจุบันและแนวโน้มของตัววัดที่สำคัญด้านความพึงพอใจ

และความผูกพันของบุคลากร ผ่านการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยต่าง ๆ 

๑.๔ ขอบเขตของการศึกษา 
เพื่อให้การศึกษาเรื่อง “ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรกรมอนามัย           

สู่แนวทางการเสริมสร้างความผูกพันอย่างยั่งยืน” ครอบคลุมถึงวัตถุประสงค์ของการศึกษา ขอบเขต           
ของการศึกษา จึงประกอบด้วยขอบเขตด้านประชากร และขอบเขตด้านเนื้อหา โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

๑.๔.๑ ขอบเขตด้านประชากร ประชากรที่ใช้ศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรสายงานหลัก
และสายงานสนับสนุนที่ปฏิบัติงานในสังกัดกรมอนามัย 3๖ หน่วยงาน ซึ่งรวมถึงข้าราชการ พนักงาน
ราชการ ลูกจ้างประจำ และพนักงานกระทรวงสาธารณสุข 
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๑.๔.๒ ขอบเขตด้านเนื้อหา 
การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยเลือกศึกษาจากปัจจัยที่ทางสำนักงานคณะกรรมการพัฒนา

ระบบราชการ (ก.พ.ร.) พัฒนาขึ้นมาเพ่ือสำรวจถึงผลที่มีต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากร ประกอบด้วย 
ปัจจัยเกี่ยวกับองค์กร ปัจจัยเกี่ยวกับงานที่ทำ ปัจจัยเกี่ยวกับผู้คนในองค์กร ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บังคับบัญชา
โดยตรง ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บริหารระดับสูง ปัจจัยเกี่ยวกับสถานการณ์ของตนเองและสภาพแวดล้อม และ
ปัจจัยเกี่ยวกับผลตอบแทน ในส่วนของระดับความผูกพันองค์กรของบุคลากร ประกอบด้วย ความเชื่อมั่น
ในทิศทางการดำเนินงานขององค์กร ความกระตือรือร้นในการทำงาน และความเต็มใจอย่างสม่ำเสมอที่จะ
เข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร 
 

๑.๕ ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1.๕.๑ ผลการศึกษาจะทำให้ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน

องค์กรของบุคลากรกรมอนามัย และระดับความผูกพันองค์กรของบุคลากรกรมอนามัย 
๑.๕.๒ ผู้บริหารสามารถนำไปใช้ประกอบการตัดสินใจในการดำเนินการสร้างความ

ผูกพันขององค์กร 
1.๕.๓ ผลการศึกษาสามารถนำไปเป็นข้อมูลประกอบการดำเนินการจัดทำแผน

เสริมสร้างความผูกพันของกรมอนามัย และการขับเคลื่อนการดำเนินงานสร้างสุขของกรมอนามัย 

๑.๖ นิยามศัพท์ 
การศึกษาวิจัยเรื ่อง “ปัจจัยที ่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรกรมอนามัย          

สู่แนวทางการเสริมสร้างความผูกพันอย่างยั่งยืน” ได้มีการนิยามความหมายของคำศัพท์ต่าง ๆ ที่ใช้ใน
การศึกษา ดังนี้ 

1.๖.1 บุคลากรกรมอนามัย หมายถึง บุคลากรที ่ปฏิบัติงานในสังกัดกรมอนามัย 
กระทรวงสาธารณสุข ทั้งสายงานหลัก และสายงานสนับสนุน ซึ่งหมายรวมถึงข้าราชการ พนักงานราชการ 
ลูกจ้างประจำ และพนักงานกระทรวงสาธารณสุข ที่สังกัดอยู่ในทั้งหมด 3๖ หน่วยงานของกรมอนามัย 

1.๖.2 ลักษณะส่วนบุคคล หมายถึง คุณลักษณะส่วนบุคคลของกลุ ่มประชากร 
ประกอบด้วย เพศ อายุ อายุราชการ วุฒิการศึกษาสูงสุด ประเภทบุคลากร และสายงาน 

1.๖.3 ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กร หมายถึง ปัจจัยที่ทางสำนักงานคณะกรรมการ
พัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) พัฒนาขึ้นเพื่อสำรวจถึงการส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลาก ร       
อันประกอบด้วย ปัจจัยเกี่ยวกับองค์กร ปัจจัยเกี่ยวกับงานที่ทำ ปัจจัยเกี่ยวกับผู้คนในองค์กร ปัจจัย
เกี่ยวกับผู้บังคับบัญชาโดยตรง ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บริหารระดับสูง ปัจจัยเกี่ยวกับสถานการณ์ของตนเองและ
สภาพแวดล้อม และปัจจัยเกี่ยวกับผลตอบแทน 

1.๖.4 ความผูกพันองค์กรของบุคลากรกรมอนามัย หมายถึง พฤติกรรม ความคิด 
ความรู้สึก และทัศนคติของบุคลากรกรมอนามัยที่มีต่อองค์กรในเชิงบวก ซึ่งส่งผลให้บุคลากรเกิดความ
เชื่อมั่นในทิศทางการดำเนินงานขององค์กร จนนำไปสู่ความกระตือรือร้นในการทำงาน  และความเต็มใจ
อย่างสม่ำเสมอที่จะเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร 
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บทท่ี 2 
 

แนวคิด ทฤษฎี และผลการศึกษาท่ีเกี่ยวข้อง 
การศึกษาวิจัยเรื ่อง “ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรกรมอนามัยสู่      

แนวทางการเสริมสร้างความผูกพันอย่างยั่งยืน” ครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ทำการศึกษา ค้นคว้า และรวบรวมเอกสาร 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที ่เกี ่ยวข้องกับปัจจัยที ่มีผลต่อความผูกพันองค์กร เพื ่อเป็นแนวทาง             
ในการศึกษา โดยเนื้อหาในการทบทวนวรรณกรรมครอบคลุม 5 ประเด็นหลัก ประกอบด้วย 

 

2.1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับกรมอนามัย 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคล 
2.3 แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร 
2.4 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กร 
2.5 ผลการศึกษาและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
2.1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับกรมอนามัย 

ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข พ.ศ.2552          
มีภารกิจในการส่งเสริมให้ประชาชนมีสุขภาพดี โดยมีการศึกษา วิเคราะห์ วิจัย พัฒนาและถ่ายทอด     
องค์ความรู้และเทคโนโลยีด้านการสร้างเสริมสุขภาพ การจัดการปัจจัย เสี่ยงต่อสุขภาพ และการจัดการ
อนามัยสิ ่งแวดล้อมที ่เอื ้อต่อการมีสุขภาพดี รวมทั้งการประเมินผลกระทบต่อสุขภาพ เพื ่อมุ ่งเน้น             
ให้ประชาชนมีความรู้และทักษะในการดูแลตนเอง ครอบครัวและชุมชน รวมตลอดจนถึงการสนับสนุน     
ให้หน่วยงานส่วนภูมิภาค องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และภาคีเครือข่ายทั้งภาครัฐและภาคเอกชน         
มีส่วนร่วมในการส่งเสริมสุขภาพและจัดการอนามัยสิ่งแวดล้อมเพ่ือส่งเสริมให้คนไทยมีสุขภาพดีถ้วนหน้า 
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                  ๒.๑.๑ ข้อมูลทั่วไปของกรมอนามัย  
 

2.1.1.1 วิสัยทัศน์ของกรมอนามัย :  
         “กรมอนามัยเป็นองค์กรหลักของประเทศในการอภิบาลระบบส่งเสริมสุขภาพ

และระบบอนามัยสิ่งแวดล้อมเพ่ือประชาชนสุขภาพดี” 
 

2.1.1.2 พันธกิจของกรมอนามัย :  
“ทำหน้าที่ในการสังเคราะห์ใช้ความรู้และดูภาพรวม เพื่อกำหนดนโยบายและ

ออกแบบระบบส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม โดยการประสานงาน สร้างความร่วมมือและกำกับ
ดูแลเพื่อให้เกิดความรับผิดชอบต่อการดำเนินงาน” 

 
2.1.1.3 วัฒนธรรมองค์กรของกรมอนามัย :  

เพื่อสนับสนุนให้การดำเนินงานบรรลุจุดยืน วิสัยทัศน์  และพันธกิจ ตลอดจน
เกิดการพัฒนาอย่างยั่งยืน จึงกำหนดวัฒนธรรมองค์กรให้ง่ายแก่การจดจำสะดวกต่อการปฏิบัติและเป็น
ทิศทางกำกับการทำงานสำหรับบุคลากร คือ “HEALTH” ประกอบด้วย 

  H – Health Model หมายถึง เป็นต้นแบบสุขภาพ 
  E – Ethics  หมายถึง มีจริยธรรม 
  A – Achievement หมายถึง มุ่งผลสัมฤทธิ์ 
  L – Learning  หมายถึง เรียนรู้ร่วมกัน 
  T – Trust  หมายถึง เคารพเเละเชื่อมั่น 
  H – Harmony  หมายถึง เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 

 
๒.๑.๒ โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการของกรมอนามัย 

  
       กรมอนามัยมีหน่วยงานในกำกับทั ้งสิ ้น 36 หน่วยงาน ซึ ่งเป็นหน่วยงานตาม

กฎกระทรวงการแบ่งส่วนราชการ 26 หน่วยงาน และหน่วยงานที่จัดตั้งขึ้นเป็นการภายใน 10 หน่วยงาน 
ดังภาพที่ 2.1 



15 

 
ภาพที่ 2.1 โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการกรมอนามัย 
ที่มา : กรมอนามัย. 2565. รายงานประจำปี 2563 กรมอนามัย. ค้นวันที่ 28 มกราคม 2565 จาก 
https://planning.anamai.moph.go.th/th/annual-report/2390#wow-book/ 
 

๒.๑.๔ อัตรากำลังบุคลากรกรมอนามัย 
           กรมอนามัยมีบุคลากรจำนวนทั้งสิ้น 3,263 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 28 มกราคม 2565) 
โดยแบ่งตามประเภทของบุคลากรได้ดังภาพที่ 2.2 
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ภาพที่ 2.2 จำนวนบุคลากรกรมอนามัย 
ที่มา : ระบบฐานข้อมูลกลางกรมอนามัย. 2565. รายงานข้อมูลบุคลากร. ค้นวันที่ 28 มกราคม 2565 
จาก https://hr.anamai.moph.go.th/hr/Public/PublicGraphUI.aspx 
 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคล 

ยุบล เบ็ญจรงค์กิจ (2542: 44) กล่าวว่า แนวความคิดด้านประชากรเป็นทฤษฎีที่ใช้
หลักการของความเป็นเหตุเป็นผล หมายถึง พฤติกรรมต่าง ๆ ของมนุษย์นั้นเกิดขึ้นตามแรงบังคับจาก
ภายนอกที่มากระตุ้น และเชื่อว่ามนุษย์ที่มีคุณสมบัติที่แตกต่างกันจะทำให้มีพฤติกรรมที่แตกต่างกันไป
ด้วย ซึ่งตรงกับทฤษฎีกลุ่มสังคมของ Defleur & Bcll-Rokeaoh (1996) ทีก่ล่าวว่า พฤติกรรมของบุคคล
เกี่ยวข้องกับลักษณะต่าง ๆ ของบุคคลหรือลักษณะทางประชากร ทำให้บุคคลมีพฤติกรรมที่แตกต่างกันไป
ตามลักษณะส่วนบุคคล และจะพบเห็นได้ว่าบุคคลที่มีลักษณะเหมือนกันจะชอบรวมกลุ่มกัน เนื่องจาก      
มีความคิดและพฤติกรรมไปในแนวทางเดียวกันทำให้สามารถอยู่ร่วมกันได้ง่าย 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2557: 23) กล่าวว่า ลักษณะส่วนบุคคลเป็นปัจจัยที่สำคัญทางสถิติ
ที่วัดได้ของประชากรและช่วยในการกำหนดกลุ่มเป้าหมายของการนำผลการวิจัยไปใช้ได้ โดยวิเคราะห์
จากปัจจัย 4 ปัจจัยได้แก่ เพศ อายุ การศึกษา และสถานะทางสังคมและเศรษฐกิจ ซึ่งปัจจัยดังกล่าว    
จะทำให้คนมีความแตกต่างกันทั้งในเรื่องของทัศนคติและการแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ  โดยมีรายละเอียด 
ดังนี้ 

1) ความแตกต่างทางเพศ ทำให้บุคคลมีพฤติกรรมของการติดต่อสื่อสารแตกต่างกัน 
กล่าวคือ เพศหญิงมีแนวโน้มที่จะต้องการส่งและรับข่าวสารมากกว่าเพศชาย นอกจากนี้  เพศหญิงและ   
เพศชายมีความแตกต่างกันอย่างมากในเรื่องของความคิด ทัศนคติ และค่านิยม 

(2) ความแตกต่างทางอายุ ทำให้บุคคลมีความแตกต่างกันในเรื่องของความคิดและ
พฤติกรรม โดยบุคคลที่อายุน้อยมักจะมีความคิดเชิงเสรีนิยม ยึดถืออุดมการณ์และมองโลกในแง่ดีมากกว่า
คนที่อายุมาก ในขณะที่คนอายุมากจะมีความคิดเชิงอนุรักษ์นิยม ยึดถือการปฏิบัติตนอย่างระมัดระวัง 

ข้าราชการ
2,060 คน 63.13%

พนักงานกระทรวงสาธารณสุข
434 คน 13.30%

ลูกจ้างประจ า
421 คน 
12.90%

พนักงานราชการ
348 คน 
10.67%

จ านวนบุคลากรกรมอนามัย
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และมองโลกในแง่ร้ายกว่า เนื่องจากผ่านประสบการณ์ชีวิตที่แตกต่างกัน และลักษณะการรับข้อมูลจากสื่อ
ก็ต่างกัน โดยคนที่มีอายุมากมักจะใช้สื่อเพ่ือแสวงหาข่าวสารหนัก ๆ มากกว่าความบันเทิง 

(3) ความแตกต่างทางการศึกษา ทำให้บุคคลมีความคิด ทัศนคติ ค่านิยม และพฤติกรรม
แตกต่างกัน โดยคนที่มีการศึกษาสูงจะได้เปรียบอย่างมากในการเป็นผู้รับสารที่ดี  เพราะเป็นผู้ที่มีความรู้
ความเข้าใจอย่างกว้างขวาง ทำให้เขา้ใจสารได้ดีกว่า และจะเชื่อก็ต่อเมื่อมีหลักฐานทีเ่พียงพอ 

(4) ความแตกต่างด้านสถานะทางสังคมและเศรษฐกิจ หมายถึง ความแตกต่างด้าน
อาชีพ รายได้ และสถานภาพทางสังคมของแต่ละบุคคล มีอิทธิพลอย่างมากต่อปฏิกิริยาของการเป็นผู้รับ
สารที่มีต่อผู้ส่งสาร เพราะแต่ละคนมีวัฒนธรรม ประสบการณ ์ทัศนคติ และเป้าหมายทีแ่ตกต่างกัน  

สำหรับการศึกษาวิจ ัยครั ้งนี ้  ผ ู ้ว ิจ ัยได้ เล ือกศึกษาลักษณะส่วนบุคคล 6 ปัจจัย 
ประกอบด้วย เพศ อายุ อายุราชการ วุฒิการศึกษาสูงสุด ประเภทบุคลากร และสายงาน เพื ่อให้
ผลการวิจัยสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของงานวิจัยมากที่สุด 
 
2.3 แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

ปัจจุบันหลายองค์กรหันมาให้ความสำคัญกับแนวคิดเรื่องความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อ
องค์กร ซึ่งเห็นได้ว่าแนวคิดนี้ได้รับความสนใจอย่างแพร่หลายทั้งจากองค์กรภาครัฐ และภาคเอกชน     
โดยจะพบว่าแทบทุกองค์กรในประเทศไทยได้มีการให้ความสำคัญกับการประเมินระดับความผูกพัน      
ของบุคลากรที่มีต่อองค์กร เพ่ือนำข้อมูลไปประกอบการตัดสินใจในการดำเนินงานขององค์กรต่อไป 

อภิเดช นิเรียงรัมย์ และวนิดา ธรรมถาวร (2005: 39) กล่าวว่าแนวคิดเกี ่ยวกับ       
ความผูกพันของบุคลากร มีจุดเริ่มต้นที่ไม่ชัดเจนนัก แต่ดูเหมือนว่าจะมีการเริ่มต้นใช้คำว่าความผูกพันของ
บุคลากรในช่วง ค.ศ.1990 โดย The Gallup Organization (Buckingham & Coffman, 1999) ซึ่ง
พัฒนามาจากแนวคิดเรื่อง Organizational Commitment โดยการศึกษาด้านความผูกพันของบุคลากร
ของ The Gallup Organization เกิดจากความคิดที่ว่าโลกกำลังเข้าสู่ยุคเศรษฐกิจทางอารมณ์ ซึ่งองค์กร
จะประสบความสำเร็จได้นั้นขึ้นอยู่กับทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ภายในองค์กร และยังเชื่อว่ามนุษย์ใช้อารมณ์
และความรู้สึกในการประเมินคุณค่าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง รวมถึงการประเมินองค์กรที่ทำงานอยู่ด้วย จึงทำให้ความ
ผูกพันของบุคลากรนั้นขึ้นอยู่กับความรู้สึกของบุคลากรเป็นหลัก  

๒.๓.๑ ความหมายและองค์ประกอบของความผูกพันตอ่องค์กร 

จากการศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร (Employee Engagement) 
พบว่ามีนักวิชาการหลายท่านที่ได้ให้คำนิยามไว้หลายมุมมอง โดยมีรายละเอียด ดังตารางที่ 2.1 

 
ตารางที่ 2.1 ความหมายและองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กร 
ที่มา ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร 
Herbiniak & 
Alutto (1972) 

ความสัมพันธหรือปฏิกิริยาระหวางบุคคลกับองคกร ซึ่งจะทำใหเกิดความรูสึก      
ไมเต็มใจที่จะออกจากองคกรไป ถึงแมจะไดรับการเสนอเงินเดือน ต าแหนง ความมี
อิสระทางวิชาชีพ และสัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงานที่ดีกวาจากองคกรอ่ืนก็ตาม 
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Steers (1977) ความสัมพันธ์ที่เหนียวแน่นของความเป็นอันหนึ่งอันเดียวของสมาชิกในการเข้าร่วม
กิจกรรมขององค์กรด้วยความเต็มใจ ประกอบด้วยลักษณะสำคัญ 3 ข้อ ได้แก่ 
บุคลากรมีความเชื่อมั่นอย่างสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
บุคลากรทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่ในการทำงานเพื่อองค์กร และบุคลากร     
มีความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะดำรงความเป็นสมาชิกขององค์กร 

Mowday et 
al. (1982) 

การแสดงออกทางพฤติกรรมที่มากกว่าความจงรักภักดีที่เกิดขึ้นตามปกติ เป็น
ความสัมพันธ์ที่เหนียวแน่นและผลักดันให้บุคลากรเต็มใจอุทิศตนเพ่ือสร้างสรรค์ให้
องค์กรอยู่ในสถานะที่ดีข้ึน 

Bearse 
(1984) 

ทัศนคติหรือพฤติกรรมที่อาจไม่มีการแสดงออก แต่มีผลทางอ้อมที่สำคัญอย่างยิ่ง
ต่อองค์กร เช่น การลดอัตราการขาดงาน การย้ายงาน ตลอดจนทำให้บุคลากรของ
องค์กรมีความทุ่มเทในงานมากยิ่งขึ้น 

Kahn (1990) ความพยายามของบุคลากรที่มีต่องานและองค์กร ซึ่งจะแสดงออกทางพฤติกรรม 
การนึกคิด และความรู ้สึกระหว่างปฏิบัติงาน โดยบุคลากรที่มีความผูกพันจะ      
เอาใจใส่ในการทำงาน ส่วนบุคลากรที่ไม่มีความผูกพันจะเพิกเฉย ไม่ใส่ใจใงาน 

The Gallup 
Organization 
(2003) 

ความเป็นหุ้นส่วนกันระหว่างบุคลากรกับองค์กร ซึ่งทำให้บุคลากรทุกคนในองค์กร
อยากทำงานร่วมกันเพื่อมุ่งสู่การบรรลุเป้าหมายขององค์กร และเป็นการบรรลุ
ความปรารถนาส่วนบุคคลของบุคลากร โดยองค์กรมีหน้าที่ในการสนับสนุน 

Ed Gubman 
(2003) 

การทุ่มเทพลังกายและพลังใจอย่างเต็มที ่และเพิ่มขึ้นเรื ่อย ๆ เพื่องานที่ได้รับ
มอบหมาย ซึ่งจะถูกแสดงออกมาในหลายรูปแบบ เช่น การทำงานที่สร้างสรรค์และ
มีคุณค่าเกินความคาดหมายของลูกค้าและองค์กร เป็นต้น 

ตารางที่ 2.1 (ต่อ) 
ที่มา ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร 
Hewitt 
Associates 
(2003) 

ลักษณะของแต่ละบุคคลที่อุทิศตนด้านอารมณ์ ความรู้สึก และสติปัญญาต่อองค์กร 
ประกอบด้วยลักษณะสำคัญ 3 ข้อ ได้แก่ การพูดถึงองค์กรเชิงบวก ความปรารถนา
ที่จะเป็นสมาชิกองค์กร และการใช้ความพยายามอย่างเต็มที่เพ่ือองค์กร 

อารีย์ เพ็ชรรัตน์ 
(2541) 

ความรู้สึกของบุคคลและพฤติกรรมบุคคลที่แสดงต่อองค์กรที่ตนอยู่ โดยยอมรับ
จุดมุ่งหมายขององค์กร เต็มใจที่จะทำงานเพ่ือความสำเร็จขององค์กร และต้องการ
อยู่กับองค์กรต่อไป 

สุรัสวดี สุวรรณ-
เวช (2549) 

ความรู้สึกและทัศนคติเชิงบวกของบุคลากรที่มีต่อองค์กร โดยมีความรู้สึกจงรักภักดี 
ความภาคภูมิใจ และความเต็มใจที่จะเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และแสดงออกโดย
การทำงานเพ่ือองค์กรอย่างเต็มที ่

 
จากการศ ึกษาถ ึ งความหมายความผ ูกพ ันองค ์กรของบ ุคลากร ( Employee 

Engagement) ตามตารางท่ี 2.1 สามารถสรุปได้ว่า ความผูกพันองค์กรของบุคลากร หมายถึง พฤติกรรม 
ความคิด ความรู้สึก และทัศนคติของบุคลากรที่มีต่อองค์กรในเชิงบวก ซึ่งส่งผลให้บุคลากรเกิดความ
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เชื่อมั่นในทิศทางการดำเนินงานขององค์กร จนนำไปสู่ความกระตือรือร้นในการทำงาน และความเต็มใจ
อย่างสม่ำเสมอที่จะเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร 
 
   ๒.๓.๒ ความสำคัญของความผูกพันต่อองค์กร 

Mowday, Steers & Porter (1982) ได้พูดถึงความสำคัญของความผูกพันต่อ
องค์กรของบุคลากร โดยแบ่งความสำคัญออกเป็น 3 ประการ ดังนี้ 

(1) ความเชื่อและการยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร หมายถึง การ
ที่บุคลากรแสดงตนเป็นหนึ่งเดียวกับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร และมีความจงรักภักดีต่อองค์กร 
ส่งผลให้บุคลากรมีทัศนคติที่สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กรในที่สุด  

(2) ความเต็มใจทุ่มเทแรงกายแรงใจในการพยายามปฏิบัติงานเพื ่อองค์กร 
หมายถึง การที่บุคลากรมีความเต็มใจที่จะอุทิศตนโดยการทุ่มเทความสามารถที่มีอยู่อย่างเต็มที่ในการ
ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 

(3) ความปรารถนาแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กรต่อ หมายถึง 
ความปรารถนาที่จะคงอยู่กับองค์กรต่อไป และตั้งใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่เพ่ือองค์กร 

ส่วนความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในทัศนะการบริหารร่วมสมัยถือเป็น
ปัจจัยพื้นฐานที่สร้างแรงจูงในการทำงานให้กับบุคลากร ไม่ว่าจะเป็นการทำงานในส่วนงานไหน และ
ครอบคลุมถึงองค์กรทุกประเภท กล่าวโดยสรุปคือความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมีความสำคัญ ดังนี้ 

(1) ความผ ูกพ ันต ่อองค ์กรสามารถทำนายอัตราเข ้าและออกจากงาน 
(Turnover Rate) ของสมาชิกองค์กรได้เป็นอย่างดี โดยบุคคลที่มีความผูกพันสูงมักมีความปรารถนาอย่าง
แรงกล้าที่จะอยู่กับองค์กรต่อไป ส่งผลให้อัตราการเข้าและออกจากงาน รวมถึงอัตราการขาดงานลดลง 

(2) ความผูกพันต่อองค์กรเป็นแรงผลักดันให้สมาชิกองค์กรทำงานได้ดีกว่าผู้ที่
ไม่มีความผูกพันต่อองค์กร เนื่องจากบุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์กรมีความรู้สึกถึงความเป็นเจ้าของ
ร่วมกับองค์กร และรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งในการสร้างความสำเร็จให้กับองค์กรของตน 

(3) ความผูกพันต่อองค์กรเป็นปัจจัยเชื่อมโยงระหว่างเป้าหมายของสมาชิก
องค์กรกับเป้าหมายขององค์กร โดยบุคลากรที่มีความผูกพันกับองค์กรจะยอมรับเป้าหมายและค่านิยม
ขององค์กร และมีแนวโน้มที่จะให้ความร่วมมือในการปฏิบัติตามนโยบายขององค์กร 

(4) ความผูกพันต่อองค์กรช่วยลดการควบคุมจากภายนอก โดยบุคลากรที่มี
ความผูกพันสูงมักจะเต็มใจที่จะใช้ความสามารถ และความพยายามอย่างเต็มที่ในการทำงานให้กับองค์กร 

(5) ความผูกพันต่อองค์กรสามารถนำมาใช้เป็นตัวชี้วัดในการอธิบายถึง       
ความมีประสิทธิภาพขององค์กร และการบริหารงานบุคคลขององค์กรได้ 

กล่าวโดยสรุป คือ การรักษาบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ และ
ทัศนคติที่ดีให้คงอยู่กับองค์กรผ่านการสร้างความผูกพันต่อองค์กรถือเป็นความท้าทายหลักประการหนึ่ง   
ที่ทุกองค์กรต้องเผชิญ เนื่องจากทรัพยากรบุคคลที่มีคุณภาพ และมีความจงรักภักดีต่อองค์กร จนเกิดเป็น
ความทุ่มเทที่จะทำเพื่อความสำเร็จขององค์กรถือเป็นหนึ่งในทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจำกัด องค์กรจึงต้อง    
มุ่งรักษาไว้ เพ่ือเป็นตัวชี้วัดถึงการเป็นองค์กรที่มีความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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2.4 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันองค์กร 

จากการศึกษาค้นคว้า และเก็บรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับ
ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กร พบว่ามีนักวิชาการหลายท่านได้ทำการเสนอถึงแนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยที่
มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากร ผู้วิจัยจึงทำการประมวลและเลือกมาทั้งหมด 7 แนวคิดและ
ทฤษฎี โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

๒.๔.๑ แนวคิดเรื่องการแสดงพฤติกรรม 3 ด้าน (3S) ของ Hewitt Associates 
Hewitt Associates (2003) (2552: 212) กล ่าวถึงความผูกพันของ

บุคลากรไว้ว่าเป็นพฤติกรรมการแสดงออกในฐานะสมาชิกขององค์การใน 3 ลักษณะ คือ 
(1) การพูด (Say) หมายถึง การพูดถึงองค์กรเชิงบวก  
(2) การดำรงอยู่ (Stay) โดยการแสดงออกผ่านความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิก

ขององค์กร 
(3) การใช้ความพยายามอย่างเต็มความสามารถเพ่ือองค์กร (Strive)  
ซึ่งจากการศึกษาของ Hewitt Associates ที่ได้เข้าไปทำการศึกษาจากกลุ่ม

ตัวอย่างที่เป็นบุคลากรจำนวนกว่า 6.7 ล้านคนใน 2,900 องค์กรทั่วโลก สรุปได้ว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันของบุคลากรมีอยู่ 7 ประการ ซึ่งถูกนำมาประยุกต์ใช้เป็นเครื่องมือในการวัดความผูกพันของ
บุคลากรในองค์กรต่างๆ อย่างแพร่หลายในปัจจุบัน ประกอบด้วย  

(1) ภาวะผู้นำ (Leadership)  
(2) วัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์การ (Culture Purpose)  
(3) ลักษณะงาน (Work Activity)  
(4) ค่าตอบแทนโดยรวม (Total Compensation)  
(5) คุณภาพชีวิต (Quality of Life)  
(6) โอกาสที่ได้รับ (Opportunity) 
(7) ความสัมพันธ์ (Relationships)  

๒.๔.๒ แนวคิดเรื่องดัชนีวัดความผูกพันของพนักงาน (Employee Engagement 
Index) ของ Burke 

Burke (2003) (2552: 215) มีบทบาทในการเป็นบริษัทที่ให้คำปรึกษาและ
ทำการวิจัยด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ซึ่งได้ทำการศึกษาวิจัยเรื่องความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 
พบว่าบุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์กรจะมีความต้องการที่จะทำงานอยู่กับองค์กร และมีความเสียสละ
เพื่อองค์กร ตลอดจนช่วยเหลือองค์กรให้ประสบความสำเร็จ โดยความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร
นั ้นจะส่งผลให้ลูกค้าเกิดความจงรักภักดี (Customer Loyalty) และก่อให้เกิดผลกำไรขององค์กร 
(Profitability) 

โดยในการศึกษาของ Burke ได้มีการกล่าวถึงองค์ประกอบที่สำคัญที่ก่อให้เกิด
ความผ ูกพ ันต ่อองค ์กรของบ ุคลากร (Engagement Components) หร ือท ี ่ เร ียกว ่า Employee 
Engagement Index (EEI) ซึ่งจะประกอบไปด้วย 6 องค์ประกอบ ประกอบด้วย 
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(1) องค์กร (Company) ได้แก่ ความเป็นผู้นำ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ สินค้าและ
บริการ  

(2) กลุ ่มงาน (Work Group / Team) ได้แก่ คุณภาพของการทำงาน ความร่วมมือ     
ร่วมใจ การจัดการผลการปฏิบัติงาน  

(3) สายอาชีพ (Career) ได้แก่ การมีส่วนร่วม การได้รับการพัฒนา ความก้าวหน้าใน
อาชีพ  

(4) ลูกค้า (Customers) ได้แก่ แนวทางการให้บริการลูกค้า การตอบสนองความ
ต้องการลูกค้า ความสะดวกในการทำธุรกิจ  

(5) งานที่ทำ (Job) ได้แก่ ทรัพยากร ความท้าทายในงาน ความเครียดจากงาน 
(6) ผู้จัดการ (Manager) ความยุติธรรม ความสม่ำเสมอในการสนับสนุน การให้ข้อมูล

ย้อนกลับ  

ซึ่งมีตัวชี้วัดผลลัพธ์ของการที่บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ (1) การรักษาไว้ซึ่ง
พนักงาน (Employee Retention) (2) ผลการปฏิบัติงาน (Performance) (3) ความจงรักภักดีจากลูกค้า 
(Customer Loyalty) และ (4) ผลกำไรขององค์การ (Profitability) 

 

 
 

ภาพที่ 2.3 ดัชนีวัดความผูกพันของพนักงาน (Employee Engagement Index: EEI) 
ที่มา : Burke Incorporated. 2014. Employee Engagement Drives Customer Engagement & 
Business Success. Retrieved December, 2021 from https://www.burke.com/Library/ 
ProductSheets/Burke%20-%20Employee%20Engagement.pdf 

๒.๔.๓ แนวคิดเรื่องลำดับขั้นความผูกพัน (Engagement Hierarchy) ของ Ed 
Gubman 

องค์การ กลุ่มงาน 

ผู้จัดการ 

สายอาชีพ 

ลูกค้า งานที่ทำ 
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Ed Gubman (2003) (2552: 230) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร   
จะเกิดขึ้นได้ต้องเชื่อมโยงองค์ประกอบทั้งหมด 3 องค์ประกอบเข้าด้วยกัน ได้แก่ (1) คุณค่าและความ
ร ับผ ิดชอบ (Values and Responsibilities) (2) โปรแกรม (Program) และ (3) ความส ัมพ ันธ์  
(Relationships) ซึ ่งจะแสดงออกมาในรูปแบบของลำดับขั ้นความผูกพัน (Engagement Hierarchy)     
ดังภาพที่ 2.4 

 
ภาพที่ 2.4 ลำดับขั้นความผูกพัน (Engagement Hierarchy) 
ที่มา: สรรเสริญ นามพรหม. 2559. Engagement. ค้นวนัที่ 20 ธันวาคม 2564 จาก 
http://bps.moph.go.th/new_bps/sites/default/files/Employee%20ENGAGEMENT.sap%20
202.pdf 

จากภาพที่ 2.4 พบว่าคุณค่าและความรับผิดชอบเป็นฐานที่ทำให้เกิดความผูกพันต่อ
องค์กรของบุคลากร เพราะหากการให้คุณค่าของบุคลากรนั้นมีความสอดคล้องกับค่านิยมหรือวัฒนธรรม
ขององค์การจะทำให้บุคลากรมีความเต็มใจที่จะทำงานเพ่ือองค์กร ขณะเดียวกันในส่วนของโปรแกรมหรือ
โครงการต่าง ๆ ที ่องค์กรจะจัดให้บุคลากร เช่น การจ่ายค่าจ้าง สวัสดิการ หรือการจัดฝึกอบรม           
ล้วนแล้วแต่มีผลต่อความผูกพันของบุคลากรทั้งสิ้น หากองค์กรสามารถจัดโปรแกรมต่าง ๆ ได้สอดคล้อง
กับความต้องการของบุคลากรจะช่วยให้บุคลากรมีความต้องการที่จะอยู่กับองค์กรต่อไป และสุดท้ายคือ
เรื ่องของความสัมพันธ์ซึ ่งมีผลกระทบอย่างมากต่อความผูกพันของบุคลากร เนื่องจากเกี่ยวข้องกับ
ความรู้สึกของบุคลากรโดยตรง ดังนั้น สัมพันธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงานหรือหัวหน้างานจึงมีอิทธิพล    
ต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 

๒.๔.๔ แนวคิดเรื่องโมเดลความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กรแบบหลายมิติ 
(Multidimensional Approach) ของ Saks  

Saks (2006) (2559: 29) นักวิชาการคนแรกท่ีแยกความผูกพันในงาน (Job 
Engagement) กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร (Employee Engagement) ออกจากกัน โดย 
Saks เชื่อว่าความผูกพันของบุคลากรเกิดจากการประกอบกันของหลากหลายมุมมองและมิติที ่แสดง

ความสมัพนัธ์
(Relationships)

โปรแกรม (Program)

คุณค่าและความรบัผดิชอบ 
(Values and Responsibilities)



23 

ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยนำ (Antecedent Variables) และผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น (Outcomes Variables) 
ซึ่งจะทำให้เห็นภาพรวมของความผูกพันของบุคลากรได้ดียิ่งขึ้น จึงเสนอแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันของ
บุคลากรต่อองค์กรแบบหลายมิติ (Sak’s Multidimensional Approach) อันหมายถึง “ปัจจัยที่แตกต่าง
และมีความเป็นเอกลักษณ์ ซึ่งประกอบด้วยจิตใจ อารมณ์ และพฤติกรรมที่เกี ่ยวข้องกับบทบาทการ
ปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล” โดยเสนอว่าปัจจัยนำ ได้แก่   

(1) ความเหมาะสมของงาน (Job Fit) 
(2) ความยึดมั่นด้านจิตใจ (Affective Commitment)  
(3) บรรยากาศทางจิตวิทยา (Psychological Climate) 
ซึ่งมีอิทธิพลต่อการพัฒนาความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การและที่มีอิทธิพลต่อ

ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น ได้แก่ (1) ความพยายามทุ่มเท (Discretionary Effort) และ (2) ความตั้งใจที่จะลาออก 
(Intention to Turnover) ดังแสดงในภาพที่ 2.5 

 

 
ภาพที่ 2.5 โมเดลความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กรแบบหลายมิติ (Multidimensional Approach) 
ของ Sak 
ที่มา: สุพจน์ นาคสวัสดิ์. 2559. Employee Engagement Survey. กรุงเทพฯ: บริษัท เอช อาร์ เซ็น
เตอร์ จำกัด. 
  

ความยดึมัน่ดา้นจติใจ  
(Affective Commitment) 

 
บรรยากาศทาง

จติวทิยา (Psychological 
Climate) 

ความเหมาะสมของ
งาน 

(Job Fit) 

ความพยายามทุ่มเท  
(Discretionary Effort) 

 

ความเหมาะสมของ
งาน 

(Job Fit) 

ความตัง้ใจทีจ่ะลาออก  
(Intention to Turnover) 
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๒.๔.๕ แนวคิดเกี่ยวกับแบบจำลองเพื่อใช้ศึกษาความผูกพันต่อองค์กร ของ Porter 
and Steers (1983) 

Porter and Steers (1983) (2552: 188) ได้ทำการศึกษาวิจัยเรื ่องความ
ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง และพบว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากร แบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม ดังภาพที่ 2.6 

 
ภาพที่ 2.6 แบบจำลองเพ่ือใช้ศึกษาความผูกพันต่อองค์กร ของ Porter and Steers (1983) 
ที ่มา : พิชิต พิทักษ์สมบัติ และคณะ. 2552. ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ: 
ความหมาย ทฤษฎี วิธีวิจัย การวัด และงานวิจัย. กรุงเทพฯ: สำนักพิมพ์เสมาธรรม. 

จากภาพที่ 2.6 แบบจำลองแสดงให้เห็นถึงองค์ประกอบที่มีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรของบุคลากร ประกอบด้วย 

(1) ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงาน (Personal Characteristic) ได้แก่ เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา รายได้ สถานภาพสมรส ความต้องการที่จะประสบความสำเร็จ ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ เป็นต้น 

(2) โครงสร้างองค์กร (Organization Characteristic) ต้องมีลักษณะที่เป็น
ระบบแบบแผน มีการรวมอำนาจ กระจายอำนาจ และการให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจของ
องค์กร 

(3) ลักษณะของบทบาท (Role-related Characteristic) งานที่มอบให้ควรมี
ความท้าทาย มีความก้าวหน้าในการทำงาน การให้ข้อมูลย้อนกลับ และเป็นงานที่ทำให้รู้สึกมีคุณค่าต่อ
องค์กร 

(4) ประสบการณ์ในการทำงาน (Work Experience) การทำให้บุคลากรรู้สึกว่า
ตนสำคัญกับองค์กร ความน่าเชื่อถือขององค์กร และความสามารถในการพึ่งพาได้ของผู้บังคับบัญชาและ
ผู้บริหาร 

๒.๔.๖ แนวคิดเกี ่ยวกับแบบจำลองปัจจัยที ่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของ 
Shelby D. Hunt, Lawrence B. Chonko and Van R. Wood (1985) 

โครงสรา้งองคก์ร 

ลกัษณะของบทบาท 
ความผกูพนั 

ผล 
- ความปราถนาทีจ่ะอยู่ใน
องคก์ร 
- ความตัง้ใจทีจ่ะอยู่ในองคก์ร 
- ความคงรกัษาบุคลากรไวไ้ด ้
- การปฏบิตังิานอย่างเตม็ที่ 
 

ลกัษณะสว่นบุคคล 

ประสบการณ์ 
ในการท างาน 
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Hunt, Chonko และ Wood (1985) (2552: 190) ได้พัฒนาแบบจำลอง
เกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรมาจากงานของ Steers (1977), Stevens, Beyer, and 
Trice (1978), Brief and Aldag (1980), Bhagat and Chassie (1981) และ Still (1983) จนเกิด
เป็นตัวแปรต้นทั้งหมด 6 ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ดังภาพที่ 2.7 

 
ภาพที่ 2.7 แบบจำลองปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของ Shelby D. Hunt, Lawrence B. 
Chonko and Van R. Wood (1985) 
ที ่มา : พิชิต พิทักษ์สมบัติ และคณะ. 2552. ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ: 
ความหมาย ทฤษฎี วิธีวิจัย การวัด และงานวิจัย. กรุงเทพฯ: สำนักพิมพ์เสมาธรรม. 

   จากภาพที่ 2.7 แบบจำลองแสดงให้เห็นถึงองค์ประกอบที่มีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรของบุคลากร ซึ่งจะนำไปสู่พฤติกรรมของบุคลากร อันได้แก่ ความพึงพอใจต่องานและองค์กร 
การตั้งใจปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ ลดอัตราการเข้า-ออกจากงาน และลดอัตราการขาดของ
บุคลากร ซึ่งประกอบด้วย 6 ปัจจัย ดังนี้ 

(1) คุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal Attributes) ล้วนแล้วแต่มีความสัมพันธ์
ต่อระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร โดยจากการศึกษาที ่ผ ่านมาพบว่าอายุ รายได้ และ
ความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 

(2) การลงทุนของตัวบุคคล (Personal Investments) หมายถึงการที่บุคลากร
ขององค์กรมอบความจงรักภักดีให้กับองค์กร ทุ่มเทให้กับองค์กรโดยมีความคาดหวังเพื่อแลกเปลี่ยน
ผลประโยชน์ที่จะได้รับจากองค์กรในภายภาคหน้า โดยจากการศึกษาพบว่าการลงทุนของตัวบุคคล เช่น 
อายุงาน จำนวนเงินบำเหน็จและบำนาญมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 

การลงทุนของตวับุคคล 

ความคาดหวงัต่อ 
ปัจจยัทางสงัคม 

คุณลกัษณะสว่นบุคคล 

พฤตกิรรมการหางาน 

ความสมัพนัธใ์นงาน 

คุณลกัษณะของงาน 

ความพงึพอใจ 

การปฏบิตังิาน 

การเขา้-ออกงาน 

การขาดงาน 

ความผกูพนั 
ต่อองคก์ร 



26 

(3) ความคาดหว ั ง ต ่ อป ั จ จ ั ยทา งส ั ง คม  (Anticipatory Socialization 
Variables) หมายถึง ความคาดหวังที่เกิดจากการที่บุคลากรเก็บรวบรวมข้อมูลขององค์กรที่ตนทำงานอยู่
ในปัจจุบันเพื่อเปรียบเทียบกับประสบการณ์ทำงานในที่ทำงานเดิม ซึ่งผลลัพธ์ที่เกิดจากการเปรียบเทียบนี้
จะนำไปสู ่ความคาดหวังของบุคลากรที่มีต่อองค์กรใหม่ และต่อความผูกพันที ่จะเกิดขึ ้นกับองค์กร
ตามลำดับ กล่าวคือ หากบุคลากรได้รับการตอบสนองความคาดหวังที่เกิดขึ้นจากองค์กร บุคลากรจะมี
ทัศนคติเชิงบวกต่อองค์กร เกิดเป็นความเชื่อมั่น และกลายเป็นความผูกพันที่มีต่อองค์กรในท่ีสุด 

(4) พฤติกรรมการหางาน (Job Search Behaviors) กล่าวคือ ระยะเวลาที่
บุคคลใช้ไปกับการหางาน จำนวนของใบสมัครงานที่ส่ง และจำนวนครั้งของการได้รับการสอบสัมภาษณ์
เข้าทำงาน ล้วนมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 

(5) ความสัมพันธ์ในงาน (Work Relationships) หมายถึง ความสัมพันธ์ที่ดี
ระหว่างบุคลากรกับเพ่ือนร่วมงาน ทีมงาน ผู้บังคับบัญชา ตลอดจนผู้บริหารระดับสูงที่เกิดจากการทำงาน
ร่วมกัน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 

(6) คุณลักษณะของงาน (Job Characteristics) ความหลากหลายของงาน 
ความมีเอกลักษณ์ของงาน ความสำคัญของงาน ความมีอิสระในการทำงาน และการให้ข้อมูลย้อนกลับมี
อิทธิพลและความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 

๒.๔.๗ เครื่องมือวินิจฉัยองค์การระดับตัวบุคคลด้านความอยู่ดีมีสุข และความผูกพัน
ของบุคลากร หรือ Emo-meter (Employee Engagement on Meter) 

มีที่มาจากโครงการวิจัยและพัฒนาเครื่องมือวินิจฉัยองค์การระดับตัวบุคคล   
เพื่อวัดความอยู ่ดีมีสุข และความผูกพันของบุคลากรในโรงพยาบาล หรือ Emo-meter (Employee 
Engagement on Meter) เป็นแนวคิดที่เกิดจากสมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย (PMAT) 
ซึ่งได้รับความร่วมมือจากสถาบันรับรองคุณภาพสถานพยาบาล (สรพ.)  และสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร
ศาสตร์ (นิด้า) นำโดย รศ.ดร.จิรประภา อัครบวร อาจารย์ประจำคณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อพัฒนา
เครื ่องมือนี ้ขึ ้น โดยเริ ่มจากการทดลองศึกษากับบุคลากรโรงพยาบาลรัฐ 15 แห่งทั ่วประเทศ ในปี       
พ.ศ. 2557 เพื่อเป็นโครงการนำร่องในการบริหารจัดการและพัฒนาบุคลากรให้เป็นไปตามยุทธศาสตร์
ขององค์กร โดยเครื่องมือวินิจฉัยดังกล่าวประกอบด้วยส่วนสำคัญ 3 ส่วน ดังนี้ 

1) ความอยู่ดีมีสุข (Well-Being) หมายถึง บุคลากรรู้สึกได้รับการดูแลจาก
องค์กรเป็นอย่างดี ทำให้อยากที่จะคงอยู่กับองค์กรไปอีกนาน 

2) ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งที่สำคัญขององค์กร (Belonging) หมายถึง บุคลากร
รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 

3) ความอยากทุ่มเทกายใจที่จะทำงานให้กับองค์กรอย่างเต็มที่ (Doing the 
Best) หมายถึง บุคลากรอยากทำงานและตั้งใจทำงานด้วยความมุ่งมั่น ทุ่มเทความรู้ ความสามารถทำงาน
อย่างเต็มที ่

ทั้งนี้ การกำหนดปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจและความผูกพันของเครื่องมือ 
Emo-meter มีข้อคำถามที่วัดระดับการรับรู้ปัจจัยสนับสนุนจากองค์กร จำนวน 42 ข้อ และเพิ่มเติม    
ข้อคำถามเกี่ยวกับความอยู่ดีมีสุขและความผูกพัน (Emo-meter) อีกจำนวน 9 ข้อ โดยรวมข้อคำถาม    
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ในการจัดทำแบบสำรวจเพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจและความผูกพัน จำนวน 51 ข้อ ซึ่งแบบ
สำรวจดังกล่าวอ้างอิงตามแนวคิดทฤษฎีสองปัจจัย (Two-Factors Theory) ของ Herzberg แบ่งเป็น
ปัจจัยพื้นฐาน 7 ปัจจัย และปัจจัยจูงใจ 7 ปัจจัย โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

1) ปัจจัยพื้นฐาน (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่จำเป็นที่บุคลากรต้องได้รับ
การตอบสนอง แต่หากบุคลากรรู้สึกว่าไม่ได้รับหรือได้รับไม่เพียงพอจะทำให้เกิดความไม่พึงพอใจในการ
ทำงาน ได ้แก่ (1) สัมพันธภาพกับหัวหน ้างานในระด ับถ ัดไป (Relationship with Supervisor)           
(2) สัมพันธภาพกับเพื ่อนร่วมงาน (Relationship with Colleague) (3) ความมั ่นคงในการทำงาน     
(Job Security) (4) ผลตอบแทนที ่ได้รับจากการทำงาน (Compensation) (5) สวัสดิการ (Benefit)     
(6) สภาพการทำงาน (Work Environment) และ (7) สมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน (Work-life 
Balance) 

2) ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) เป็นปัจจัยที่กระตุ้นให้บุคลากรนั้นทำงาน
ด้วยความรู้สึกพึงพอใจและนำไปสู่แรงจูงใจในการทำงาน ได้แก่ (1) ความชัดเจนในหน้าที่รับผิดชอบ   
และอำนาจ  (Clear Accountability/Empowerment) (2 )  การส ื ่ อสาร ในองค ์ การ  ( Internal 
Communication) (3) งานที่ท้าทาย (Challenge Work) (4) โอกาสในการพัฒนา (Development 
Opportunity) (5) ความก้าวหน้าในงาน (Career Growth) (6) การได้รับการยอมรับนับถือ (Respects 
from others) และ (7) ภาพลักษณ์องค์การ (Corporate Image) 

จากการศึกษาแนวคิดที ่เกี ่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กร ผู้วิจัย       
จึงเลือกที่จะศึกษาตัวแปรต้นที่เห็นว่ามีความสัมพันธ์ เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
ทั้งหมด 2 ปัจจัย ดังนี้ 

1) ปัจจัยส่วนบุคคล แบ่งออกเป็น 6 ด้าน ได้แก่ เพศ อายุ อายุราชการ วุฒิ
การศึกษาสูงสุด ประเภทบุคลากร และสายงาน 

2) ปัจจัยที ่มีผลต่อความผูกพันองค์กร แบ่งออกเป็น 7 ด้าน ได้แก่ ปัจจัย
เกี่ยวกับองค์กร ปัจจัยเกี่ยวกับงานที่ทำ ปัจจัยเกี่ยวกับผู้คนในองค์กร ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บังคับบัญชาโดยตรง 
ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บริหารระดับสูง ปัจจัยเกี่ยวกับสถานการณ์ของตนเองและสภาพแวดล้อม และปัจจั ย
เกี่ยวกับผลตอบแทน 

2.5 ผลการศึกษาและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

ผู้วิจัยได้ทำการเลือกศึกษางานวิจัยในบริบทที่ใกล้เคียงกับหัวข้อปัจจัยที่มีผลต่อความ
ผูกพันองค์กรของบุคลากรกรมอนามัย ซึ่งงานวิจัยที่เลือกมาศึกษามีรายละเอียด ดังนี้ 

พงษ์ศักดิ์ จรัสรังสีชล, มานพ จารัส, เอ้ือพร ดิคคินสัน, สุรัตน์ ประเสริฐสุข และชาญชัย 
ติกขะปัญโญ (2552) ได้ทำการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความผาสุก ความผูกพันและความพึงพอใจ
ของบุคลากรโรงพยาบาลค่ายสรรพสิทธิประสงค์ โดยมีกลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรทั่วไป 170 คนและ
ปัจจัยที ่ทางผู ้ว ิจ ัยนำมาศึกษา ประกอบด้วย (1) ค่าตอบแทน สวัสดิการที ่โรงพยาบาลจ ัดให้                 
(2) สภาพแวดล้อมที่มีสุขอนามัยปลอดภัย การป้องกันภัยอุปกรณ์การปฏิบัติงานและทรัพยากรที่พร้อม 
(3) การติดต่อ การสื่อสาร การประสานงาน (4) นโยบายและแนวทางการบริหารงานผู้บังคับบัญชา      
(5) ความร่วมมือ ความไว้วางใจ (6) การกำหนดหน้าที่รับผิดชอบที่ชัดเจน (7) การอยู่เสมือนพี่น้อง     
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การทำงานเป็นทีม (8) ความมั ่นคงในงาน 9) การฝ ึกอบรม การพัฒนาความร ู ้ความสามารถ               
(10) ความรู้สึกว่าตนเองมีความสำคัญ (11) ความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน (12) การยกย่องชมเชยและ
การให้รางวัล (13) การให้อำนาจในการตัดสินใจ (14) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา และ (15) โอกาส
ที่เท่าเทียมกัน ผลการศึกษาพบว่าปัจจัยที่มีผลต่อความผาสุก ความผูกพันและความพึงพอใจของบุคลากร 
เรียงตามค่าร้อยละของการประเมินจากมากไปหาน้อยจำนวน 5 ปัจจัยแรก ได้แก่ ปัจจัยค่าตอบแทน 
สวัสดิการที่โรงพยาบาลจัดให้ ปัจจัยสภาพแวดล้อมที่มีสุขอนามัยปลอดภัย การป้องกันภัย อุปกรณ์      
การปฏิบัติงานและทรัพยากรที่พร้อม ปัจจัยการติดต่อ การสื่อสาร การประสานงาน ปัจจัยนโยบายและ
แนวทางการบริหารงานของผู้บังคับบัญชา และปัจจัยความร่วมมือ ความไว้วางใจ ซึ่งปัจจัย 5 อันดับแรก
ล้วนเป็นปัจจัยในกลุ่มปัจจัยที่สร้างบรรยากาศในการทำงานทั้งสิ้น 

มรกต ศรีตูมแก้ว (2555) ได้ศึกษาถึงปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์การ กรณีศึกษา 
คือ ลูกจ้างชั่วคราวสำนักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยในส่วนกลาง โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยที่มี
ผลต่อความผูกพันต่อองค์การและเพื่อเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาความผูกพันในองค์กร ซึ่งงานวิจัย
ดังกล่าวเป็นการวิจัยในเชิงปริมาณ (Quantitative Research) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา คือ ลูกจ้าง
ชั่วคราวในสำนักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย จำนวน 148 คน ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล โดยแบบสอบถาม (Questionnaire) แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ได้แก่ ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล
ของผู้ตอบแบบสอบถาม ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กรและระดับความผูกพันต่อองค์กร 
ผลการศึกษาพบว่า เพศ อายุ สถานภาพสมรส อายุงาน และระดับการศึกษามีความสัมพันธ์ เชิงบวกกับ
ระดับความผูกพันต่อองค์กร ในส่วนของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กรพบว่า ปัจจัยด้าน
ความชัดเจนของงาน การยอมรับจากผู้บังคับบัญชา สภาพการปฏิบัติงานความก้าวหน้าทางตำแหน่งงาน 
ค่าตอบแทนและสวัสดิการมีความสัมพันธ์กับระดับความผูกพันต่อองค์กร และความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย
ที่มีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กรกับระดับความผูกพันต่อองค์กรเป็นไปในเชิงบวกอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 

Lowe (2012) ได้ทำการศึกษาเกี ่ยวกับความผูกพันของบุคลากรสาธารณสุข โดย
ตรวจสอบว่า ปัจจัยด้านงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน ด้านการบริหารจัดการ และด้านองค์กร
เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันของบุคลากรสาธารณสุข โดยใช้ข้อมูลจากการสำรวจของ The 
Ontario Hospital Association–NRC Picker Employee Experience Survey กลุ่ ม ต ั ว อย ่ า ง  คื อ
บุคลากรมากกว่า 10,000 คน จากโรงพยาบาล Ontario 16 แห่ง ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้าน
สภาพแวดล้อมในการทำงาน 10 ปัจจัยหลักที่ช่วยขับเคลื่อนให้เกิดความผูกพันของบุคลากร ได้แก่ ความ
เชื ่อมั ่นที ่มีต่อองค์กร โอกาสในการพัฒนาในงาน การรู ้สึกว่างานที่ท ำมีคุณค่า การกำกับดูแลของ     
หัวหน้างาน ความชัดเจนในเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กร การเป็นส่วนหนึ่งของทีม องค์กรมีการ
ดูแลเพื่อให้พนักงานมีสุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดี สมดุลชีวิตและการทำงาน การได้รับความช่วยเหลือ
จากหัวหน้างานเมื่อเกิดปัญหาหรือได้รับภาระงานที่ยาก และเครื่องมือและทรัพยากรที่เหมาะสมในการ
ทำงาน นอกจากนี้ยังพบว่าปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทำงานอื่น ๆ ที่มีผลต่อความผูกพันของ
บุคลากร ได้แก่ จำนวนบุคลากรที่เหมาะสมกับปริมาณงาน ความมีอิสระในการทำงาน บรรยากาศการ
ทำงานที่ไม่ตึงเครียดจนเกินไป หัวหน้างานที่มีความยุติธรรม ผู้บังคับบัญชาชี้ให้เห็นถึงงานของแต่ละ
บุคคลได้ มีอิทธิพลต่อความเข้าใจในเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กร ความเคารพซึ่งกันและกัน 
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โอกาสในการฝึกอบรมและพัฒนา ความก้าวหน้าในสายอาชีพ และโอกาสในการทำงานตามทักษะ
ความสามารถ จนเกิดเป็นความผูกพันต่อองค์กรในที่สุด 

Negwaya และคณะ (2013) ได้ทำการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อระดับความ
ผูกพันของบุคลากรในโรงพยาบาล โดยมีกลุ่มตัวอย่าง คือ พยาบาลจำนวน 59 คน และบุคลากร           
ในโรงพยาบาลอีกจำนวน 119 คน ผลการศึกษาพบว่าโอกาสในการพัฒนา ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน การสื่อสารภายในองค์กร ความชัดเจนใน
เป้าหมาย พันธกิจ และวิสัยทัศน์ขององค์กร ภาวะผู้นำ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ล้วนแล้วแต่เป็นปัจจัย
ที่มีผลต่อความผูกพันของบุคลากร 

อุทิศ เตชะพฤติ (2541) ได้ศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างจุดหมายในอาชีพ และความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กรภาครัฐและภาคเอกชนในกรุงเทพมหานคร โดย
กลุ่มตัวอย่างเป็นหน่วยงานของรัฐ 22 แห่ง และบริษัทเอกชนอีก 45 แห่ง สุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง
จำนวน 722 คน ผลการศึกษาพบว่า ข้าราชการระดับปฏิบัติการมีความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม       
ด้านอารมณ์ ความรู้สึก และบรรทัดฐานมากกว่าพนักงานระดับปฏิบัติงานในบริษัทเอกชน ลักษณะส่วน
บุคคลของข้าราชการที่มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ระดับการศึกษา อายุ 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และความดีเด่น กล่าวคือ ข้าราชการที ่มีระดับการศึกษาสูง มีอายุ แ ละ
ระยะเวลาในการทำงานสูงกว่าจะมีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่า ส่วนปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคลของ
พนักงานบริษัทเอกชนที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ระดับการศึกษา อายุ และระดับ
ตำแหน่ง กล่าวคือ พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูง มีอายุ และดำรงตำแหน่งในระดับบริหารขึ้นไปจะมี
ความผูกพันต่อองค์กรมากกว่า 

ศุภพิชญ์ ศุภโกเมศ (2560) ได้ทำการศึกษาเกี่ยวปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดความผูกพัน     
ต่องานและความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรที่ดูแลคนพิการ ซึ่งกลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรที่มีหน้าที่ดูแล
คนพิการในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จำนวน 266 คน โดยมีวัตถุประสงค์ในการศึกษา        
เพื่อศึกษาถึงระดับความผูกพันต่องาน ระดับความผูกพันต่อองค์กร ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพัน     
ต่องานและความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดความผูกพันต่องานและความผูกพัน   
ต่อองค์กร และเพ่ือนำเสนอแนวทางการส่งเสริมและพัฒนาความผูกพันต่องานและความผูกพันต่อองค์กร
ของบุคลากรที่มีหน้าที่ดูแลคนพิการ ผลการศึกษาพบว่า ระดับความผูกพันต่องานและระดับความผูกพัน
ต่อองค์กรของบุคลากรในภาพรวมอยู่ในระดับสูง และความผูกพันต่องานโดยรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวก
กับความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูงอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.01 ซึ่งปัจจัยที่สามารถทำนายความ
ผูกพันต่องาน ได้แก่ ปัจจัยคุณลักษณะส่วนบุคคล ปัจจัยสภาพแวดล้อมการทำงาน และปัจจัย
ประสบการณ์ในงานที่รับผิดชอบ ส่วนปัจจัยที ่สามารถทำนายความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ปัจจัย
สภาพแวดล้อมการทำงาน ปัจจัยคุณลักษณะส่วนบุคคล และปัจจัยลักษณะองค์กร 

วรพล นันทเกษม (2540) ได้ทำการศึกษาเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการ
ตำรวจในสังกัดฝ่ายอำนวยการ กองตำรวจทางหลวง จำนวน 137 คน ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่มีผล
ต่อความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์กร ความก้าวหน้าในการทำงาน การมี     
ส่วนร่วมในการบริหารงาน งานที่มีโอกาสสัมพันธ์กับผู้อ่ืน และความสัมพันธ์เชิงบวกกับเพื่อนร่วมงาน 
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วราภร แซ่ปึง (2560) ได้ทำการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่สัมพันธ์กับความผูกพันของ
บุคลากรวิชาชีพสาธารณสุขกลุ่มต่าง ๆ ที่มีสถานภาพการจ้างงานแตกต่างกัน ซึ่งกลุ่มตัวอย่างคือบุคลากร
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข จำนวน 22,817 คน ได้แก่ แพทย์ จำนวน 1,353 คน ทันตแพทย์ จำนวน 
487 คน เภสัชกร จำนวน 1,242 คน และพยาบาล จำนวน 19,735 คน โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา
ปัจจัยที่สัมพันธ์กับความผูกพันของบุคลากรวิชาชีพสาธารณสุขกลุ่มต่าง ๆ ที่มีสถานภาพการจ้างงาน
แตกต่างกัน ผลการศึกษาพบว่ากลุ่มข้าราชการในวิชาชีพแพทย์ ทันตแพทย์ เภสัชกร และพยาบาล         
มีองค์ประกอบของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของบุคลากรเหมือนกัน ได้แก่ องค์ประกอบด้านการ
สนับสนุนจากกลุ่มงานและองค์กร 10 ปัจจัย คือ งานที่ท้าทาย โอกาสในการพัฒนา การสื่อสารในองค์กร 
ความมั่นคงในการทำงาน สัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน ความก้าวหน้าในงาน ความชัดเจนในหน้าที่
รับผิดชอบและอำนาจ การได้รับการยอมรับนับถือ สัมพันธภาพกับหัวหน้างานในระดับถัดไป และ
ภาพลักษณ์องค์กร และองค์ประกอบด้านปัจจัยพื้นฐานอีก 4 ปัจจัย คือ สวัสดิการ ผลตอบแทนที่ได้รับ
จากการทำงาน สภาพการทำงาน และสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน ซึ่งปัจจัยด้านการสนับสนุนจาก
กลุ่มงานและองค์กร และปัจจัยพื้นฐานมีอิทธิพลต่อความอยู่ดีมีสุข ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งที่สำคัญของ
องค์กร ความอยากทุ ่มเทกายใจที ่จะทำงานให้กับองค์กรอย่างเต็มที่  ส่วนกลุ ่มที ่ไม่ใช่ข้าราชการ              
มีองค์ประกอบของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของบุคลากร 3 องค์ประกอบ ได้แก่ องค์ประกอบด้านงาน
และกลุ่มงาน 6 ปัจจัย คือ งานที่ท้าทาย โอกาสในการพัฒนา การสื่อสารในองค์กร ความมั่นคงในการ
ทำงาน สัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน และความก้าวหน้าในงาน องค์ประกอบด้านปัจจัยสนับสนุนจาก
หัวหน้างานและองค์การ 6 ปัจจัย คือ ความชัดเจนในหน้าที่รับผิดชอบและอำนาจ การได้รับการยอมรับ
นับถือ สัมพันธภาพกับหัวหน้างานในระดับถัดไป ภาพลักษณ์องค์กร สมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน 
และสภาพการทำงาน และองค์ประกอบด้านสวัสดิการและผลตอบแทน 2 ปัจจัย คือ ผลตอบแทนที่ได้รับ
จากการทำงาน และสวัสดิการ ซึ่งองค์ประกอบด้านงานและกลุ่มงาน ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน
และองค์กรมีอิทธิพลต่อความอยู่ดีมีสุข ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งที่สำคัญขององค์กร ความอยากทุ่มเทกาย
ใจที่จะทำงานให้กับองค์กรอย่างเต็มที่ และความผูกพัน ทั้งนี้ องค์ประกอบด้านสวัสดิการและผลตอบแทน
มีอิทธิพลต่อความอยู่ดีมีสุข แต่ไม่มีอิทธิพลต่อความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งที่สำคัญขององค์กร ความอยาก
ทุ่มเทกายใจที่จะทำงานให้กับองค์การอย่างเต็มที่ และความผูกพัน 

ปฏิญญา สิทธิพร, ดรุณี อนขวัญเมือง และณัชชา เสือแดง (2560) ได้ศึกษาถึงปจจัย   
ที่มีผลต่อความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข โดยมีีวัตถุประสงค
เพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย ปจจัยที่มีความสัมพันธตอความ
ผูกพันต่อองค์กร และปจจัยที่มีผลต่อความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวง
สาธารณสุขจำนวน ทั้งหมด 37 หน่วยงาน จำนวน 510 คน ผลการศึกษาพบว่าผลการศึกษา พบวา
ระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุขอยูในระดับมาก และ
ตัวแปรสวนบุคคลนั้นไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการฯ ส่วนปจจัย         
ดานแรงจูงใจของ Herzberg’s Two Factor Theory ประกอบดวย 2 ประเด็น ไดแก ปจจัยกระตุน 
(Motivator Factors) ประกอบดวย ความสำเร็จของงาน (Achievement) การยกยองนับถือ/การยอมรับ 
(Recognition) ลักษณะของงาน (Work itself) ความรับผิดชอบ (Responsibility) ความกาวหน า        
ในตำแหน งการงาน (Advancement) และปจจัยค้ำจ ุน (Maintenance Factions) ประกอบดวย 
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นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) เงินเดือนและคาจาง (Salary) 
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน สถานภาพในการท างาน การบังคับบัญชา
และการควบคุมดูแล (Supervision) ความมั ่นคงในการทำงาน (Job Security) และสถานะสวนตัว 
(Status) ในทุกประเด็นมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการอยางมีนัยส าคัญทาง
สถิต ิที ่ระดับ 0.001 ส่วนตัวแปรที ่ม ีอ  านาจในการทำนายสูงส ุด ไดแก  การบังคับบัญชาและ                
การควบคุมดูแล (Supervision) เปนตัวแปรทำนายที่ดีที่สุดที่สามารถอธิบายความผูกพันต่อองคกรของ
พนักงานราชการกรมอนามัย อันดับ 2 คือ นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and 
Administration) อันดับ 3 คือ ลักษณะของงาน (Work itself) อันดับ 4 คือ สถานะส่วนตัว (Status) 
อันดับ 5 คือ ความรับผิดชอบ (Responsibility) และอันดับ 6 คือ ความมั ่นคงในการท างาน (Job 
Security) 

กลุ่มขับเคลื่อนยุทธศาสตร์และพัฒนากำลังคน ศูนย์อนามัยที่ 5 ราชบุรี (2562) ได้
ทำการศึกษาถึงปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของบุคลากรศูนย์อนามัยที่ 5 ราชบุรี กลุ่มตัวอย่างจำนวน 
263 คน พบว่าปัจจัยส่วนบุคคล อย่างเพศ อายุระดับการศึกษา และอายุงานแตกต่างกันมีความผูกพัน 
ต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บริหารระดับสูง รองลงมาคือปัจจัยเกี่ยวกับผู้คนในองค์กรและ
สถานการณ์ของตนเองและสภาพแวดล้อม และปัจจัยเกี่ยวกับผู้บังคับบัญชาโดยตรง มีค่าเฉลี่ย 3.16 , 
3.00 และ 2.96 ตามลำดับ ในส่วนของปัจจัยเกี่ยวกับองค์กร งานที่ทำ ผู้คนในองค์กร ผู้บังคับบัญชา
โดยตรง ผู้บริหารระดับสูง สถานการณ์ของตนเองและสภาพแวดล้อม และผลตอบแทน มีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 

๒.๖ แนวคิดการสร้างองค์กรแห่งความสุขตามนโยบายกระทรวงสาธารณสุขและกรมอนามัย  

 ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2560  กระทรวงสาธารณสุข ได้หันมาให้ความสนใจกับประสบการณ์  
การทำงานของบุคลากร โดยได้กำหนดวิสัยทัศน์การพัฒนาระบบสาธารณสุขไว้ว่า “ประชาชนสุขภาพดี 
เจ้าหน้าที่มีความสุข ระบบสุขภาพยั่งยืน” โดยได้กำหนดยุทธศาสตร์ในการขับเคลื่อนไว้  4 ยุทธศาสตร์ 
อันประกอบด้วย การส่งเสริมสุขภาพและป้องกันโรคเป็นเลิศ (P&P Excellence) การบริการเป็นเลิศ 
(Service Excellence) บุคลากรเป็นเลิศ (People Excellence) และการบริหารเป็นเลิศ ด้วยธรรมา    
ภิบาล (Governance Excellence)   ทั้งนี้ เพื่อการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์บุคลากรเป็นเลิศ กระทรวง
สาธารณสุขจึงได้จัดทำกระบวนการปฏิรูปกำลังคนด้าน  สุขภาพ (HRH Transformation) โดยมีการ
กำหนดเป้าหมายของ ยุทธศาสตร์กำลังคนด้านสุขภาพ (People Excellence Strategy) คือเป็น “คนดี 
มีคุณค่า มีความผาสุก” และได้ดำเนินการผ่าน 4 ยุทธศาสตร์ ประกอบด้วย 1. การพัฒนาระบบและ
กลไกการขับเคลื่อนงานกำลังคน อย่างมีเอกภาพและประสิทธิภาพ (HRH Strategy and Organization) 
2. การผลิตและพัฒนากำลังคนอย่างเพียงพอและมีคุณภาพ  (HRH Development) 3. การบริหาร
กำลังคนให้เกิดประโยชน์สูงสุด ดึงดูดและ ธำรงรักษากำลังคนคุณภาพ (HRH Management) 4. การ
สร ้างภาคีเคร ือข ่ายกำล ังคนด ้านส ุขภาพให ้เข ้มแข ็ง  และยั ่งย ืน (HRH Network) และเพื ่อให้                   
ทั้ง 4 ยุทธศาสตร์บรรลุผล จึงมีการพัฒนาสิ่งสนับสนุนกระบวนการสร้างสุขหลากหลายประการ หนึ่งใน
นั้นคือ การพัฒนาศักยภาพบุคลากรในระบบสุขภาพให้เกิดเครือข่ายที่เข้มแข็งที่เรียกว่า “นักสร้างสุข 
(Chief Employee Experience Officer: CEEO)” เพื่อเป็นตัวแทนของหน่วยงานในการผลักดันให้เกิด
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การสร้างสุขในแต่ละหน่วยงานในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข โดยตั้งแต่ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๓ 
กระทรวงสาธารณสุข ได้กำหนดตัวชี้วัดการดำเนินงานตามยุทธศาสตร์การบริหารเป็นเลิศด้วยธรรมาภิ
บาล (Governance Excellence)  คือจำนวนองค์กรแห่งความสุขที่มีคุณภาพมาตรฐาน ซึ่งตามแนวทางในการ
ดำเนินงานตามตัวชี้วัดดังกล่าว ได้กำหนดให้หน่วยงานในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขทุกระดับ (ระดับกรม
วิชาการ เขตสุขภาพ และสำนักงานสาธารณสุขจังหวัด) มีกลไกการสร้างสุขเพื่อให้เกิดการมีส่วนร่วมและ
เกิดความยั่งยืน โดยการจัดตั้งคณะกรรมการ/คณะทำงานขับเคลื่อนการดำเนินงานองค์กรแห่งความสุข 
และจัดตั้งทีมสร้างสุขในองค์กร  

กรมอนามัย ตระหนักถึงความสำคัญของบุคลากรในการขับเคลื ่อนให้ภารกิจของ       
กรมอนามัยประสบความสำเร็จ โดยการส่งเสริมให้บุคลากรในองค์กรทำงานอย่างมีความสุข เกิดพลังกาย 
พลังใจ ในการปฏิบัติงานอย่างสม่ำเสมอ มีความมุ่งมั่นให้เกิดการสร้างสรรค์งานที่ได้รับมอบหมายด้วยใจ
อุทิศ และเกิดความผูกพันในการปฏิบัติงานร่วมกับกรมอนามัย ซึ ่งกรมอนามัยมีการขับเคลื่อนการ
ดำเนินงานองค์กรแห่งความสุขตามนโยบายของกระทรวงสาธารณสุขตลอดมา และได้แต่งตั้งคณะทำงาน
ขับเคลื่อนการดำเนินงานองค์กรแห่งความสุข กรมอนามัยตามคำสั่งกรมอนามัยที่ ๑๘๒/๒๕๖๓ ลงวันที่    
๕ มีนาคม พ.ศ. ๒๕๖๓ และอนุมัติรายชื่อทีมนักสร้างสุข กรมอนามัย ซึ่งเป็นผู้แทนของทุกหน่วยงาน     
ในสังกัดกรมอนามัย จำนวน ๖๗ คน เพื่อดำเนินกิจกรรมสร้างความสุขความผูกพันให้เกิดขึ้นภายใน
หน่วยงานของตนเองอย่างต่อเนื่อง  

๒.๗ แนวทางการปฏิบัติงานขององค์กรต่างๆ ภายหลังสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อ
ไวรัสโคโรนา 2019 (COVID - 19) 
  สำนักงานนวัตกรรมแห่งชาติ (สนช.) ได้สรุปแนวโน้ม ๓ ประการขององค์กรธุรกิจทั่วโลก
ภายหลังการระบาดของ COVID – 19 ไว้ดังนี้ กว่าร้อยละ 55 ของผู้บริหารองค์กรทั่วโลกยอมรับว่า     
โรคระบาดครั้งนี้ทำให้ต้องเปลี่ยนกลยุทธ์องค์กรที่มีไปอย่างสิ้นเชิง ดังนั้น การวางแผนกลยุทธ์องค์กรระยะ
ยาว เพื่อที่จะพาธุรกิจก้าวข้ามความเปลี่ยนแปลงได้อย่างมั่นคง จะต้องใช้การคาดการณ์ ๓ ประการ     
อันประกอบด้วย ๑) Digital Transformation เพราะองค์กรต้องปรับโครงสร้างพื้นฐานการทำงานใหม่ 
โดยใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามาเป็นตัวช่วยสำคัญ เพ่ือตอบรับกับการทำงานวิถีใหม่ “แค่ออนไลน์ก็ทำงานได้   
ทุกที่ ทุกเวลา” ๒) Empathy is Necessary ความเห็นอกเห็นใจคือสิ่งจำเป็น บุคลากรส่วนใหญ่ต้องปรับ
รูปแบบการทำงานเพ่ือรับมือกับ COVID – 19 หลายองค์กรประกาศนโยบาย Work from home 100% 
โดยไม่ทันได้เตรียมพร้อมในเรื่องของกระบวนการทำงานที่จะเปลี่ยนไป รวมถึงเทคโนโลยีใหม่ๆ  ที่องค์กร
จัดหามาให้ และไม่ได้จัดฝึกอบรมให้พนักงานพร้อมใช้งานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผลสำรวจของ IBM 
Institute for Business Value พบว่า 74% ของนายจ้างมองว่าตนมีส่วนช่วยพัฒนาทักษะที่จำเป็น     
ในการทำงานรูปแบบใหม่ แต่พนักงานที่รู้สึกแบบนี้มีเพียง 38% เท่านั้น ระดับความคาดหวังที่แตกต่าง
กันขององค์กรและบุคลากรถือเป็นเรื่องสำคัญที่ต้องได้รับการแก้ไข หากปล่อยไว้ในระยะยาวอาจส่งผลต่อ
ขวัญกำลังใจในการทำงานได้ ดังนั้น องค์กรต้องใช้กลยุทธ์ในการสนับสนุนทั้งด้าน Functional  และ 
Emotional อย ่างจร ิงจ ัง ๓) Sustainability is The New Safety ความย ั ่ งย ืนค ือความปลอดภัย        
จริงๆ แล้วกระแสรักษ์โลกและใส่ใจเรื ่องความยั ่งยืนมีมาก่อนหน้าที่  COVID – 19 จะระบาดแล้ว           
แต่ความรู้สึกไม่ปลอดภัยจากไวรัสส่งผลทางอ้อมให้ผู ้บริโภคหันมาใส่ใจกับสิ่งแวดล้อมมากขึ้นอย่างมี



33 

นัยสำคัญ ตั้งแต่การลดการใช้ Single-use plastic  การบริหารจัดการขยะอย่างมีประสิทธิภาพ ไปจนถึง
การจัดการ Carbon Footprint ในระดับองค์กร เพราะสุดท้ายแล้วสิ่งเหล่านี้จะกลายมาเป็นปัญหามลพิษ
ที่ส่งผลกระทบต่อชีวิตและสุขอนามัยของพวกเราในภายภาคหน้า ผู้บริโภคจึงมีแนวโน้มที่จะเลือกซื้อ
สินค้า หรือมีปฏิสัมพันธ์กับแบรนด์ที่แสดงออกถึงการให้คุณค่ากับความยั่งยืนอย่างจริงใจ โดยเฉพาะ      
คนรุ่นใหม่อย่าง Gen Z ที่ได้เห็นวิกฤตสิ่งแวดล้อมเกิดขึ้นมากมายตั้งแต่วัยเด็ก นอกจากเรื่องรักษ์โลกและ   
ใส่ใจสิ่งแวดล้อมแล้ว ผู้บริโภคยังมองหาความปลอดภัยในโลกออนไลน์อีกด้วย โดยเฉพาะข้อมูลส่วนตัว
ของผู้บริโภค ถือเป็นสิ่งสำคัญที่องค์กรต้องระมัดระวังอย่างมากในการจะนำไปใช้ ความชัดเจนและโปร่งใส
ในการดำเนินกิจกรรมทางธุรกิจทุกชนิดเป็นสิ่งที ่ผู ้บริโภคยุคหลัง  COVID – 19 อาจถามหามากกว่า       
แต่ก่อน 

๒.๘ องค์กรแห่งความสุขกับหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

  หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเป็นแนวคิดที่ยึดหลักทางสายกลาง คำว่า ความพอเพียง  
นั้นหมายถึง ความพร้อมที่จะจัดการกับผลกระทบที่เกิดขึ้นจากทั้งภายนอกและภายใน  ระบบเศรษฐกิจ
แบบพอเพียง ยังสามารถมองได้ว่าเป็นปรัชญาในการดำรงชีวิตให้มีความสุข  ที่จำเป็นต้องใช้ทั้ง ความรู้ 
ความเข้าใจ ผนวกกับคุณธรรมในการดำเนินชีวิต เศรษฐกิจพอเพียงไม่ใช่เพียงการประหยัด แต่เป็นการ
ดำเนินชีวิตอย่างชาญฉลาด และสามารถอยู่ได้ ในทุกสถานการณ์เพราะมีความพอประมาณ มีเหตุมีผล    
มีภูมิคุ้มกันที่ดี ภายใต้เงื่อนไขของความรู้และคุณธรรม ในขณะเดียวกันด้านสังคมเริ่มต้นจากการดำรงชีวิต
จะมองถึงความสามารถในการพึ่งตนเอง ความร่วมมือของคนในครอบครัวและคนรอบข้าง สมาชิกใน
สังคมยอมรับ มีความมั่นคงในการดำรงชีวิต เป็นต้น ดังนั้น การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งความสุข
อย่างยั่งยืน โดยการประยุกต์ใช้แนวทางตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงนั้น มีตัวอย่างขององค์กรธุรกิจ
ที ่ได้น้อมนำปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาบริหารงานจนประสบความสำเร็จ ได้แก่ ดร.วัชรมงคล         
เบญจธนะฉัตร์ ประธานกรรมการบริษัทบาธรูมดีไซน์ จำกัด ภายใต้แนวคิด “มีความสุขทุกขั้นตอนในการ
ทำงาน” พร้อมทั้งนำหลักของพระพุทธศาสนามาประยุกต์ใช้ในการบริหารธุรกิจโดยมีหลัก 3 ประการ 
ได้แก่ 1. ผลิตให้มาก คือ ทำในสิ่งที่เรารักให้มาก 2.ใช้แต่พอดี  คือ มีความสุขจากสิ่งที่เรามี สิ่งที่เรา
เป็นอยู่อย่างพอเพียง และ 3. เหลือช่วยผู้อื่น คือ มีความสุขจากการแบ่งปันให้กับพนักงาน  ลูกค้า และ
สังคม ซึ่งถ้าเราไม่เคยพอก็ไม่มีเหลือให้คนอ่ืน 

 

 

 

    



 

บทท่ี 3 
 

วิธีการศึกษา 
การศึกษาถึงแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาเรื่อง “ปัจจัย    

ที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรกรมอนามัยสู่แนวทางการเสริมสร้างความผูกพันอย่างยั่งยืน”    
ได้นำมาสู่การสร้างกรอบแนวคิดในการศึกษา การกำหนดระเบียบวิธีวิจัย  และวิธีการวิเคราะห์ข้อมูล      
ซึ่งผู ้วิจัยเลือกใช้การวิจัยเชิงปริมาณในการศึกษาครั้งนี้ โดยระเบียบวิธีวิจัยในบทนี้จะประกอบด้วย
รายละเอียดของขั้นตอนในการดำเนินการศึกษาวิจัย ดังนี้ 

3.1 กรอบแนวคิดในการศึกษา 
3.2 ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 
3.3 ประชากรที่ใช้ในการศึกษา 
3.4 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
3.5 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.6 วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 
3.7 สถิติทีใ่ช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
3.1 กรอบแนวคิดในการศึกษา 

กรอบแนวคิดในการศึกษา “ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรกรมอนามัย
สู่แนวทางการเสริมสร้างความผูกพันอย่างยั่งยืน” ที่ได้จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีต่าง  ๆ เกี่ยวกับ
ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรในบทก่อนหน้า สามารถสรุปออกมาได้ดังภาพที่ 3.1 
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ตัวแปรอิสระ        ตัวแปรตาม 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
3.2 ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 

ตามภาพที่ 3.1 แสดงกรอบแนวคิดในการศึกษาซึ่งประกอบด้วยตัวแปรอิสระ และ     
ตัวแปรตามโดยสามารถอธิบายถึงรายละเอียดของตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาได้ ดังต่อไปนี้ 

3.2.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) 
1) ปัจจัยส่วนบุคคล แบ่งออกเป็น 6 ด้าน ได้แก่  

(1) เพศ  
(2) อายุ 
(3) อายุราชการ  
(4) วุฒิการศึกษาสูงสุด  
(5) ประเภทบุคลากร 
(6) สายงาน 
 

2) ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กร แบ่งออกเป็น 7 ด้าน ได้แก่  
(1) ปัจจัยเกี่ยวกับองค์กร  
(2) ปัจจัยเกี่ยวกับงานที่ทำ  
(3) ปัจจัยเกี่ยวกับผู้คนในองค์กร  
(4) ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บังคับบัญชาโดยตรง  

ภาพที่ 3.1 กรอบแนวคิดในการศึกษา 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 4. วุฒิการศึกษาสูงสุด 
2. อายุ 5. ประเภทบุคลากร 
3. อายุราชการ 6. สายงาน 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันองค์กร 
1. ปัจจัยเกี่ยวกับองค์กร 
2. ปัจจัยเกี่ยวกับงานที่ทำ 
3. ปัจจัยเกี่ยวกับผู้คนในองค์กร 
4. ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บังคับบัญชาโดยตรง 
5. ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บริหารระดับสูง 
6. ปัจจัยเกี่ยวกับสถานการณ์ของตนเอง 

และสภาพแวดล้อม 
7. ปัจจัยเกี่ยวกับผลตอบแทน 

ความผูกพันองค์กรของบุคลากร 
กรมอนามัย 

1. ความเชื่อมั่นในทิศทางการดำเนินงาน
ขององค์กร 

2. ความกระตือรือร้นในการทำงาน 
3. ความเต็มใจอย่างสม่ำเสมอที่จะ        

เข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ ขององค์กร 
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(5) ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บริหารระดับสูง  
(6) ปัจจัยเกี่ยวกับสถานการณ์ของตนเองและสภาพแวดล้อม 
(7) ปัจจัยเกี่ยวกับผลตอบแทน 

3.2.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 
ความผูกพันองค์กรของบุคลากรกรมอนามัย แบ่งเป็น 3 ด้าน ได้แก่ 
1) ความเชื่อมั่นในทิศทางการดำเนินงานขององค์กร 
2) ความกระตือรือร้นในการทำงาน 
3) ความเต็มใจอย่างสม่ำเสมอที่จะเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร 

3.3 ประชากรที่ใชใ้นการศึกษา 

ประชากรที ่ ใช ้ศ ึกษาว ิจ ัย  ค ือ บ ุคลากรสายงานหล ัก และสายงานสน ับสนุน                
ของกรมอนามัยทั้งข้าราชการ พนักงานราชการ ลูกจ้างประจำ และพนักงานกระทรวงสาธารณสุขที่สังกัด
อยู ่ทั ้งหมด 3๖ หน่วยงาน ได้แก่ 1) สำนักคณะกรรมการผู ้ทรงคุณวุฒิ 2) กลุ ่มตรวจสอบภายใน            
3) สำนักงานเลขานุการกรม 4) กองคลัง 5) กองการเจ้าหน้าที่ 6) กองแผนงาน 7) กลุ่มพัฒนาระบบ
บริหาร ๘) ศูนย์ความร่วมมือระหว่างประเทศ ๙) ศูนย์สื ่อสารสาธารณะ 1๐) สำนักส่งเสริมสุขภาพ         
1๑) สำนักทันตสาธารณสุข 1๒) สำนักโภชนาการ 1๓) สำนักอนามัยการเจริญพันธุ์ 1๔) กองกิจกรรม
ทางกายเพื่อสุขภาพ 1๕) สถาบันพัฒนาอนามัยเด็กแห่งชาติ 1๖) สำนักอนามัยผู้สูงอายุ 1๗) สำนัก
อนามัยสิ ่งแวดล้อม 1๘) สำนักสุขาภิบาลอาหารและน้ำ ๑๙) กองประเมินผลกระทบต่อสุขภาพ              
2๐) ศูนย์บริหารกฎหมายสาธารณสุข  2๑) ศูนย์ห้องปฏิบัติการกรมอนามัย 2๒) สถาบันพัฒนาสุขภาวะ
เขตเมือง 2๓) ศูนย์อนามัยที ่ 1 เชียงใหม่ 2๔) ศูนย์อนามัยที ่ 2 พิษณุโลก 2๕) ศูนย์อนามัยที ่ 3 
นครสวรรค์ 2๖) ศูนย์อนามัยที่ 4 สระบุรี 2๗) ศูนย์อนามัยที่ 5 ราชบุรี 2๘) ศูนย์อนามัยที่ 6 ชลบุรี    
๒๙) ศูนย์อนามัยที่ 7 ขอนแก่น ๓๐) ศูนย์อนามัยที่ 8 อุดรธานี 3๑) ศูนย์อนามัยที่ 9 นครราชสีมา       
3๒) ศูนย์อนามัยที่ 10 อุบลราชธานี 3๓) ศูนย์อนามัยที่ 11 นครศรีธรรมราช 3๔) ศูนย์อนามัยที่ 12 
ยะลา 3๕) ศูนย์อนามัยกลุ่มชาติพันธุ์ ชายขอบ และแรงงานข้ามชาติ 3๖) ศูนย์ทันตสาธารณสุขระหว่าง
ประเทศ รวมจ านวนประชากรทั้งสิ้น 6,209 คน โดยแบ่งการเก็บข้อมูลเป็น 2 ครั้ง ครั้งที่ 1 จำนวน 
3,110 คน และครั้งที่ 2 จำนวน 3,099 คน 

3.4 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 

การศึกษาวิจัยครั ้งนี ้เป็นการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ ผู ้ว ิจัยจึงเลือกใช้แบบสอบถาม        
ที่สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) พัฒนาขึ้นมาเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล โดยโครงสร้างของแบบสอบถามประกอบด้วย 3 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วยคำถามจำนวน      
7 ข้อ ได้แก่ เพศ อายุ อายุราชการ วุฒิการศึกษาสูงสุด ประเภทบุคลากร สายงาน และหน่วยงาน 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กร จำนวน 31 ข้อ ซึ่งมี
องค์ประกอบทั้งหมด 7 ด้าน ดังนี้ 

1) ปัจจัยเกี่ยวกับองค์กร      จำนวน 6 ข้อ 
2) ปัจจัยเกี่ยวกับงานท่ีทำ      จำนวน 6 ข้อ 
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3) ปัจจัยเกี่ยวกับผู้คนในองค์กร     จำนวน 2 ข้อ 
4) ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บังคับบัญชาโดยตรง    จำนวน 5 ข้อ 
5) ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บริหารระดับสูง     จำนวน 4 ข้อ 
6) ปัจจัยเกี่ยวกับสถานการณ์ของตนเองและสภาพแวดล้อม  จำนวน 5 ข้อ 
(7) ปัจจัยเกี่ยวกับผลตอบแทน     จำนวน 3 ข้อ 

  ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันองค์กรของบุคลากรกรมอนามัย จำนวน     
3 ข้อ ซึ ่งมีองค์ประกอบทั้งหมด 3 ด้าน ดังนี้ 1) ความเชื่อมั่นในทิศทางการดำเนินงานขององค์กร         
2) ความกระตือรือร้นในการทำงาน และ 3) ความเต็มใจอย่างสม่ำเสมอที่จะเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ของ
องค์กร 

แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กร และ เป็นข้อคำถามแบบ
มาตราส่วนประเมินค่า โดยแบ่งออกเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

ค่าคะแนน 1 หมายถึง  ไม่จริงเลย 
ค่าคะแนน 2 หมายถึง  ค่อนข้างจริง 
ค่าคะแนน 3 หมายถึง  จริงและไม่จริงพอ ๆ กัน 
ค่าคะแนน 4 หมายถึง  จริงบ้างแต่น้อย 
ค่าคะแนน 5 หมายถึง  จริงอย่างท่ีสุด 

3.5 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้ใช้วิธีการเก็บข้อมูลผ่านแบบสอบถามออนไลน์ เรื่อง “ปัจจัยที่มีผล
ต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรกรมอนามัยสู ่แนวทางการเสริมสร้างความผูกพันอย่างยั ่งยืน”             
ที่พัฒนาขึ้นโดยสำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) เก็บข้อมูลจากบุคลากรสายงาน
หลัก และสายงานสนับสนุนของกรมอนามัยทั้งข้าราชการ พนักงานราชการ ลูกจ้างประจำ และพนักงาน
กระทรวงที่สังกัดอยู่ทั ้งหมด 3๖ หน่วยงาน จำนวน 2 ครั้ง ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 (ครั้งที่ 1 
ธันวาคม พ.ศ.2562 จำนวนผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 3 ,110 คน และครั้งที่ 2 เดือนเมษายน พ.ศ.
2563 จำนวนผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 3,099 คน) และเมื่อเสร็จสิ้นกระบวนการเก็บแบบสอบถาม
แล้ว ผู้วิจัยจะรวบรวมผลที่ได้จากแบบสอบถามท่ีได้มาดำเนินการ ดังนี้ 

3.5.1 การตรวจสอบข้อมูล (Editing) ผู้วิจัยจะทำการตรวจสอบความสมบูรณ์ของ
ผลที่ได้จากการตอบแบบสอบถาม โดยจะแยกแบบสอบถามที่ไม่สมบูรณ์ออก 

3.5.2 การลงรหัส (Coding) โดยการนำแบบสอบถามที่ถูกต้องเรียบร้อยแล้วลงรหัส
ตามท่ีกำหนดไว้ล่วงหน้าสำหรับการประมวลผลด้วยคอมพิวเตอร์ 

3.5.3 การนำข้อมูลมาบันทึกลงคอมพิวเตอร์เพื่อประมวลผล (Processing) ด้วย
โปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) เพ่ือวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา และเชิงอนุมาน 
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3.6 วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 
ข้อมูลที่ได้จากการรวบรวมจะถูกนำมาวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) 

โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) และสถิติเชิงวิเคราะห์ (Analytical Statistics) เพ่ือ
ทดสอบความสัมพันธ์เพ่ือนำเสนอในรูปแบบตาราง ประกอบด้วย 

3.6.1 การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
๓.๖.๑.๑ ข้อคำถามส่วนที ่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคล ใช้ว ิธ ีการหาค่าความถี่ 

(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) โดยนำเสนอข้อมูลในรูปแบบตาราง เพื่อใช้ในการพรรณนา
ถึงข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ อายุราชการ วุฒิการศึกษาสูงสุด 
ประเภทบุคลากร สายงาน และหน่วยงาน 
     ๓.๖.๑.๒ ข้อคำถามส่วนที่ 2 การวัดระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อ
ความผูกพันองค์กร โดยใช้มาตรวัดแบบลิเคิร์ท (Likert Scale) โดยกำหนดค่าของคะแนนเป็น 5 ระดับ 
ได้แก่ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด รวมกับการใช้วิธีการหาค่าเฉลี่ย (Mean: �̅�) และ   
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) โดยมีเกณฑ์ในการแปลความหมายระดับ ความ
คิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กร ดังต่อไปนี้ 

ความกว้างอันตรภาคชั้น = (คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ำสุด) / จำนวนชั้น = 0.80 

จากการพิจารณาข้างต้น จึงสามารถแปลผลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย      
ที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรได้ ดังนี้ 

คะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึง  ระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด 
คะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20 หมายถึง  ระดับความคิดเห็นมาก 
คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึง  ระดับความคิดเห็นปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึง  ระดับความคิดเห็นน้อย 
คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึง  ระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด 
๓.๖.๑.๓ ข้อคำถามส่วนที่ 3 การวัดระดับความผูกพันองค์กรของบุคลากร   

กรมอนามัย โดยใช้มาตรวัดแบบลิเคิร์ท (Likert Scale) โดยกำหนดค่าของคะแนนเป็น 5 ระดับ ได้แก่ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด รวมกับการใช้วิธีการหาค่าเฉลี่ย (Mean: �̅�) และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) โดยมีเกณฑ์ในการแปลความหมายระดับความผูกพัน
องค์กรของบุคลากรกรมอนามัย ดังต่อไปนี้ 

ความกว้างอันตรภาคชั้น = (คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ำสุด) / จำนวนชั้น = 0.80 

จากการพิจารณาข้างต้น จึงสามารถแปลผลระดับความผูกพันองค์กรของบุคลากร     
กรมอนามัย ดังนี้ 

คะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึง  ระดับความผูกพันมากท่ีสุด 
คะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20 หมายถึง  ระดับความผูกพันมาก 
คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึง  ระดับความผูกพันปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึง  ระดับความผูกพันน้อย 
คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึง  ระดับความผูกพันน้อยที่สุด 
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๓.๖.๒ การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงวิเคราะห์ (Analytical Statistics) 
การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อความ

ผูกพันองค์กร และระดับความผูกพันองค์กรของบุคลากรกรมอนามัย ใช้วิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Correlation) เพื่อให้ได้มาซึ่งเมทริกซ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 
โดยมีเกณฑ์ในการแปลความหมายค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ดังนี้ 

ค่า r  .90 – 1.00 หมายถึง  มีความสัมพันธ์กันในระดับสูงมาก 
ค่า r  .70 – .90 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง 
ค่า r  .50 – .70 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 
ค่า r .30 – .50 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ำ 
ค่า r .00 –  .30 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ำมาก 

 
3.7 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

การศึกษาวิจัยเรื ่อง “ปัจจัยที ่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรกรมอนามัย          
สู่    แนวทางการเสริมสร้างความผูกพันอย่างยั่งยืน” ผู้วิจัยได้ใช้โปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) โดย
ใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) และสถิติเชิงวิเคราะห์ (Analytical Statistics) ดังนี้ 

3.7.1 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ค่าสถิติที่ใช้คือ ค่าความถี่  (Frequency)   
ค่าร้อยละ (Percentage) ส่วนการวิเคราะห์ระดับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพัน
องค์กร และระดับความผูกพันองค์กรของบุคลากรกรมอนามัย ค่าสถิติที่ผู้วิจัยใช้ คือ ค่าเฉลี่ย (Mean) 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

3.7.2 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อความ
ผูกพันองค์กร และระดับความผูกพันองค์กรของบุคลากรกรมอนามัย ค่าสถิติทีผู่้วิจัยใช้ คือ ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Correlation)



 

บทท่ี 4 
 

ผลการศกึษา 
การศึกษาเรื ่อง “ปัจจัยที ่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรกรมอนามัยสู่        

แนวทางการเสริมสร้างความผูกพันอย่างยั่งยืน” ได้ทำการศึกษาจากบุคลากรสายงานหลักและสายงาน
สนับสนุนที่ปฏิบัติงานในสังกัดกรมอนามัยทั้ง 37 หน่วยงาน ซึ่งรวมถึงข้าราชการ พนักงานราชการ 
ลูกจ้างประจำ รวมจ านวนประชากรมีทั้งหมด 6,209 คน โดยแบ่งการเก็บข้อมูลเป็น 2 ครั้ง ครั้งที่ 1 
จำนวน 3,110 คน และครั ้งที ่ 2 จำนวน 3,099 คน โดยใช้วิธีการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ ซึ ่งมี
แบบสอบถามที่ทางสำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) พัฒนาขึ้นมาเป็นเครื่องมือใน
การเก็บรวบรวมข้อมูล ส่วนผลการศึกษาผู้วิจัยได้แบ่งการนำเสนอผลการวิจัยออกเป็น 5 ส่วน ดังนี้ 

4.1 การวิเคราะหข์้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล  
4.2 การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของ

บุคลากร 
4.3 การวิเคราะห์ระดับความผูกพันองค์กรของบุคลากร 
4.4 การวิเคราะห์ผลการทดสอบความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลที่มีต่อปัจจัยที่มี

ผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรและความผูกพันองค์กรของบุคลากร 
4.5 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรและความ

ผูกพันองค์กร 
 

4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล 

ผลที่ได้จากการวิเคราะห์เกี ่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของประชากรทั ้ง 6 ,209 คน 
ประกอบด้วยเพศ อายุ อายุราชการ วุฒิการศึกษาสูงสุด ประเภทบุคลากร และสายงาน มีรายละเอียด
ดังตารางที่ 4.1 
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ตารางที่ 4.1 ผลการวิเคราะห์เกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
ครั้งที่ 1 
(3110) 

ครั้งที่ 2 
(3099) 

จำนวน ร้อยละ จำนวน ร้อยละ 
1. เพศ 

1.1 ชาย 639 20.50 617 19.90 
1.2 หญิง 2471 79.50 2482 80.10 

2. อายุ 
2.1 อายุ 18 – 23ปี (Gen Z) 19 0.60 22 0.70 
2.2 อายุ 24 – 37 ป ี(Gen Y) 1079 34.70 1065 34.40 
2.3 อายุ 38 – 53 ป ี(Gen X) 1361 43.80 1345 43.40 
2.4 อายุ 54 – 60 ป ี(Baby Boomers) 651 20.90 667 21.50 

3. อายุราชการ 
3.1 ไม่ถึง 1 ปี 215 6.90 188 6.10 
3.2 ระหว่าง 1 – 5 ป ี 662 21.30 679 21.90 
3.3 ระหว่าง 6 – 10 ปี 495 15.90 514 16.60 
3.4 ระหว่าง 11 – 15 ป ี 304 9.80 307 9.90 
3.5 มากกว่า 15 ปี 1434 46.10 1411 45.50 

4. วุฒิการศึกษาสูงสุด 
4.1 ต่ำกว่าปริญญาตรี 734 23.60 687 22.20 
4.2 ปริญญาตรี 1693 54.40 1727 55.70 
4.3 ปริญญาโท 639 20.50 636 20.50 
4.4 ปริญญาเอก 44 1.40 49 1.60 

5. ประเภทบุคลากร 
5.1 ข้าราชการ 1742 56.00 1733 55.90 
5.2 พนักงานราชการ 498 16.00 530 17.10 
5.3 ลูกจ้างประจำ 408 13.10 397 12.80 
5.4 พนักงานกระทรวง 462 14.90 439 14.20 

6. สายงาน 
6.1 สายงานหลัก 1449 46.60 1437 46.40 
6.2 สายงานสนับสนุน 1661 53.40 1662 53.60 

  จากตารางที่ 4.1 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ พบว่าประชากรส่วนใหญ่ในการเก็บข้อมูล
ทั้งสองครั้งเป็นเพศหญิง (จำนวน 2,471 คน คิดเป็นร้อยละ 79.50 และจำนวน 2,482 คน คิดเป็น
ร้อยละ 80.10) มากกว่าเพศชาย (จำนวน 639 คน คิดเป็นร้อยละ 20.50 และจำนวน 617 คน   
คิดเป็นร้อยละ 19.90) ตามลำดับ  
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ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ พบว่าประชากรส่วนใหญ่ในการเก็บข้อมูลทั้งสองครั้งมีอายุ
ระหว่าง 38 – 53 ปี (จำนวน 1,361 คน คิดเป็นร้อยละ 43.80 และจำนวน 1,345 คน คิดเป็นร้อย
ละ 43.40) รองลงมา คือ อายุระหว่าง 24 – 37 ปี (จำนวน 1,079 คน คิดเป็นร้อยละ 34.70 และ
จำนวน 1,065 คน คิดเป็นร้อยละ 34.40) อายุระหว่าง 54 – 60 ปี (จำนวน 651 คน คิดเป็นร้อย
ละ 20.90 และจำนวน 667 คน คิดเป็นร้อยละ 21.50) และอายุระหว่าง 18 – 23 ปี (จำนวน 19 
คน คิดเป็นร้อยละ 0.60 และจำนวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 0.70) ตามลำดับ 

ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุราชการ พบว่าประชากรส่วนใหญ่ในการเก็บข้อมูลทั้งสอง
ครั้งมีอายุราชการมากกว่า 15 ปี (จำนวน 1,434 คน คิดเป็นร้อยละ 46.10 และจำนวน 1,411 คน 
คิดเป็นร้อยละ 45.50) รองลงมา คือ อายุราชการระหว่าง 1 – 5 ปี (จำนวน 662 คน คิดเป็นร้อยละ 
21.30 และจำนวน 679 คน คิดเป็นร้อยละ 21.90) อายุราชการระหว่าง 6 – 10 ปี (จำนวน 495 
คน คิดเป็นร้อยละ 15.90 และจำนวน 514 คน คิดเป็นร้อยละ 16.60) อายุราชการระหว่าง 11 – 
15 ปี (จำนวน 304 คน คิดเป็นร้อยละ 9.80 และจำนวน 307 คน คิดเป็นร้อยละ 9.90) และอายุ
ราชการไม่เกิน 1 ปี (จำนวน 215 คน คิดเป็นร้อยละ 6.90 และจำนวน 188 คน คิดเป็นร้อยละ 
6.10) ตามลำดับ 

ปัจจัยส่วนบุคคลด้านวุฒิการศึกษาสูงสุด พบว่าประชากรส่วนใหญ่ในการเก็บข้อมูล   
ทั้งสองครั้งจบการศึกษาระดับปริญญาตรี (จำนวน 1693 คน คิดเป็นร้อยละ 54.40 และจำนวน 
1,727 คน คิดเป็นร้อยละ 55.70) รองลงมา คือ ต่ำกว่าปริญญาตรี (จำนวน 734 คน คิดเป็นร้อยละ 
23.60 และจำนวน 687 คน คิดเป็นร้อยละ 22.20) ปริญญาโท (จำนวน 639 คน คิดเป็นร้อยละ 
20.50 และจำนวน 636 คน คิดเป็นร้อยละ 20.50) และปริญญาเอก (จำนวน 44 คน คิดเป็น     
ร้อยละ 1.40 และจำนวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 1.60) ตามลำดับ 

ปัจจัยส่วนบุคคลด้านประเภทบุคลากร พบว่าประชากรส่วนใหญ่ในการเก็บข้อมูล    
ทั ้งสองครั ้งเป็นข้าราชการ (จำนวน 1,742 คน คิดเป็นร้อยละ 56.00 และจำนวน 1,733 คน         
คิดเป็นร้อยละ 55.90) รองลงมา คือ พนักงานราชการ (จำนวน 498 คน คิดเป็นร้อยละ 16.00 และ
จำนวน 530 คน คิดเป็นร้อยละ 17.10) พนักงานกระทรวง (จำนวน 462 คน คิดเป็นร้อยละ 14.90 
และจำนวน 439 คน คิดเป็นร้อยละ 14.20) และลูกจ้างประจำ (จำนวน 408 คน คิดเป็นร้อยละ 
13.10 และจำนวน 397 คน คิดเป็นร้อยละ 12.80) ตามลำดับ 

ปัจจัยส่วนบุคคลด้านสายงาน พบว่าประชากรส่วนใหญ่ในการเก็บข้อมูลทั้งสองครั้ง
สังกัดสายงานสนับสนุน (จำนวน 1,661 คน คิดเป็นร้อยละ 53.40 และจำนวน 1,662 คน คิดเป็น
ร้อยละ 53.60) มากกว่าสายงานหลัก (จำนวน 1,449 คน คิดเป็นร้อยละ 46.60 และจำนวน 
1,437 คน คิดเป็นร้อยละ 46.40) ตามลำดับ  

สรุปลักษณะส่วนบุคคลโดยรวมของประชากรส่วนใหญ่ ได้ว่า มีลักษณะเป็นเพศหญิง 
ในช่วงอายุ 38 – 53 ปี (Gen X) มีอายุราชการมากกว่า 15 ปี วุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี           
มีสถานะเป็นข้าราชการ และสังกัดอยู่ในสายงานสนับสนุนเหมือนกันทั้งสองครั้งในทุก ๆ ลักษณะ 
 



43 

4.2 การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากร 

๔.๒.๑ การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันองค์กร
ของบุคลากรในภาพรวม 
   ผลที่ได้จากการวิเคราะห์เกี ่ยวกับระดับความคิดเห็นของประชากรที่มีต่อ
ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรในภาพรวม มีรายละเอียดดังตารางที่ 4.2 

ตารางที่ 4.2 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรในภาพรวม 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
ครั้งที่ 1 
(3,110) 

ครั้งที่ 2 
(3,099) 

�̅� S.D. �̅� S.D. 
1. ปัจจัยเกี่ยวกับองค์กร 3.38 1.129 3.39 1.146 
2. ปัจจัยเกี่ยวกับงานที่ทำ 3.64 1.127 3.63 1.150 
3. ปัจจัยเกี่ยวกับผู้คนในองค์กร 3.63 1.308 3.63 1.327 
4. ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บังคับบัญชาโดยตรง  3.51 1.243 3.50 1.240 
5. ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บริหารระดับสูง  3.62 1.300 3.61 1.302 
6. ปัจจัยเกี่ยวกับสถานการณ์ของตนเองและ
สภาพแวดล้อม 

3.57 1.071 3.58 1.074 

7. ปัจจัยเกี่ยวกับผลตอบแทน 3.21 1.173 3.18 1.156 
รวม 3.51 0.964 3.50 0.968 

จากตารางที ่4.2 ซึ่งกล่าวถึงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร ซึ่งประกอบด้วยปัจจัยทั้งหมด 7 ด้าน ได้แก่ ปัจจัยเกี่ยวกับองค์กร ปัจจัยเกี่ยวกับงาน 
ที่ทำ ปัจจัยเกี่ยวกับผู้คนในองค์กร ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บังคับบัญชาโดยตรง ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บริหารระดับสูง 
ปัจจัยเกี ่ยวกับสถานการณ์ของตนเองและสภาพแวดล้อม และปัจจัยเกี ่ยวกับผลตอบแทน พบว่า          
ในภาพรวมของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
มากทั้งสองครั้ง (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.51 และ 3.50) โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าการเก็บข้อมูล
ครั ้งที ่ 1 และครั ้งที ่ 2 มีลำดับค่าเฉลี ่ยเหมือนกันทั ้งสองครั ้ง กล่าวคือ  ปัจจัยที ่มีค่าเฉลี ่ยสูงสุด            
อยู่ในระดับมาก คือ ปัจจัยเกี่ยวกับงานที่ทำ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.64 และ 3.63) รองลงมา คือ ปัจจัย
เกี่ยวกับผู้คนในองค์กร (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.63 ทั้งสองครั้ง) ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บริหารระดับสูง (ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.62 และ 3.61) ปัจจัยเกี่ยวกับสถานการณ์ของตนเองและสภาพแวดล้อม (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.57 และ 3.58) และปัจจัยเกี ่ยวกับผู ้บังคับบัญชาโดยตรง (ค่าเฉลี ่ยเท่ากับ 3.51 และ 3.50) 
ตามลำดับ ปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง คือ ปัจจัยเกี่ยวกับองค์กร (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.38 
และ 3.39) และปัจจัยเกี่ยวกับผลตอบแทน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.21 และ 3.18) ตามลำดับ 

ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร ทั้ง 7 ปัจจัย สามารถนำจัดอันดับตามค่าเฉลี่ยสูงสุดไปต่ำสุดได้ดังนี้ (1) ปัจจัยเกี่ยวกับ
งานที่ทำ (2) ปัจจัยเกี่ยวกับผู้คนในองค์กร (3) ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บริหารระดับสูง (4) ปัจจัยเกี่ยวกับ
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สถานการณ์ของตนเองและสภาพแวดล้อม (5) ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บังคับบัญชาโดยตรง (6) ปัจจัยเกี่ยวกับ
องค์กร และ (7) ปัจจัยเกี่ยวกับผลตอบแทน ตามลำดับ 

๔.๒.๒ การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันองค์กร
ของบุคลากรจำแนกรายด้าน 

ผลที่ได้จากการวิเคราะห์เกี ่ยวกับระดับความคิดเห็นของประชากรที่มีต่อ
ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรจำแนกรายด้าน  โดยพิจารณาจากประเด็นข้อคำถาม    
ในแบบสอบถามแบบจำแนกรายข้อ โดยมีรายละเอียดด้านค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานจำแนก
รายข้อ ดังตารางที่ 4.3 และตารางท่ี 4.4 
 
 



 

ตารางที่ 4.3 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรโดยพิจารณาจากประเด็ นข้อ
คำถามแบบรายข้อ (ครั้งที่ 1) 

ประเด็นข้อคำถาม �̅� S.D. แปลผล อันดับ 
จำนวนผู้ตอบแบบสอบถามตามลำดับคะแนน  

(รวม 3,110 คน) 
1 2 3 4 5 

1. ปัจจัยเกี่ยวกับองค์กร 3.38 1.129 ปานกลาง 6      

1.1 หน่วยงานที่สังกัดมีผลงานเป็นที่ยอมรับของ
บุคคลทั่วไป 

3.52 1.442 มาก 1 
 

14 
(0.50%) 

1,330 
(42.80%) 

248 
(8%) 

47 
(1.50%) 

1,471 
(47.30%) 

1.2 หน่วยงานจัดหาอุปกรณ์เครื่องใช้ที่เหมาะสมและ
เพียงพอกับการทำงานให้สำเร็จ 

3.32 
 

1.395 ปานกลาง 5 33 
(1.10%) 

1,407 
(45.20%) 

372 
(12%) 

120 
(3.90%) 

1178 
(37.90%) 

1.3 หน่วยงานมีนโยบายและทิศทางที่ชัดเจน 3.49 
 

1.424 มาก 2 25 
(0.80%) 

1,288 
(41.40%) 

330 
(10.60%) 

68 
(2.20%) 

1,399 
(45%) 

1.4 หน่วยงานมีระบบการทำงานที่ดี 3.36 1.381 ปานกลาง 3 41 
(1.30%) 

1,294 
(41.60%) 

471 
(15.10%) 

113 
(3.60%) 

1,191 
(38.30%) 

1.5 หน่วยงานเห็นความสำคัญในตัวท่าน 3.27 1.355 ปานกลาง 6 41 
(1.30%) 

1,350 
(43.40%) 

526 
(16.90%) 

117 
(3.80%) 

1,076 
(34.60%) 

1.6 หน่วยงานได้สื่อสารสร้างความเข้าใจในเรื่อง 
ต่างๆ อย่างทั่วถึง 

3.34 1.382 ปานกลาง 4 36 
(1.20%) 

1,337 
(43%) 

439 
(14.10%) 

125 
(4%) 

1,173 
(37.70%) 
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ตารางที ่4.3 (ต่อ)  

ประเด็นข้อคำถาม �̅� S.D. แปลผล อันดับ 
จำนวนผู้ตอบแบบสอบถามตามลำดับคะแนน  

(รวม 3,110 คน) 
1 2 3 4 5 

2. ปัจจัยเกี่ยวกับงานที่ทำ 3.64 1.127 มาก 1      

2.1 งานที่ท่านทำอยู่มีคุณค่าและเกิดประโยชน์ 3.91 1.410 มาก 1 
 

6 
(0.20%) 

1,024 
(32.90%) 

131 
(4.20%) 

26 
(0.80%) 

1,923 
(61.80%) 

2.2 งานที่ท่านได้รับมอบหมายมีความท้าทาย 3.73 
 

1.426 มาก 3 7 
(0.20%) 

1,137 
(36.60%) 

230 
(7.40%) 

38 
(1.20%) 

1,698 
(54.60%) 

2.3 งานที่ท่านทำอยู่ช่วยให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนา
ตนเอง 

3.79 
 

1.426 มาก 2 7 
(0.20%) 

1,108 
(35.60%) 

194 
(6.20%) 

29 
(0.90%) 

1,772 
(57%) 

2.4 งานที่ท่านทำอยู่ตรงกับความถนัดของท่าน 3.56 1.411 มาก 4 24 
(0.80%) 

1,181 
(38.80%) 

402 
(12.90%) 

46 
(1.50%) 

1,457 
(46.80%) 

2.5 ท่านมีอิสระในการตัดสินใจในงานที่ได้รับ
มอบหมาย 

3.36 1.380 ปานกลาง 6 35 
(1.10%) 

1,309 
(42.10%) 

468 
(15%) 

108 
(3.50%) 

1,190 
(38.20%) 

2.6 ท่านได้ใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในงานที่ท่าน
รับผิดชอบอยู่เสมอ 

3.48 1.409 มาก 5 17 
(0.50%) 

1,278 
(41.10%) 

377 
(12.10%) 

70 
(2.30%) 

1,368 
(44%) 
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ตารางที ่4.3 (ต่อ)  

ประเด็นข้อคำถาม �̅� S.D. แปลผล อันดับ 
จำนวนผู้ตอบแบบสอบถามตามลำดับคะแนน  

(รวม 3,110 คน) 
1 2 3 4 5 

3. ปัจจัยเกี่ยวกับผู้คนในองค์กร 3.63 1.308 มาก 2      

3.1 เพ่ือนร่วมงาน มีส่วนช่วยทำให้งานประสบ
ความสำเร็จ 

3.72 1.424 มาก 1 
 

18 
(0.60%) 

1,112 
(35.80%) 

263 
(8.50%) 

41 
(1.30%) 

1,676 
(53.90%) 

3.2 เพ่ือนร่วมงานมีจริยธรรม 3.53 1.417 มาก 2 17 
(0.50%) 

1,247 
(40.10%) 

347 
(11.20%) 

63 
(2%) 

1,436 
(46.20%) 

4. ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บังคับบัญชาโดยตรง 3.51 1.243 มาก 5      

4.1 หัวหน้างานมีวุฒิภาวะทางอารมณ์ 3.42 1.424 มาก 5 
 

99 
(3.20%) 

1,192 
(38.30%) 

418 
(13.40%) 

116 
(3.70%) 

1,285 
(41.30%) 

4.2 หัวหน้างานเป็นคนมีความสามารถ 3.61 
 

1.439 มาก 1 36 
(1.20%) 

1,193 
(38.40%) 

262 
(8.40%) 

68 
(2.20%) 

1,551 
(49.90%) 

4.3 หัวหน้างานสั่งการโดยให้แนวทางท่ีชัดเจน 3.49 
 

1.396 มาก 4 48 
(1.50%) 

1,165 
(37.50%) 

458 
(14.70%) 

108 
(3.50%) 

1,331 
(42.80%) 

4.4 หัวหน้างานแนะนำและสอนงาน 3.53 1.408 มาก 2 66 
(2.10%) 

1,112 
(35.80%) 

426 
(13.70%) 

123 
(4%) 

1,383 
(44.50%) 

  



48 

ตารางที ่4.3 (ต่อ)  

ประเด็นข้อคำถาม �̅� S.D. แปลผล อันดับ 
จำนวนผู้ตอบแบบสอบถามตามลำดับคะแนน  

(รวม 3,110 คน) 
1 2 3 4 5 

4. ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บังคับบัญชาโดยตรง (ต่อ)          

4.5 หัวหน้างานมีส่วนร่วมรับผิดชอบในความผิด
พลาดของท่าน 

3.50 1.420 มาก 3 70 
(2.30%) 

1,161 
(37.30%) 

403 
(13%) 

101 
(3.20%) 

1,375 
(44.20%) 

5. ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บริหารระดับสูง 3.62 1.300 มาก 3      

5.1 ผู้บริหารระดับสูงขององค์การมีวิสัยทัศน์ 3.67 
 

1.437 มาก 1 25 
(0.80%) 

1,166 
(37.50%) 

242 
(7.80%) 

52 
(1.70%) 

1,625 
(52.30%) 

5.2 ผู้บริหารระดับสูงขององค์การมีคุณธรรม 3.60 
 

1.442 มาก 3 40 
(1.30%) 

1,198 
(38.50%) 

279 
(9%) 

52 
(1.70%) 

1,541 
(49.50%) 

5.3 ผู้บริหารระดับสูงขององค์การเป็นผู้นำการ
เปลี่ยนแปลง 

3.65 
 

1.430 มาก 2 40 
(1.30%) 

1,120 
(36%) 

307 
(9.90%) 

55 
(1.80%) 

1,588 
(51.10%) 

5.4 ผู้บริหารระดับสูงขององค์การสร้างบรรยากาศ
ของการมีส่วนร่วม 

3.58 1.431 มาก 4 52 
(1.70%) 

1,160 
(37.30%) 

333 
(10.70%) 

76 
(2.40%) 

1,489 
(47.90%) 
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ตารางที ่4.3 (ต่อ)  

ประเด็นข้อคำถาม �̅� S.D. แปลผล อันดับ 
จำนวนผู้ตอบแบบสอบถามตามลำดับคะแนน  

(รวม 3,110 คน) 
1 2 3 4 5 

6. ปัจจัยเกี่ยวกับสถานการณ์ของตนเองและ
สภาพแวดล้อม 

3.57 1.071 มาก 4 
     

6.1 ท่านไม่มีปัญหาด้านสุขภาพ 3.42 1.407 มาก 5 
 

125 
(4%) 

1,095 
(35.20%) 

471 
(15.10%) 

192 
(6.20%) 

1,227 
(39.50%) 

6.2 ครอบครัวของท่านเข้าใจและสนับสนุนการ
ทำงาน 

3.87 
 

1.417 มาก 1 9 
(0.30%) 

1,050 
(33.80%) 

156 
(5%) 

31 
(1%) 

1,864 
(59.90%) 

6.3 ท่านมีความสามารถทำงานให้บรรลุตาม
เป้าหมายได้เสมอ 

3.59 1.462 มาก 2 7 
(0.20%) 

1,335 
(42.90%) 

171 
(5.50%) 

6 
(0.20%) 

1,591 
(51.20%) 

6.4 ท่านไม่มีภาระหนี้สิน หรือสามารถจัดการภาระ
หนี้สินของตนเองได้ 

3.51 1.407 มาก 3 85 
(2.70%) 

1,087 
(35%) 

453 
(14.60%) 

138 
(4.40%) 

1,347 
(43.30%) 

6.5 ท่านมีโอกาสได้ทำกิจกรรมที่ทำให้มีความสุขอยู่
เสมอ 

3.46 1.417 มาก 4 32 
(1%) 

1279 
(41.10%) 

377 
(12.10%) 

64 
(2.10%) 

1358 
(43.70%) 
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ตารางที่ 4.3 (ต่อ)  

ประเด็นข้อคำถาม �̅� S.D. แปลผล อันดับ 
จำนวนผู้ตอบแบบสอบถามตามลำดับคะแนน  

(รวม 3,110 คน) 
1 2 3 4 5 

7. ปัจจัยเกี่ยวกับผลตอบแทน 3.21 1.173 ปานกลาง 7      

7.1 ท่านได้รับผลตอบแทนที่เหมาะสมเป็นธรรมกับ
การปฏิบัติงาน 

3.18 1.337 ปานกลาง 3 
 

84 
(2.70%) 

1,350 
(43.40%) 

563 
(18.10%) 

163 
(5.20%) 

950 
(30.50%) 

7.2 ท่านได้ใช้ประโยชน์จากสวัสดิการของหน่วยงาน 3.25 
 

1.360 ปานกลาง 1 95 
(3.10%) 

1,271 
(40.90%) 

532 
(17.10%) 

185 
(5.90%) 

1,027 
(33%) 

7.3 ท่านได้รับการยกย่องชมเชยเมื่อมีผลการ
ปฏิบัติงานที่ดี 

3.21 1.352 ปานกลาง 2 93 
(3%) 

1,311 
(42.20%) 

551 
(17.70%) 

160 
(5.10%) 

995 
(32%) 

 
  



51 

ตารางที่ 4.4 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรโดยพิจารณาจากประเด็นข้อคำถาม
แบบรายข้อ (ครั้งที่ 2) 

ประเด็นข้อคำถาม �̅� S.D. แปลผล อันดับ 
จำนวนผู้ตอบแบบสอบถามตามลำดับคะแนน  

(รวม 3,099 คน) 
1 2 3 4 5 

1. ปัจจัยเกี่ยวกับองค์กร 3.39 1.146 ปานกลาง 6      

1.1 หน่วยงานที่สังกัดมีผลงานเป็นที่ยอมรับของ
บุคคลทั่วไป 

3.53 1.451 มาก 1 
 

9 
(0.30%) 

1,363 
(44%) 

195 
(6.30%) 

46 
(1.50%) 

1,486 
(48%) 

1.2 หน่วยงานจัดหาอุปกรณ์เครื่องใช้ที่เหมาะสมและ
เพียงพอกับการทำงานให้สำเร็จ 

3.30 
 

1.391 ปานกลาง 5 18 
(0.60%) 

1,454 
(46.90%) 

375 
(12.10%) 

86 
(2.80%) 

1,166 
(37.60%) 

1.3 หน่วยงานมีนโยบายและทิศทางที่ชัดเจน 3.49 
 

1.425 มาก 2 18 
(0.60%) 

1,291 
(41.70%) 

340 
(11%) 

39 
(1.30%) 

1,411 
(45.50%) 

1.4 หน่วยงานมีระบบการทำงานที่ดี 3.41 1.396 มาก 3 20 
(0.60%) 

1,315 
(42.40%) 

420 
(13.60%) 

73 
(2.40%) 

1,271 
(41%) 

1.5 หน่วยงานเห็นความสำคัญในตัวท่าน 3.27 1.368 ปานกลาง 6 29 
(0.90%) 

1,403 
(45.30%) 

487 
(15.70%) 

73 
(2.40%) 

1,107 
(35.70%) 

1.6 หน่วยงานได้สื่อสารสร้างความเข้าใจในเรื่องต่าง 
ๆ อย่างท่ัวถึง 

3.32 1.390 ปานกลาง 4 21 
(0.70%) 

1,405 
(45.30%) 

403 
(13%) 

87 
(2.80%) 

1,183 
(38.20%) 

  



52 

ตารางที ่4.4 (ต่อ)  

ประเด็นข้อคำถาม �̅� S.D. แปลผล อันดับ 
จำนวนผู้ตอบแบบสอบถามตามลำดับคะแนน  

(รวม 3,099 คน) 
1 2 3 4 5 

2. ปัจจัยเกี่ยวกับงานที่ทำ 3.63 1.150 มาก 1      

2.1 งานที่ท่านทำอยู่มีคุณค่าและเกิดประโยชน์ 3.88 1.420 มาก 1 
 

0 1,067 
(34.40%) 

122 
(3.90%) 

12 
(0.40%) 

1,898 
(61.20%) 

2.2 งานที่ท่านได้รับมอบหมายมีความท้าทาย 3.71 
 

1.436 มาก 3 0 1,189 
(38.40%) 

212 
(6.80%) 

14 
(0.50%) 

1,684 
(54.30%) 

2.3 งานที่ท่านทำอยู่ช่วยให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนา
ตนเอง 

3.78 
 

1.434 มาก 2 4 
(0.10%) 

1,134 
(36.60%) 

167 
(5.40%) 

15 
(0.50%) 

1,779 
(57.40%) 

2.4 งานที่ท่านทำอยู่ตรงกับความถนัดของท่าน 3.59 1.416 มาก 4 17 
(0.50%) 

1,181 
(38.10%) 

357 
(11.50%) 

45 
(1.50%) 

1,499 
(48.40%) 

2.5 ท่านมีอิสระในการตัดสินใจในงานที่ได้รับ
มอบหมาย 

3.35 1.386 ปานกลาง 6 17 
(0.50%) 

1,368 
(44.10%) 

444 
(14.30%) 

63 
(2%) 

1,207 
(38.90%) 

2.6 ท่านได้ใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในงานที่ท่าน
รับผิดชอบอยู่เสมอ 

3.46 1.421 มาก 5 9 
(0.30%) 

1340 
(43.20%) 

336 
(10.80%) 

39 
(1.30%) 

1375 
(44.40%) 
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ตารางที ่4.4 (ต่อ)  

ประเด็นข้อคำถาม �̅� S.D. แปลผล อันดับ 
จำนวนผู้ตอบแบบสอบถามตามลำดับคะแนน  

(รวม 3,099 คน) 
1 2 3 4 5 

3. ปัจจัยเกี่ยวกับผู้คนในองค์กร 3.63 1.327 มาก 2      

3.1 เพ่ือนร่วมงาน มีส่วนช่วยทำให้งานประสบ
ความสำเร็จ 

3.71 1.432 มาก 1 
 

5 
(0.20%) 

1,170 
(37.80%) 

211 
(6.80%) 

37 
(1.20%) 

1,676 
(54.10%) 

3.2 เพ่ือนร่วมงานมีจริยธรรม 3.54 1.434 มาก 2 12 
(0.40%) 

1,292 
(41.70%) 

282 
(9.10%) 

43 
(1.40%) 

1,470 
(47.40%) 

4. ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บังคับบัญชาโดยตรง 3.50 1.240 มาก 5      

4.1 หัวหน้างานมีวุฒิภาวะทางอารมณ์ 3.41 1.411 มาก 5 
 

76 
(2.50%) 

1,220 
(39.40%) 

429 
(13.80%) 

113 
(3.60%) 

1,261 
(40.70%) 

4.2 หัวหน้างานเป็นคนมีความสามารถ 3.60 
 

1.429 มาก 1 15 
(0.50%) 

1,218 
(39.30%) 

274 
(8.80%) 

62 
(2%) 

1,530 
(49.40%) 

4.3 หัวหน้างานสั่งการโดยให้แนวทางท่ีชัดเจน 3.50 
 

1.394 มาก 3 32 
(1%) 

1181 
(38.10%) 

435 
(14%) 

105 
(3.40%) 

1346 
(43.40%) 

4.4 หัวหน้างานแนะนำและสอนงาน 3.49 1.404 มาก 4 44 
(1.40%) 

1193 
(38.50%) 

400 
(12.90%) 

120 
(3.90%) 

1342 
(43.30%) 

  



54 

ตารางที ่4.4 (ต่อ)  

ประเด็นข้อคำถาม �̅� S.D. แปลผล อันดับ 
จำนวนผู้ตอบแบบสอบถามตามลำดับคะแนน  

(รวม 3,099 คน) 
1 2 3 4 5 

4. ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บังคับบัญชาโดยตรง (ต่อ)          

4.5 หัวหน้างานมีส่วนร่วมรับผิดชอบในความผิด
พลาดของท่าน 

3.51 1.411 มาก 2 43 
(1.40%) 

1,192 
(38.50%) 

378 
(12.20%) 

109 
(3.50%) 

1,377 
(44.40%) 

5. ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บริหารระดับสูง 3.61 1.302 มาก 3      

5.1 ผู้บริหารระดับสูงขององค์การมีวิสัยทัศน์ 3.64 
 

1.443 มาก 1 16 
(0.50%) 

1,218 
(39.30%) 

236 
(7.60%) 

29 
(0.90%) 

1,600 
(51.60%) 

5.2 ผู้บริหารระดับสูงขององค์การมีคุณธรรม 3.60 
 

1.441 มาก 3 19 
(0.60%) 

1,242 
(40.10%) 

242 
(7.80%) 

48 
(1.50%) 

1,548 
(50%) 

5.3 ผู้บริหารระดับสูงขององค์การเป็นผู้นำการ
เปลี่ยนแปลง 

3.59 
 

1.433 มาก 4 26 
(0.80%) 

1,206 
(38.90%) 

291 
(9.40%) 

51 
(1.60%) 

1,525 
(49.20%) 

5.4 ผู้บริหารระดับสูงขององค์การสร้างบรรยากาศ
ของการมีส่วนร่วม 

3.61 1.422 มาก 2 29 
(0.90%) 

1,157 
(37.30%) 

331 
(10.70%) 

65 
(2.10%) 

1,517 
(49%) 
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ตารางที ่4.4 (ต่อ)  

ประเด็นข้อคำถาม �̅� S.D. แปลผล อันดับ 
จำนวนผู้ตอบแบบสอบถามตามลำดับคะแนน  

(รวม 3,099 คน) 
1 2 3 4 5 

6. ปัจจัยเกี่ยวกับสถานการณ์ของตนเองและ
สภาพแวดล้อม 

3.58 1.074 มาก 4 
     

6.1 ท่านไม่มีปัญหาด้านสุขภาพ 3.41 1.427 มาก 5 
 

134 
(4.30%) 

1,119 
(36.10%) 

447 
(14.40%) 

141 
(4.50%) 

1,258 
(40.60%) 

6.2 ครอบครัวของท่านเข้าใจและสนับสนุนการ
ทำงาน 

3.88 
 

1.423 มาก 1 4 
(0.10%) 

1,069 
(34.50%) 

124 
(4%) 

15 
(0.50%) 

1,887 
(60.90%) 

6.3 ท่านมีความสามารถทำงานให้บรรลุตาม
เป้าหมายได้เสมอ 

3.61 1.459 มาก 2 1 
(0%) 

1,321 
(42.60%) 

161 
(5.20%) 

9 
(0.30%) 

1,607 
(51.90%) 

6.4 ท่านไม่มีภาระหนี้สิน หรือสามารถจัดการภาระ
หนี้สินของตนเองได้ 

3.52 1.412 มาก 3 72 
(2.30%) 

1,109 
(35.80%) 

416 
(13.40%) 

125 
(4%) 

1,377 
(44.40%) 

6.5 ท่านมีโอกาสได้ทำกิจกรรมที่ทำให้มีความสุขอยู่
เสมอ 

3.46 1.409 มาก 4 14 
(0.50%) 

1,302 
(42%) 

382 
(12.30%) 

54 
(1.70%) 

1,347 
(43.50%) 
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ตารางที่ 4.4 (ต่อ)  

ประเด็นข้อคำถาม �̅� S.D. แปลผล อันดับ 
จำนวนผู้ตอบแบบสอบถามตามลำดับคะแนน  

รวม 3,099 คน) 
1 2 3 4 5 

7. ปัจจัยเกี่ยวกับผลตอบแทน 3.18 1.156 ปานกลาง 7      

7.1 ท่านได้รับผลตอบแทนที่เหมาะสมเป็นธรรมกับ
การปฏิบัติงาน 

3.17 1.340 ปานกลาง 2 
 

54 
(1.70%) 

1,431 
(46.20%) 

522 
(16.80%) 

121 
(3.90%) 

971 
(31.30%) 

7.2 ท่านได้ใช้ประโยชน์จากสวัสดิการของหน่วยงาน 3.21 
 

1.342 ปานกลาง 1 59 
(1.90%) 

1,373 
(44.30%) 

513 
(16.60%) 

170 
(5.50%) 

984 
(31.80%) 

7.3 ท่านได้รับการยกย่องชมเชยเมื่อมีผลการ
ปฏิบัติงานที่ดี 

3.17 1.325 ปานกลาง 2 56 
(1.80%) 

1,377 
(44.40%) 

593 
(19.10%) 

120 
(3.90%) 

953 
(30.80%) 

 



 

จากตารางที่ 4.3 และตารางที่ 4.4 ซึ่งแสดงถึงระดับค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากร  โดย
พิจารณาจากประเด็นข้อคำถามแบบรายข้อ ซึ่งประกอบด้วยประเด็นข้อคำถามเกี่ยวกับปัจจัยทั้งหมด 
7 ด้าน ได้แก่ ปัจจัยเกี่ยวกับองค์กร ปัจจัยเกี่ยวกับงานที่ทำ ปัจจัยเกี่ยวกับผู้คนในองค์กร ปัจจัย
เกี่ยวกับผู้บังคับบัญชาโดยตรง ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บริหารระดับสูง ปัจจัยเกี่ยวกับสถานการณ์ของตนเอง
และสภาพแวดล้อม และปัจจัยเกี่ยวกับผลตอบแทน สามารถสรุปผลการวิเคราะห์ได ้ดังนี้ 

ปัจจัยเกี่ยวกับองค์กร ประกอบด้วย 6 ข้อคำถาม เมื่อนำมาจำแนกรายประเด็น 
สำหรับการเก็บข้อมูลครั้งที่ 1 พบว่าข้อคำถามที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ได้แก่ “1.1 หน่วยงาน     
ที่สังกัดมีผลงานเป็นที่ยอมรับของบุคคลทั่วไป” (ค่าเฉลี่ย 3.52) รองลงมา คือ “1.3 หน่วยงาน        
มีนโยบายและทิศทางที่ชัดเจน” (ค่าเฉลี่ย 3.49) ตามลำดับ ส่วนข้อคำถามที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
ปานกลาง ได้แก่ “1.4 หน่วยงานมีระบบการทำงานที่ดี” (ค่าเฉลี่ย 3.36) รองลงมา คือ “1.6 
หน่วยงานได้สื่อสารสร้างความเข้าใจในเรื่องต่าง ๆ อย่างทั่วถึง” (ค่าเฉลี่ย 3.34) “1.2 หน่วยงาน
จัดหาอุปกรณ์เครื่องใช้ที่เหมาะสมและเพียงพอกับการทำงานให้สำเร็จ” (ค่าเฉลี่ย 3.32) และ “1.5 
หน่วยงานเห็นความสำคัญในตัวท่าน” (ค่าเฉลี่ย 3.27) ตามลำดับ และสำหรับการเก็บข้อมูลครั้งที่ 2 
พบว่าข้อคำถามที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ได้แก่ “1.1 หน่วยงานที่สังกัดมีผลงานเป็นที่ยอมรับของ
บุคคลทั่วไป” (ค่าเฉลี ่ย 3.53) รองลงมา คือ “1.3 หน่วยงานมีนโยบายและทิศทางที ่ชัดเจน” 
(ค่าเฉลี่ย 3.49) และ “1.4 หน่วยงานมีระบบการทำงานที่ดี” (ค่าเฉลี่ย 3.41) ตามลำดับ ส่วน      
ข้อคำถามที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ “1.6 หน่วยงานได้สื่อสารสร้างความเข้าใจในเรื่อง
ต่าง ๆ อย่างทั ่วถึง” (ค่าเฉลี ่ย 3.32) รองลงมา คือ “1.2 หน่วยงานจัดหาอุปกรณ์เครื ่องใช้               
ท ี ่ เหมาะสมและเพียงพอกับการทำงานให้สำเร ็จ” (ค ่าเฉล ี ่ย 3.30) และ “1.5 หน่วยงาน              
เห็นความสำคัญในตัวท่าน” (ค่าเฉลี่ย 3.27) ตามลำดับ ซึ่งเมื่อนำจัดอันดับตามค่าเฉลี่ยสูงสุดไปต่ำสุด
แล้ว ผลการวิเคราะห์ตรงกันทั้งสองครั้ง 

ปัจจัยเกี่ยวกับงานที่ทำ ประกอบด้วย 6 ข้อคำถาม เมื่อนำมาจำแนกรายประเด็น 
พบว่า ผลการวิเคราะห์จากการเก็บข้อมูลทั้งสองครั้งตรงกัน โดยข้อคำถามท่ีมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
ได้แก่ “2.1 งานที่ท่านทำอยู่มีคุณค่าและเกิดประโยชน์” (ค่าเฉลี่ย 3.91 และ 3.88) รองลงมาคือ 
“2.3 งานที่ท่านทำอยู่ช่วยให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง” (ค่าเฉลี่ย 3.79 และ 3.78) “2.2 
งานที่ท่านได้รับมอบหมายมีความท้าทาย” (ค่าเฉลี่ย 3.73 และ 3.71) “2.4 งานที่ท่านทำอยู่     
ตรงกับความถนัดของท่าน” (ค่าเฉลี ่ย 3.56 และ 3.59) และ “2.6 ท่านได้ใช้ความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ในงานที่ท่านรับผิดชอบอยู่เสมอ” (ค่าเฉลี่ย 3.48 และ 3.46) ตามลำดับ ส่วนข้อคำถาม   
ที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ “2.5 ท่านมีอิสระในการตัดสินใจในงานที่ได้รับมอบหมาย” 
(ค่าเฉลี่ย 3.36 และ 3.35) 

ปัจจัยเกี ่ยวกับผู ้คนในองค์กร ประกอบด้วย 2 ข้อคำถาม เมื ่อนำมาจำแนก        
รายประเด็น พบว่าผลการวิเคราะห์จากการเก็บข้อมูลทั้งสองครั้งตรงกัน โดยข้อคำถามที่มีค่าเฉลี่ย    
อยู่ในระดับมาก ได้แก่ “3.1 เพ่ือนร่วมงาน มีส่วนช่วยทำให้งานประสบความสำเร็จ” (ค่าเฉลี่ย 3.72 
และ 3.71) รองลงมา คือ “3.2 เพ่ือนร่วมงานมีจริยธรรม” (ค่าเฉลี่ย 3.53 และ 3.54) ตามลำดับ 
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ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บังคับบัญชาโดยตรง ประกอบด้วย 5 ข้อคำถาม เมื่อนำมาจำแนก
รายประเด็น สำหรับการเก็บข้อมูลครั้งที่ 1 พบว่าข้อคำถามที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ได้แก่ “4.2 
หัวหน้างานเป็นคนมีความสามารถ” (ค่าเฉลี่ย 3.61) รองลงมา คือ “4.4 หัวหน้างานแนะนำและ
สอนงาน” (ค่าเฉลี่ย 3.53) “4.5 หัวหน้างานมีส่วนร่วมรับผิดชอบในความผิดพลาดของท่าน” 
(ค่าเฉลี่ย 3.50) “4.3 หัวหน้างานสั่งการโดยให้แนวทางที่ชัดเจน” (ค่าเฉลี่ย 3.49) และ “4.1 
หัวหน้างานมีวุฒิภาวะทางอารมณ์” (ค่าเฉลี่ย 3.42) ตามลำดับ และสำหรับการเก็บข้อมูลครั้งที่ 2 
พบว่าข้อคำถามที่มีค่าเฉลี ่ยอยู ่ในระดับมาก ได้แก่  “4.2 หัวหน้างานเป็นคนมีความสามารถ” 
(ค่าเฉลี่ย 3.60) รองลงมา คือ “4.5 หัวหน้างานมีส่วนร่วมรับผิดชอบในความผิดพลาดของท่าน” 
(ค่าเฉลี่ย 3.51) “4.3 หัวหน้างานสั่งการโดยให้แนวทางที่ชัดเจน” (ค่าเฉลี่ย 3.50) “4.4 หัวหน้า
งานแนะนำและสอนงาน” (ค่าเฉลี่ย 3.49) และ “4.1 หัวหน้างานมีวุฒิภาวะทางอารมณ์” (ค่าเฉลี่ย 
3.41) ตามลำดับ ซึ่งสามารถสรุปได้ว่าข้อคำถามที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูงที่สุด และตรงกันทั้งสอง
ครั้ง คือ ข้อคำถาม “4.2 หัวหน้างานเป็นคนมีความสามารถ” และผลการวิเคราะห์อยู่ในระดับมาก
ทุกข้อตรงกันทั้งสองครั้ง 

ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บริหารระดับสูง ประกอบด้วย 4 ข้อคำถาม เมื่อนำมาจำแนก    
รายประเด็น สำหรับการเก็บข้อมูลครั้งที่ 1 พบว่าข้อคำถามที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ได้แก่ “5.1 
ผู้บริหารระดับสูงขององค์กรมีวิสัยทัศน์” (ค่าเฉลี่ย 3.67) รองลงมา คือ “5.3 ผู้บริหารระดับสูงของ
องค์กรเป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลง” (ค่าเฉลี่ย 3.65) “5.2 ผู้บริหารระดับสูงขององค์กรมีคุณธรรม” 
(ค่าเฉลี ่ย 3.60) และ “5.4 ผู ้บริหารระดับสูงขององค์กรสร้างบรรยากาศของการมีส่วนร่วม” 
(ค่าเฉลี่ย 3.58) ตามลำดับ และสำหรับการเก็บข้อมูลครั้งที่ 2 พบว่าข้อคำถามท่ีมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
มาก ได้แก่ “5.1 ผู้บริหารระดับสูงขององค์กรมีวิสัยทัศน์” (ค่าเฉลี่ย 3.64) รองลงมา คือ “5.4 
ผู้บริหารระดับสูงขององค์กรสร้างบรรยากาศของการมีส่วนร่วม” (ค่าเฉลี่ย 3.61) “5.2 ผู้บริหาร
ระดับสูงขององค์กรมีคุณธรรม” (ค่าเฉลี่ย 3.60) และ “5.3 ผู้บริหารระดับสูงขององค์กรเป็นผู้นำ
การเปลี่ยนแปลง” (ค่าเฉลี่ย 3.59) ตามลำดับ ซึ่งสามารถสรุปได้ว่าข้อคำถามที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับสูงที่สุดและตรงกันทั้งสองครั้ง คือ ข้อคำถาม “5.1 ผู้บริหารระดับสูงขององค์กรมีวิสัยทัศน์” 
และผลการวิเคราะห์อยู่ในระดับมากทุกข้อตรงกันทั้งสองครั้ง 

ปัจจัยเกี่ยวกับสถานการณ์ของตนเองและสภาพแวดล้อม ประกอบด้วย 5 ข้อ
คำถาม เมื่อนำมาจำแนกรายประเด็น พบว่าผลการวิเคราะห์จากการเก็บข้อมูลทั้งสองครั้งตรงกัน โดย
ข้อคำถามท่ีมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ได้แก่ “6.2 ครอบครัวของท่านเข้าใจและสนับสนุนการทำงาน” 
(ค่าเฉลี่ย 3.87 และ 3.88) รองลงมา คือ “6.3 ท่านมีความสามารถทำงานให้บรรลุตามเป้าหมายได้
เสมอ” (ค่าเฉลี่ย 3.59 และ 3.61) “6.4 ท่านไม่มีภาระหนี้สิน หรือสามารถจัดการภาระหนี้สินของ
ตนเองได้” (ค่าเฉลี่ย 3.51 และ 3.52) “6.5 ท่านมีโอกาสได้ทำกิจกรรมที่ทำให้มีความสุขอยู่เสมอ” 
(ค่าเฉลี ่ย 3.46 เท่ากัน) และ “6.1 ท่านไม่มีปัญหาด้านสุขภาพ” (ค่าเฉลี ่ย 3.42 และ 3.41) 
ตามลำดับ 

ปัจจ ัยเก ี ่ยวกับผลตอบแทน  ประกอบด้วย 3 ข้อคำถาม เมื ่อนำมาจำแนก           
รายประเด็น พบว่าผลการวิเคราะห์จากการเก็บข้อมูลทั้งสองครั้งตรงกัน โดยข้อคำถามที่มีค่าเฉลี่ย    
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อยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ “7.2 ท่านได้ใช้ประโยชน์จากสวัสดิการของหน่วยงาน” (ค่าเฉลี่ย 3.25 
และ 3.21) รองลงมา คือ “7.3 ท่านได้รับการยกย่องชมเชยเมื่อมีผลการปฏิบัติงานที่ดี” (ค่าเฉลี่ย 
3.21 และ 3.17) และ “7.1 ท่านได้รับผลตอบแทนที่เหมาะสมเป็นธรรมกับการปฏิบัติงา น” 
(ค่าเฉลี่ย 3.18 และ 3.17) 

4.3 การวิเคราะห์ระดับความผูกพันองค์กรของบุคลากร 

ผลที่ได้จากการวิเคราะห์ระดับความผูกพันองค์กรของบุคลากรในภาพรวม และ
จำแนกรายด้าน โดยพิจารณาจากประเด็นข้อคำถามในแบบสอบถามแบบจำแนกรายข้อ ซึ ่งมี
รายละเอียดด้านค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานจำแนกรายข้อ (ดังตารางที่ 4.5 และตาราง       
ที่ 4.6) 

จากตารางที ่ 4.5 และตารางที ่ 4.6 ซึ ่งกล่าวถึงระดับความผูกพันองค์กรของ
บุคลากร พบว่าในภาพรวมของระดับระดับความผูกพันองค์กรของบุคลากร มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก
และเท่ากันทั้งสองครั้ง (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.53) แสดงถึงการที่บุคลากรมีระดับความผูกพันต่อองค์กร
มาก 

ส่วนข้อคำถามเกี่ยวกับระดับความผูกพันองค์กรขององค์กร ประกอบด้วย 3 ข้อ
คำถาม เมื่อนำมาจำแนกรายประเด็น พบว่าผลการวิเคราะห์จากการเก็บข้อมูลทั้งสองครั้งตรงกัน โดย
ข้อคำถามท่ีมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ได้แก่ “ท่านมีความกระตือรือร้นในการทำงาน” (ค่าเฉลี่ย 3.63 
และ 3.64) รองลงมา คือ “ท่านได้เข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ที่จัดโดยหน่วยงานด้วยความเต็มใจอย่าง
สม่ำเสมอ” (ค่าเฉลี่ย 3.59 และ 3.60) ตามลำดับ และข้อคำถามที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง 
ได้แก่ “ท่านเชื่อมั่นในทิศทางการดำเนินงานของหน่วยงานที่สังกัด” (ค่าเฉลี่ย 3.38 และ 3.36) 
 



 

ตารางที่ 4.5 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับระดับความผูกพันองค์กรของบุคลากรโดยพิจารณาจากประเด็นข้อคำถามแบบรายข้อ (ครั้งที่ 1) 

ประเด็นข้อคำถาม �̅� S.D. แปลผล อันดับ 
จำนวนผู้ตอบแบบสอบถามตามลำดับคะแนน  

(รวม 3,110 คน) 
1 2 3 4 5 

ความผูกพันองค์กรของบุคลากร 3.53 1.238 มาก       

1. ท่านเชื่อมั่นในทิศทางการดำเนินงานของ
หน่วยงานที่สังกัด 

3.38 1.399 ปานกลาง 3 
 

42 
(1.40%) 

1,310 
(42.10%) 

437 
(14.10%) 

79 
(2.50%) 

1,242 
(39.90%) 

2. ท่านมีความกระตือรือร้นในการทำงาน 3.63 
 

1.443 มาก 1 12 
(0.40%) 

1,246 
(40.10%) 

228 
(7.30%) 

31 
(1%) 

1,593 
(51.20%) 

3. ท่านได้เข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ที่จัดโดยหน่วยงาน
ด้วยความเต็มใจอย่างสม่ำเสมอ 

3.59 
 

1.432 มาก 2 15 
(0.50%) 

1,244 
(40%) 

272 
(8.70%) 

58 
(1.90%) 

1,521 
(48.90%) 
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ตารางที่ 4.6 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับระดับความผูกพันองค์กรของบุคลากรโดยพิจารณาจากประเด็นข้อคำถามแบบรายข้อ (ครั้งที่ 2) 

ประเด็นข้อคำถาม �̅� S.D. แปลผล อันดับ 
จำนวนผู้ตอบแบบสอบถามตามลำดับคะแนน  

(รวม 3,099 คน) 
1 2 3 4 5 

ความผูกพันองค์กรของบุคลากร 3.53 1.250 มาก       

1. ท่านเชื่อมั่นในทิศทางการดำเนินงานของ
หน่วยงานที่สังกัด 

3.36 1.398 ปานกลาง 3 
 

23 
(0.70%) 

1,373 
(44.30%) 

414 
(13.40%) 

57 
(1.80%) 

1,232 
(39.80%) 

2. ท่านมีความกระตือรือร้นในการทำงาน 3.64 
 

1.448 มาก 1 1 
(0%) 

1,272 
(41%) 

191 
(6.20%) 

19 
(0.60%) 

1,616 
(52.10%) 

3. ท่านได้เข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ที่จัดโดยหน่วยงาน
ด้วยความเต็มใจอย่างสม่ำเสมอ 

3.60 
 

1.444 มาก 2 5 
(0.20%) 

1,284 
(41.40%) 

224 
(7.20%) 

32 
(1%) 

1,554 
(50.10%) 

 
 



 

4.4 การวิเคราะห์ผลการทดสอบความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคล 

ผลจากการวิเคราะห์ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลที่มีต่อ
ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรและความผูกพันองค์กรของบุคลากร มีรายละเอียด 
ดังนี้ 

ปัจจัยด้านเพศ ผลการวิเคราะห์พบว่าค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัย  
ที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรและความผูกพันองค์กรของบุคลากร ทั้งโดยรวมและแยก
รายข้อของบุคลากร เพศชายสูงกว่าเพศหญิงทั้งสองครั้ง ซึ่งกลุ่มตัวอย่างจากการสำรวจข้อมูลครั้งที่ 1 
ที่มีเพศแตกต่างกันที่ส่งผลต่อระดับความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากร
และความผูกพันองค์กรของบุคลากรแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ได้แก่ ปัจจัยที่มีผลต่อความ
ผูกพันองค์กรโดยภาพรวม ปัจจัยเกี่ยวกับองค์กร ปัจจัยเกี่ยวกับงานที่ทำ ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บังคับบัญชา
โดยตรง ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บริหารระดับสูง ปัจจัยเกี่ยวกับผลตอบแทน และระดับความผูกพันต่อองค์กร 
กลุ่มตัวอย่างจากการสำรวจข้อมูลครั้งที่ 2 ที่มีเพศแตกต่างกันที่ส่งผลต่อระดับความคิดเห็นที่มีต่อ
ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรและความผูกพันองค์กรของบุคลากรแตกต่างกัน     
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ได้แก่ ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรโดยภาพรวม ปัจจัยเกี่ยวกับองค์กร 
ปัจจัยเกี่ยวกับงานที่ทำ ปัจจัยเกี่ยวกับผู้คนในองค์กร ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บริหารระดับสูง ปัจจัยเกี่ยวกับ
ผลตอบแทน และระดับความผูกพันต่อองค์กร รายละเอียดดังตารางที่ 4.7 และตารางท่ี 4.8 

สรุปจากการสำรวจข้อมูลทั้งสองครั้ง กลุ่มตัวอย่างที่มีเพศแตกต่างกันที่ส่งผลต่อ
ระดับความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรและความผูกพันองค์กรของ
บุคลากรแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ตรงกันทั้งสองครั้ง ได้แก่ ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพัน
องค์กรในภาพรวม ปัจจัยเกี่ยวกับองค์กร ปัจจัยเกี่ยวกับงานที่ทำ ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บริหารระดับสูง 
ปัจจัยเกี่ยวกับผลตอบแทน และระดับความผูกพันต่อองค์กร 
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ตารางที่ 4.7 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการทดสอบความแตกต่างของปัจจัยด้านเพศ   
(ครั้งที่ 1) 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร เพศ 
ค่าสถิติทดสอบ 

�̅� S.D. F Sig. 
ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรโดย
ภาพรวม 

ชาย 
3.5
9 

1.0
17 

6.3
42 

0.0๕
2 

 หญิง 
3.4
9 

0.9
49 

  

ปัจจัยเกี่ยวกับองค์กร ชาย 
3.5
1 

1.1
65 

9.4
59 

0.00
2 

 หญิง 
3.3
5 

1.1
17 

  

ปัจจัยเกี่ยวกับงานที่ทำ ชาย 
3.7
2 

1.1
49 

4.5
02 

0.03
4 

 หญิง 
3.6
2 

1.1
21 

  

ปัจจัยเกี่ยวกับผู้คนในองค์กร ชาย 
3.6
4 

1.3
33 

0.0
64 

0.80
1 

 หญิง 
3.6
2 

1.3
01 

  

ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บังคับบัญชาโดยตรง ชาย 
3.6
1 

1.2
51 

5.0
31 

0.02
5 

 หญิง 
3.4
8 

1.2
39 

  

ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บริหารระดับสูง ชาย 
3.7
4 

1.3
18 

6.0
96 

0.01
4 

 หญิง 
3.5
9 

1.2
93 

  

ปัจจัยเกี่ยวกับสถานการณ์ของตนเองและ
สภาพแวดล้อม 

ชาย 
3.6
3 

0.1
20 

2.5
09 

0.11
3 

 หญิง 
3.5
5 

1.0
58 

  

ปัจจัยเกี่ยวกับผลตอบแทน ชาย 
3.3
2 

1.2
17 

7.0
26 

0.00
3 

 หญิง 
3.1
8 

1.1
60 
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ระดับความผูกพันต่อองค์กร ชาย 
3.6
4 

1.2
56 

6.1
03 

0.0๕
4 

 หญิง 
3.5
0 

1.2
32 

  

 
ตารางที่ 4.8 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการทดสอบความแตกต่างของปัจจัยด้านเพศ  
(ครั้งที่ 2) 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร เพศ 
ค่าสถิติทดสอบ 

�̅� S.D. F Sig. 
ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรโดย
ภาพรวม 

ชาย 
3.6
3 

0.9
83 

13.
49 

0.0๕
1 

 หญิง 
3.4
7 

0.9
62 

  

ปัจจัยเกี่ยวกับองค์กร ชาย 
3.5
2 

1.1
74 

10.
28 

0.00
1 

 หญิง 
3.3
5 

1.1
37 

  

ปัจจัยเกี่ยวกับงานที่ทำ ชาย 
3.8
0 

1.1
55 

16.
30 

0.00
1 

 หญิง 
3.5
9 

1.1
45 

  

ปัจจัยเกี่ยวกับผู้คนในองค์กร ชาย 
3.7
4 

1.3
00 

6.2
47 

0.01
2 

 หญิง 
3.6
0 

1.3
32 
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ตารางที ่4.8 (ต่อ) 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร เพศ 
ค่าสถิติทดสอบ 

�̅� S.D. F Sig. 

ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บังคับบัญชาโดยตรง ชาย 
3.5
9 

1.2
22 

3.6
93 

0.05
5 

 หญิง 
3.4
8 

1.2
43 

  

ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บริหารระดับสูง ชาย 
3.7
9 

1.2
80 

14.
58 

0.00
1 

 หญิง 
3.5
7 

1.3
03 

  

ปัจจัยเกี่ยวกับสถานการณ์ของตนเองและ
สภาพแวดล้อม 

ชาย 
3.6
4 

1.0
95 

2.4
76 

0.11
6 

 หญิง 
3.5
6 

1.0
69 

  

ปัจจัยเกี่ยวกับผลตอบแทน ชาย 
3.3
3 

1.1
83 

13.
23 

0.00
1 

 หญิง 
3.1
5 

1.1
47 

  

ระดับความผูกพันต่อองค์กร ชาย 
3.6
7 

1.2
48 

9.3
42 

0.00
2 

 หญิง 
3.5
0 

1.2
48 

  

หมายเหตุ: มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับนัยสำคัญ 0.05 
ปัจจัยด้านอายุ ผลการวิเคราะห์พบว่าค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัย   

ที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรและความผูกพันองค์กรของบุคลากร ครั้งที่ 1 ทั้งโดยรวม
และแยกรายข้อของบุคลากรที่มีอายุ 54 – 60 ปี มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ส่วนครั้งที่ 2 อายุ 18 – 23 ปี 
มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ซึ่งกลุ่มตัวอย่างจากการสำรวจข้อมูลครั้งที่ 1 ที่มีอายุแตกต่างกันที่ส่งผลต่อระดับ
ความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรและความผูกพันองค์กรของ
บุคลากรแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ได้แก่ ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรโดยภาพรวม 
ปัจจัยเกี่ยวกับองค์กร ปัจจัยเกี่ยวกับงานที่ทำ ปัจจัยเกี่ยวกับผู้คนในองค์กร ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บริหาร
ระดับสูง ปัจจัยเกี่ยวกับสถานการณ์ของตนเองและสภาพแวดล้อม ปัจจัยเกี่ยวกับผลตอบแทน และ
ระดับความผูกพันต่อองค์กร กลุ่มตัวอย่างจากการสำรวจข้อมูลครั้งที่ 2 ที่มอีายุแตกต่างกันที่ส่งผลต่อ
ระดับความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรและความผูกพันองค์กรของ
บุคลากรแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติในทุกหัวข้อ รายละเอียดดังตารางที่ 4.9 และตารางที่ 
4.10 
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สรุปจากการสำรวจข้อมูลทั้งสองครั้ง กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุแตกต่างกันที่ส่งผลต่อ
ระดับความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรและความผูกพันองค์กรของ
บุคลากรแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ตรงกันทั้งสองครั้ง ได้แก่  ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพัน
องค์กรโดยภาพรวม ปัจจัยเกี่ยวกับองค์กร ปัจจัยเกี่ยวกับงานที่ทำ ปัจจัยเกี่ยวกับผู้คนในองค์กร 
ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บริหารระดับสูง ปัจจัยเกี่ยวกับสถานการณ์ของตนเองและสภาพแวดล้อม ปัจจัย
เกี่ยวกับผลตอบแทน และระดับความผูกพันต่อองค์กร 

ตารางที่ 4.9 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการทดสอบความแตกต่างของปัจจัยด้านอายุ 
(ครั้งที่ 1) 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร อายุ 
ค่าสถิติทดสอบ 

�̅� S.D. F Sig. 
ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรโดย
ภาพรวม 

18 – 23 
3.5
8 

0.8
33 

18.
06 

0.00
1 

 24 – 37 
3.3
5 

0.9
35 

  

 38 – 53 
3.5
4 

0.9
70 

  

 54 – 60 
3.6
9 

0.9
66 

  

ปัจจัยเกี่ยวกับองค์กร 18 – 23 
3.5
1 

1.1
59 

20.
30 

0.00
1 

 24 – 37 
3.1
9 

1.0
65 

  

 38 – 53 
3.4
4 

1.1
41 

  

 54 – 60 
3.6
0 

1.1
55 

  

ปัจจัยเกี่ยวกับงานที่ทำ 18 – 23 
3.2
1 

1.1
12 

25.
95 

0.00
1 

 24 – 37 
3.4
1 

1.0
88 

  

 38 – 53 
3.7
3 

1.1
42 

  

 54 – 60 
3.8
4 

1.0
96 

  

ปัจจัยเกี่ยวกับผู้คนในองค์กร 18 – 23 
4.0
0 

1.3
23 

5.3
82 

0.00
1 
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 24 – 37 
3.5
1 

1.3
21 

  

 38 – 53 
3.6
5 

1.3
05 

  

 54 – 60 
3.7
5 

1.2
76 

  

ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บังคับบัญชาโดยตรง 18 – 23 
3.5
8 

1.3
82 

2.1
09 

0.09
7 

 24 – 37 
3.4
5 

1.2
33 

  

 38 – 53 
3.5
1 

1.2
53 

  

 54 – 60 
3.6
0 

1.2
30 

  

ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บริหารระดับสูง 18 – 23 
3.7
1 

1.2
86 

11.
18 

0.00
1 

 24 – 37 
3.4
6 

1.3
12 

  

 38 – 53 
3.6
5 

1.2
94 

  

 54 – 60 
3.8
3 

1.2
62 

  

ปัจจัยเกี่ยวกับสถานการณ์ของตนเองและ
สภาพแวดล้อม 

18 – 23 
3.8
9 

1.0
49 

17.
92 

0.00
1 

 24 – 37 
3.4
2 

1.0
61 

  

 38 – 53 
3.5
8 

1.0
75 

  

 54 – 60 
3.7
9 

1.0
38 

  

ปัจจัยเกี่ยวกับผลตอบแทน 18 – 23 
3.1
4 

1.0
02 

16.
06 

0.00
1 

 24 – 37 
3.0
4 

1.1
00 

  

 38 – 53 
3.2
4 

1.1
91 
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 54 – 60 
3.4
4 

1.2
16 

  

ตารางที่ 4.9 (ต่อ) 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร อายุ 
ค่าสถิติทดสอบ 

�̅� S.D. F Sig. 

ระดับความผูกพันต่อองค์กร 18 – 23 
3.7
5 

1.2
06 

22.
34 

0.00
1 

 24 – 37 
3.3
0 

1.2
18 

  

 38 – 53 
3.6
0 

1.2
43 

  

 54 – 60 
3.7
7 

1.2
01 

  

 
 
 
ตารางที่ 4.10 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการทดสอบความแตกต่างของปัจจัยด้านอายุ 
(ครั้งที่ 2) 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร อายุ 
ค่าสถิติทดสอบ 

�̅� S.D. F Sig. 
ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรโดย
ภาพรวม 

18 – 23 
3.8
2 

1.0
01 

16.
10 

0.00
1 

 24 – 37 
3.3
4 

0.9
35 

  

 38 – 53 
3.5
7 

0.9
77 

  

 54 – 60 
3.6
1 

0.9
69 

  

ปัจจัยเกี่ยวกับองค์กร 18 – 23 
3.7
4 

1.1
99 

21.
59 

0.00
1 

 24 – 37 
3.1
6 

1.0
73 

  

 38 – 53 
3.4
8 

1.1
71 

  

 54 – 60 
3.5
4 

1.1
54 
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ปัจจัยเกี่ยวกับงานที่ทำ 18 – 23 
3.7
7 

1.2
86 

26.
22 

0.00
1 

 24 – 37 
3.3
8 

1.1
36 

  

 38 – 53 
3.7
5 

1.1
47 

  

 54 – 60 
3.7
9 

1.1
11 

  

ปัจจัยเกี่ยวกับผู้คนในองค์กร 18 – 23 
4.0
7 

1.3
21 

4.0
03 

0.00
7 

 24 – 37 
3.5
2 

1.3
43 

  

 38 – 53 
3.6
9 

1.3
23 

  

 54 – 60 
3.6
6 

1.2
99 

  

ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บังคับบัญชาโดยตรง 18 – 23 
4.1
6 

1.2
82 

4.4
88 

0.00
4 

 24 – 37 
3.4
3 

1.2
40 

  

 38 – 53 
3.5
6 

1.2
39 

  

 54 – 60 
3.4
8 

1.2
29 

  

ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บริหารระดับสูง 18 – 23 
3.6
9 

1.3
69 

10.
05 

0.00
1 

 24 – 37 
3.4
4 

1.3
02 

  

 38 – 53 
3.6
8 

1.2
90 

  

 54 – 60 
3.7
4 

1.2
97 
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ตารางที่ 4.10 (ต่อ) 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร อายุ 
ค่าสถิติทดสอบ 

�̅� S.D. F Sig. 
ปัจจัยเกี่ยวกับสถานการณ์ของตนเองและ
สภาพแวดล้อม 

18 – 23 
4.1
0 

1.1
29 

13.
33 

0.00
1 

 24 – 37 
3.4
4 

1.0
78 

  

 38 – 53 
3.5
9 

1.0
74 

  

 54 – 60 
3.7
4 

1.0
37 

  

ปัจจัยเกี่ยวกับผลตอบแทน 18 – 23 
3.2
1 

1.2
11 

13.
38 

0.00
1 

 24 – 37 
3.0
1 

1.0
91 

  

 38 – 53 
3.2
5 

1.1
81 

  

 54 – 60 
3.3
3 

1.1
74 

  

ระดับความผูกพันต่อองค์กร 18 – 23 
3.8
6 

1.3
67 

23.
95 

0.00
1 

 24 – 37 
3.2
8 

1.2
30 

  

 38 – 53 
3.6
2 

1.2
53 

  

 54 – 60 
3.7
4 

1.2
08 

  

 

ปัจจัยด้านอายุราชการ ผลการวิเคราะห์พบว่าค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นที่มีต่อ
ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรและความผูกพันองค์กรของบุคลากร ทั้งโดยรวมและ
แยกรายข้อของบุคลากรที่มีอายุราชการมากกว่า 15 ปี มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดตรงกันทั้งสองครั้ง ซึ่งกลุ่ม
ตัวอย่างจากการสำรวจข้อมูลทั้งสองครั้งที่มีอายุราชการแตกต่างกันที่ส่งผลต่อระดับความคิดเห็นที่มี
ต่อปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรและความผูกพันองค์กรของบุคลากรแตกต่างกัน
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับความเชื่อมั่น ๐.๐๕ และมีผลการวิเคราะห์ตรงกัน ได้แก่ ปัจจัยที่มี  
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ผลต่อความผูกพันองค์กรโดยภาพรวม ปัจจัยเกี่ยวกับองค์กร ปัจจัยเกี่ยวกับงานที่ทำ ปัจจัยเกี่ยวกับ
ผู ้คนในองค์กร ปัจจัยเกี ่ยวกับผู ้บร ิหารระดับสูง ปัจจัยเกี ่ยวกับสถานการณ์ของตนเองและ
สภาพแวดล้อม ปัจจัยเกี่ยวกับผลตอบแทน และระดับความผูกพันต่อองค์กร รายละเอียดดังตารางที่ 
4.11 และตารางท่ี 4.12 
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ตารางที่ 4.11 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการทดสอบความแตกต่างของปัจจัยด้านอายุ
ราชการ (ครั้งที่ 1) 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร อายุราชการ 
ค่าสถิติทดสอบ 

�̅� S.D. F Sig. 
ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรโดย
ภาพรวม 

ไม่ถึง 1 ปี 
3.4
3 

0.8
87 

9.9
04 

0.00
1 

 1 – 5 ปี 
3.3
3 

0.9
21 

  

 6 – 10 ปี 
3.5
0 

1.0
05 

  

 11 – 15 ปี 
3.5
0 

0.9
61 

  

 
มากกว่า 15 

ปี 
3.6
1 

0.9
69 

  

ปัจจัยเกี่ยวกับองค์กร ไม่ถึง 1 ปี 
3.2
0 

1.0
42 

10.
21 

0.00
1 

 1 – 5 ป ี
3.2
0 

1.0
78 

  

 6 – 10 ป ี
3.3
7 

1.1
40 

  

 11 – 15 ป ี
3.3
7 

1.0
90 

  

 
มากกว่า 15 

ปี 
3.5
1 

1.1
54 

  

ปัจจัยเกี่ยวกับงานที่ทำ ไม่ถึง 1 ปี 
3.4
0 

1.0
09 

16.
21 

0.00
1 

 1 – 5 ป ี
3.4
0 

1.0
81 

  

 6 – 10 ป ี
3.6
3 

1.1
60 

  

 11 – 15 ป ี
3.6
5 

1.1
71 

  

 
มากกว่า 15 

ปี 
3.7
8 

1.1
20 

  

ปัจจัยเกี่ยวกับผู้คนในองค์กร ไม่ถึง 1 ปี 
3.5
7 

1.3
14 

3.5
42 

0.00
7 
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 1 – 5 ป ี
3.4
9 

1.3
06 

  

 6 – 10 ป ี
3.5
8 

1.3
32 

  

 11 – 15 ป ี
3.6
7 

1.3
16 

  

 
มากกว่า 15 

ปี 
3.7
1 

1.2
92 

  

ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บังคับบัญชาโดยตรง ไม่ถึง 1 ปี 
3.6
3 

1.2
11 

1.8
47 

0.11
7 

 1 – 5 ป ี
3.4
1 

1.2
19 

  

 6 – 10 ป ี
3.5
3 

1.2
54 

  

 11 – 15 ป ี
3.4
5 

1.2
51 

  

 
มากกว่า 15 

ปี 
3.5
4 

1.2
51 

  

ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บริหารระดับสูง ไม่ถึง 1 ปี 
3.6
1 

1.3
03 

6.0
91 

0.00
1 

 1 – 5 ป ี
3.4
2 

1.3
01 

  

 6 – 10 ป ี
3.6
2 

1.3
26 

  

 11 – 15 ป ี
3.6
3 

1.2
87 

  

 
มากกว่า 15 

ปี 
3.7
2 

1.2
83 
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ตารางที่ 4.11 (ต่อ) 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร อายุราชการ 
ค่าสถิติทดสอบ 

�̅� S.D. F Sig. 
ปัจจัยเกี่ยวกับสถานการณ์ของตนเองและ
สภาพแวดล้อม 

ไม่ถึง 1 ปี 
3.5
1 

1.0
21 

8.8
77 

0.00
1 

 1 – 5 ป ี
3.3
8 

1.0
57 

  

 6 – 10 ป ี
3.5
6 

1.0
95 

  

 11 – 15 ป ี
3.5
3 

1.1
03 

  

 
มากกว่า 15 

ปี 
3.6
7 

1.0
58 

  

ปัจจัยเกี่ยวกับผลตอบแทน ไม่ถึง 1 ปี 
3.0
9 

1.0
80 

8.6
96 

0.00
1 

 1 – 5 ป ี
3.0
2 

1.0
76 

  

 6 – 10 ป ี
3.2
1 

1.1
92 

  

 11 – 15 ป ี
3.1
8 

1.1
75 

  

 
มากกว่า 15 

ปี 
3.3
3 

1.2
10 

  

ระดับความผูกพันต่อองค์กร 
ไม่ถึง 1 ปี 

3.3
1 

1.1
56 

14.
37 

0.00
1 

 
1 – 5 ปี 

3.3
1 

1.2
19 

  

 
6 – 10 ปี 

3.4
6 

1.2
95 

  

 
11 – 15 ปี 

3.4
9 

1.2
15 

  

 มากกว่า 15 
ปี 

3.7
0 

1.2
21 

  

 
ตารางที่ 4.12 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการทดสอบความแตกต่างของปัจจัยด้านอายุ
ราชการ (ครั้งที่ 2) 
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ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร อายุราชการ 
ค่าสถิติทดสอบ 

�̅� S.D. F Sig. 
ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรโดย
ภาพรวม 

ไม่ถึง 1 ปี 
3.3
8 

0.8
66 

9.2
09 

0.00
1 

 1 – 5 ปี 
3.3
5 

0.9
43 

  

 6 – 10 ปี 
3.4
5 

0.9
96 

  

 11 – 15 ปี 
3.5
8 

0.9
80 

  

 
มากกว่า 15 

ปี 
3.5
9 

0.9
69 

  

ปัจจัยเกี่ยวกับองค์กร ไม่ถึง 1 ปี 
3.1
5 

1.0
29 

12.
10 

0.00
1 

 1 – 5 ป ี
3.1
8 

1.0
81 

  

 6 – 10 ป ี
3.3
6 

1.1
58 

  

 11 – 15 ป ี
3.5
3 

1.1
64 

  

 
มากกว่า 15 

ปี 
3.4
9 

1.1
65 
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ตารางที่ 4.12 (ต่อ) 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร อายุราชการ 
ค่าสถิติทดสอบ 

�̅� S.D. F Sig. 

ปัจจัยเกี่ยวกับงานที่ทำ ไม่ถึง 1 ปี 
3.2
9 

1.0
77 

15.
71 

0.00
1 

 1 – 5 ป ี
3.4
2 

1.1
23 

  

 6 – 10 ป ี
3.5
8 

1.1
89 

  

 11 – 15 ป ี
3.7
4 

1.1
40 

  

 
มากกว่า 15 

ปี 
3.7
7 

1.1
37 

  

ปัจจัยเกี่ยวกับผู้คนในองค์กร ไม่ถึง 1 ปี 
3.6
4 

1.3
21 

3.7
41 

0.00
5 

 1 – 5 ป ี
3.4
8 

1.3
40 

  

 6 – 10 ป ี
3.5
7 

1.3
47 

  

 11 – 15 ป ี
3.6
8 

1.3
34 

  

 
มากกว่า 15 

ปี 
3.7
0 

1.3
07 

  

ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บังคับบัญชาโดยตรง ไม่ถึง 1 ปี 
3.5
4 

1.2
61 

0.9
80 

0.41
7 

 1 – 5 ป ี
3.4
4 

1.2
25 

  

 6 – 10 ป ี
3.4
7 

1.2
49 

  

 11 – 15 ป ี
3.5
7 

1.2
35 

  

 
มากกว่า 15 

ปี 
3.5
3 

1.2
41 

  

ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บริหารระดับสูง ไม่ถึง 1 ปี 
3.4
5 

1.3
00 

5.8
87 

0.00
1 
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 1 – 5 ป ี
3.4
5 

1.3
09 

  

 6 – 10 ป ี
3.5
5 

1.3
09 

  

 11 – 15 ป ี
3.6
9 

1.2
72 

  

 
มากกว่า 15 

ปี 
3.7
1 

1.2
93 

  

ปัจจัยเกี่ยวกับสถานการณ์ของตนเองและ
สภาพแวดล้อม 

ไม่ถึง 1 ปี 
3.5
7 

1.0
39 

5.4
32 

0.00
1 

 1 – 5 ป ี
3.4
4 

1.0
81 

  

 6 – 10 ป ี
3.5
1 

1.1
17 

  

 11 – 15 ป ี
3.6
1 

1.0
61 

  

 
มากกว่า 15 

ปี 
3.6
6 

1.0
56 

  

ปัจจัยเกี่ยวกับผลตอบแทน ไม่ถึง 1 ปี 
3.0
1 

1.0
40 

8.2
81 

0.00
1 

 1 – 5 ป ี
3.0
2 

1.1
20 

  

 6 – 10 ป ี
3.1
3 

1.1
38 

  

 11 – 15 ป ี
3.2
6 

1.1
77 

  

 
มากกว่า 15 

ปี 
3.2
9 

1.1
78 
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ตารางที่ 4.12 (ต่อ) 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร อายุราชการ 
ค่าสถิติทดสอบ 

�̅� S.D. F Sig. 
ระดับความผูกพันต่อองค์กร 

ไม่ถึง 1 ปี 
3.2
5 

1.2
24 

12.
35 

0.00
1 

 
1 – 5 ปี 

3.3
1 

1.2
34 

  

 
6 – 10 ปี 

3.5
0 

1.2
44 

  

 
11 – 15 ปี 

3.6
3 

1.2
65 

  

 มากกว่า 15 
ปี 

3.6
6 

1.2
40 

  

 

ปัจจัยด้านวุฒิการศึกษาสูงสุด ผลการวิเคราะห์พบว่าค่าเฉลี่ยของระดับความ
คิดเห็นที่มีต่อปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรและความผูกพันองค์กรของบุคลากร   
ทั้งโดยรวมและแยกรายข้อของบุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาสูงสุดต่ำกว่าปริญญาตรี มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด
ตรงกันทั้งสองครั้ง ซึ่งกลุ่มตัวอย่างจากการสำรวจข้อมูลทั้งสองครั้งที่มีวุฒิการศึกษาสูงสุดแตกต่างกัน
ที่ส่งผลต่อระดับความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรและความผูกพัน
องค์กรของบุคลากรแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ในทุกหัวข้อ ซึ่งผลการวิเคราะห์ออกมา
ตรงกนัทั้งสองครั้ง รายละเอียดดังตารางที่ 4.13 และตารางท่ี 4.14 
 
ตารางที่ 4.13 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการทดสอบความแตกต่างของปัจจัยด้านวุฒิ
การศึกษาสูงสุด (ครั้งที่ 1) 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
วุฒิ

การศึกษา
สูงสุด 

ค่าสถิติทดสอบ 

�̅� S.D. F Sig. 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรโดย
ภาพรวม 

< ปริญญาตรี 
3.7
5 

0.9
96 

21.
02 

0.00
1 

 ปริญญาตรี 
3.4
6 

0.9
53 

  

 ปริญญาโท 
3.3
7 

0.9
13 

  

 ปริญญาเอก 
3.4
9 

0.9
25 
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ปัจจัยเกี่ยวกับองค์กร < ปริญญาตรี 
3.7
7 

1.1
61 

39.
21 

0.00
1 

 ปริญญาตรี 
3.2
9 

1.1
09 

  

 ปริญญาโท 
3.2
1 

1.0
44 

  

 ปริญญาเอก 
3.1
4 

1.1
26 
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ตารางที่ 4.13 (ต่อ) 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
วุฒิ

การศึกษา
สูงสุด 

ค่าสถิติทดสอบ 

�̅� S.D. F Sig. 

ปัจจัยเกี่ยวกับงานที่ทำ < ปริญญาตรี 
3.8
3 

1.1
18 

10.
48 

0.00
1 

 ปริญญาตรี 
3.5
8 

1.1
22 

  

 ปริญญาโท 
3.5
7 

1.1
30 

  

 ปริญญาเอก 
3.9
0 

1.0
63 

  

ปัจจัยเกี่ยวกับผู้คนในองค์กร < ปริญญาตรี 
3.7
4 

1.3
00 

3.0
46 

0.02
8 

 ปริญญาตรี 
3.6
0 

1.3
16 

  

 ปริญญาโท 
3.5
5 

1.2
89 

  

 ปริญญาเอก 
3.7
4 

1.2
87 

  

ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บังคับบัญชาโดยตรง < ปริญญาตรี 
3.7
5 

1.2
14 

15.
76 

0.00
1 

 ปริญญาตรี 
3.4
9 

1.2
40 

  

 ปริญญาโท 
3.2
9 

1.2
34 

  

 ปริญญาเอก 
3.4
0 

1.3
33 

  

ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บริหารระดับสูง < ปริญญาตรี 
3.9
0 

1.2
83 

16.
40 

0.00
1 

 ปริญญาตรี 
3.5
8 

1.3
03 

  

 ปริญญาโท 
3.4
3 

1.2
61 

  

 ปริญญาเอก 
3.6
2 

1.3
44 
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ปัจจัยเกี่ยวกับสถานการณ์ของตนเองและ
สภาพแวดล้อม 

< ปริญญาตรี 
3.7
6 

1.0
84 

10.
95 

0.00
1 

 ปริญญาตรี 
3.5
3 

1.0
70 

  

 ปริญญาโท 
3.4
6 

1.0
37 

  

 ปริญญาเอก 
3.6
6 

1.0
06 

  

ปัจจัยเกี่ยวกับผลตอบแทน < ปริญญาตรี 
3.4
8 

1.2
35 

17.
56 

0.00
1 

 ปริญญาตรี 
3.1
5 

1.1
41 

  

 ปริญญาโท 
3.0
9 

1.1
44 

  

 ปริญญาเอก 
2.9
4 

1.0
72 

  

ระดับความผูกพันต่อองค์กร < ปริญญาตรี 
3.8
5 

1.2
33 

22.
55 

0.00
1 

 ปริญญาตรี 
3.4
6 

1.2
35 

  

 ปริญญาโท 
3.3
5 

1.1
93 

  

 ปริญญาเอก 
3.5
5 

1.2
05 
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ตารางที่ 4.14 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการทดสอบความแตกต่างของปัจจัยด้านวุฒิ
การศึกษาสูงสุด (ครั้งที่ 2) 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
วุฒิ

การศึกษา
สูงสุด 

ค่าสถิติทดสอบ 

�̅� S.D. F Sig. 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรโดย
ภาพรวม 

< ปริญญาตรี 
3.7
5 

0.9
86 

21.
45 

0.00
1 

 ปริญญาตรี 
3.4
5 

0.9
67 

  

 ปริญญาโท 
3.3
8 

0.9
10 

  

 ปริญญาเอก 
3.6
5 

0.9
16 

  

ปัจจัยเกี่ยวกับองค์กร < ปริญญาตรี 
3.7
7 

1.1
80 

36.
18 

0.00
1 

 ปริญญาตรี 
3.3
1 

1.1
29 

  

 ปริญญาโท 
3.1
8 

1.0
62 

  

 ปริญญาเอก 
3.4
0 

1.1
12 

  

ปัจจัยเกี่ยวกับงานที่ทำ < ปริญญาตรี 
3.8
6 

1.1
17 

12.
66 

0.00
1 

 ปริญญาตรี 
3.5
6 

1.1
55 

  

 ปริญญาโท 
3.5
6 

1.1
47 

  

 ปริญญาเอก 
3.7
4 

1.0
89 

  

ปัจจัยเกี่ยวกับผู้คนในองค์กร < ปริญญาตรี 
3.7
8 

1.3
11 

5.8
34 

0.00
1 

 ปริญญาตรี 
3.6
0 

1.3
31 

  

 ปริญญาโท 
3.5
0 

1.3
24 
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 ปริญญาเอก 
3.9
1 

1.2
49 

  

ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บังคับบัญชาโดยตรง < ปริญญาตรี 
3.7
1 

1.2
29 

10.
08 

0.00
1 

 ปริญญาตรี 
3.4
7 

1.2
55 

  

 ปริญญาโท 
3.3
5 

1.1
82 

  

 ปริญญาเอก 
3.5
6 

1.2
37 

  

ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บริหารระดับสูง < ปริญญาตรี 
3.9
7 

1.2
87 

23.
87 

0.00
1 

 ปริญญาตรี 
3.5
3 

1.3
05 

  

 ปริญญาโท 
3.4
4 

1.2
40 

  

 ปริญญาเอก 
3.6
7 

1.2
63 

  

ปัจจัยเกี่ยวกับสถานการณ์ของตนเองและ
สภาพแวดล้อม 

< ปริญญาตรี 
3.7
8 

1.0
81 

13.
20 

0.00
1 

 ปริญญาตรี 
3.5
2 

1.0
85 

  

 ปริญญาโท 
3.4
8 

1.0
17 

  

 ปริญญาเอก 
3.8
9 

.93
9 

  

 
  



84 

ตารางที่ 4.14 (ต่อ) 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
วุฒิ

การศึกษา
สูงสุด 

ค่าสถิติทดสอบ 

�̅� S.D. F Sig. 

ปัจจัยเกี่ยวกับผลตอบแทน < ปริญญาตรี 
3.3
8 

1.2
19 

9.4
04 

0.00
1 

 ปริญญาตรี 
3.1
2 

1.1
45 

  

 ปริญญาโท 
3.1
2 

1.0
95 

  

 ปริญญาเอก 
3.3
6 

1.1
22 

  

ระดับความผูกพันต่อองค์กร < ปริญญาตรี 
3.9
5 

1.2
10 

36.
30 

0.00
1 

 ปริญญาตรี 
3.4
2 

1.2
43 

  

 ปริญญาโท 
3.3
5 

1.2
20 

  

 ปริญญาเอก 
3.8
2 

1.1
12 

  

 
ปัจจัยด้านประเภทบุคลากร ผลการวิเคราะห์พบว่าค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็น

ที่มีต่อปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรและความผูกพันองค์กรของบุคลากร ทั้งโดยรวม
และแยกรายข้อของบุคลากรประเภทพนักงานกระทรวงสาธารณสุข มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดตรงกันทั้ง     
สองครั้ง ซึ่งกลุ่มตัวอย่างจากการสำรวจข้อมูลทั้งสองครั้งที่ประเภทแตกต่างกันที่ส่งผลต่อระดับความ
คิดเห็นที่มีต่อปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรและความผูกพันองค์กรของบุคลากร
แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติในทุกหัวข้อ ซึ่งผลการวิเคราะห์ออกมาตรงกันทั้งสองครั้ง 
รายละเอียดดังตารางที่ 4.15 และตารางท่ี 4.16 
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ตารางที่ 4.15 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการทดสอบความแตกต่างของปัจจัยด้าน
ประเภทบุคลากร (ครั้งที่ 1) 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
ประเภท
บุคลากร 

ค่าสถิติทดสอบ 
�̅� S.D. F Sig. 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรโดย
ภาพรวม 

ข้าราชการ 
3.4
3 

0.9
39 

16.
91 

0.00
1 

 
พนักงาน
ราชการ 

3.4
7 

0.9
52 

  

 ลูกจ้างประจำ 
3.6
3 

0.9
86 

  

 
พนักงาน
กระทรวง 

3.7
5 

1.0
02 

  

ปัจจัยเกี่ยวกับองค์กร ข้าราชการ 
3.2
4 

1.0
81 

33.
47 

0.00
1 

 
พนักงาน
ราชการ 

3.3
3 

1.1
23 

  

 ลูกจ้างประจำ 
3.6
4 

1.1
70 

  

 
พนักงาน
กระทรวง 

3.7
5 

1.1
61 

  

ตารางที่ 4.15 (ต่อ) 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
ประเภท
บุคลากร 

ค่าสถิติทดสอบ 
�̅� S.D. F Sig. 

ปัจจัยเกี่ยวกับงานที่ทำ ข้าราชการ 
3.5
8 

1.1
20 

8.8
52 

0.00
1 

 
พนักงาน
ราชการ 

3.5
6 

1.1
20 

  

 ลูกจ้างประจำ 
3.7
3 

1.1
21 

  

 
พนักงาน
กระทรวง 

3.8
6 

1.1
40 

  

ปัจจัยเกี่ยวกับผู้คนในองค์กร ข้าราชการ 
3.5
8 

1.3
02 

2.6
54 

0.04
7 

 
พนักงาน
ราชการ 

3.6
5 

1.3
35 
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 ลูกจ้างประจำ 
3.6
2 

1.2
81 

  

 
พนักงาน
กระทรวง 

3.7
7 

1.3
17 

  

ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บังคับบัญชาโดยตรง ข้าราชการ 
3.4
2 

1.2
51 

10.
34 

0.00
1 

 
พนักงาน
ราชการ 

3.4
9 

1.2
15 

  

 ลูกจ้างประจำ 
3.6
1 

1.2
31 

  

 
พนักงาน
กระทรวง 

3.7
6 

1.2
13 

  

ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บริหารระดับสูง ข้าราชการ 
3.5
0 

1.2
83 

14.
88 

0.00
1 

 
พนักงาน
ราชการ 

3.6
3 

1.3
15 

  

 ลูกจ้างประจำ 
3.8
2 

1.3
02 

  

 
พนักงาน
กระทรวง 

3.8
9 

1.2
85 

  

ปัจจัยเกี่ยวกับสถานการณ์ของตนเองและ
สภาพแวดล้อม 

ข้าราชการ 
3.4
9 

1.0
48 

11.
48 

0.00
1 

 
พนักงาน
ราชการ 

3.5
5 

1.0
64 

  

 ลูกจ้างประจำ 
3.6
7 

1.0
87 

  

 
พนักงาน
กระทรวง 

3.8
0 

1.1
13 

  

ปัจจัยเกี่ยวกับผลตอบแทน ข้าราชการ 
3.1
6 

1.1
57 

10.
99 

0.00
1 

 
พนักงาน
ราชการ 

3.0
8 

1.1
16 

  

 ลูกจ้างประจำ 
3.3
3 

1.1
98 

  

 
พนักงาน
กระทรวง 

3.4
5 

1.2
33 
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ระดับความผูกพันต่อองค์กร ข้าราชการ 
3.4
1 

1.2
21 

25.
56 

0.00
1 

 
พนักงาน
ราชการ 

3.4
3 

1.2
36 

  

 ลูกจ้างประจำ 
3.7
4 

1.2
34 

  

 
พนักงาน
กระทรวง 

3.9
1 

1.2
11 
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ตารางที่ 4.16 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการทดสอบความแตกต่างของปัจจัยด้าน
ประเภทบุคลากร (ครั้งที่ 2) 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
ประเภท
บุคลากร 

ค่าสถิติทดสอบ 
�̅� S.D. F Sig. 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรโดย
ภาพรวม 

ข้าราชการ 
3.3
9 

0.9
46 

27.
61 

0.00
1 

 
พนักงาน
ราชการ 

3.5
1 

0.9
55 

  

 ลูกจ้างประจำ 
3.6
2 

0.9
99 

  

 
พนักงาน
กระทรวง 

3.8
3 

0.9
56 

  

ปัจจัยเกี่ยวกับองค์กร ข้าราชการ 
3.2
2 

1.0
92 

45.
07 

0.00
1 

 
พนักงาน
ราชการ 

3.3
3 

1.1
37 

  

 ลูกจ้างประจำ 
3.6
6 

1.1
80 

  

 
พนักงาน
กระทรวง 

3.8
5 

1.1
67 

  

ปัจจัยเกี่ยวกับงานที่ทำ ข้าราชการ 
3.5
3 

1.1
53 

17.
05 

0.00
1 

 
พนักงาน
ราชการ 

3.6
0 

1.1
58 

  

 ลูกจ้างประจำ 
3.7
2 

1.1
20 

  

 
พนักงาน
กระทรวง 

3.9
6 

1.0
91 

  

ปัจจัยเกี่ยวกับผู้คนในองค์กร ข้าราชการ 
3.5
5 

1.3
27 

8.0
45 

0.00
1 

 
พนักงาน
ราชการ 

3.7
1 

1.3
35 

  

 ลูกจ้างประจำ 
3.5
8 

1.2
94 

  

 
พนักงาน
กระทรวง 

3.8
7 

1.3
14 
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ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บังคับบัญชาโดยตรง ข้าราชการ 
3.3
9 

1.2
33 

15.
54 

0.00
1 

 
พนักงาน
ราชการ 

3.5
3 

1.2
42 

  

 ลูกจ้างประจำ 
3.6
0 

1.2
28 

  

 
พนักงาน
กระทรวง 

3.8
2 

1.2
10 

  

ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บริหารระดับสูง ข้าราชการ 
3.4
5 

1.2
70 

32.
35 

0.00
1 

 
พนักงาน
ราชการ 

3.6
1 

1.3
22 

  

 ลูกจ้างประจำ 
3.7
8 

1.3
23 

  

 
พนักงาน
กระทรวง 

4.0
9 

1.2
45 

  

ปัจจัยเกี่ยวกับสถานการณ์ของตนเองและ
สภาพแวดล้อม 

ข้าราชการ 
3.4
6 

1.0
53 

18.
19 

0.00
1 

 
พนักงาน
ราชการ 

3.6
4 

1.0
75 

  

 ลูกจ้างประจำ 
3.7
1 

1.0
89 

  

 
พนักงาน
กระทรวง 

3.8
4 

1.0
80 
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ตารางที่ 4.16 (ต่อ) 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
ประเภท
บุคลากร 

ค่าสถิติทดสอบ 
�̅� S.D. F Sig. 

ปัจจัยเกี่ยวกับผลตอบแทน ข้าราชการ 
3.1
2 

1.1
29 

8.7
50 

0.00
1 

 
พนักงาน
ราชการ 

3.1
3 

1.1
61 

  

 ลูกจ้างประจำ 
3.3
2 

1.1
77 

  

 
พนักงาน
กระทรวง 

3.3
9 

1.2
06 

  

ระดับความผูกพันต่อองค์กร ข้าราชการ 
3.3
5 

1.2
23 

41.
87 

0.00
1 

 
พนักงาน
ราชการ 

3.5
1 

1.2
60 

  

 ลูกจ้างประจำ 
3.8
0 

1.2
37 

  

 
พนักงาน
กระทรวง 

4.0
2 

1.1
86 

  

 

ปัจจัยด้านสายงาน ผลการวิเคราะห์พบว่าค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นที่มีต่อ
ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรและความผูกพันองค์กรของบุคลากร ทั้งโดยรวมและ
แยกรายข้อของบุคลากรในสายงานสนับสนุนสูงกว่าสายงานหลักทั้งสองครั้ง ซึ่งกลุ่มตัวอย่างจากการ
สำรวจข้อมูลครั้งที่ 1 ทีมี่สายงานแตกต่างกันที่ส่งผลต่อระดับความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยที่มีผลต่อความ
ผูกพันองค์กรของบุคลากรและความผูกพันองค์กรของบุคลากรแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 
ได้แก่ ปัจจัยที ่มีผลต่อความผูกพันองค์กรโดยภาพรวม ปัจจัยเกี ่ยวกับองค์กร ปัจจัยเกี ่ยวกับ
ผู้บังคับบัญชาโดยตรง ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บริหารระดับสูง ปัจจัยเกี่ยวกับสถานการณ์ของตนเองและ
สภาพแวดล้อม ปัจจัยเกี่ยวกับผลตอบแทน และระดับความผูกพันต่อองค์กร กลุ่มตัวอย่างจากการ
สำรวจข้อมูลครั้งที่ 2 ได้แก่ ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรโดยภาพรวม ปัจจัยเกี่ยวกับองค์กร 
ปัจจัยเกี่ยวกับงานที่ทำ ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บังคับบัญชาโดยตรง ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บริหารระดับสูง ปัจจัย
เกี่ยวกับสถานการณ์ของตนเองและสภาพแวดล้อม ปัจจัยเกี่ยวกับผลตอบแทน และระดับความผูกพัน
ต่อองค์กร รายละเอียดดังตารางที่ 4.17 และตารางท่ี 4.18 

สรุปจากการสำรวจข้อมูลทั้งสองครั้ง กลุ่มตัวอย่างท่ีมีสายงานแตกต่างกันที่ส่งผลต่อ
ระดับความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรและความผูกพันองค์กรของ
บุคลากรแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ตรงกันทั้งสองครั้ง ได้แก่ ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพัน
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องค์กรโดยภาพรวม ปัจจัยเกี่ยวกับองค์กร ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บังคับบัญชาโดยตรง ปัจจัยเกี่ยวกับ
ผู ้บริหารระดับสูง ปัจจัยเกี ่ยวกับสถานการณ์ของตนเองและสภาพแวดล้อม ปัจจัยเกี ่ยวกับ
ผลตอบแทน และระดับความผูกพันต่อองค์กร 
 
ตารางที่ 4.17 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการทดสอบความแตกต่างของปัจจัยด้าน      
สายงาน (ครั้งที่ 1) 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร สายงาน 
ค่าสถิติทดสอบ 

�̅� S.D. F Sig. 
ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรโดย
ภาพรวม 

หลัก 
3.4
4 

.93
7 

14.
73 

0.00
1 

 สนับสนุน 
3.5
7 

.98
3 

  

ปัจจัยเกี่ยวกับองค์กร หลัก 
3.2
5 

1.0
96 

39.
04 

0.00
1 

 สนับสนุน 
3.5
0 

1.1
45 

  

ปัจจัยเกี่ยวกับงานที่ทำ หลัก 
3.6
2 

1.1
21 

0.8
38 

0.36
0 

 สนับสนุน 
3.6
6 

1.1
32 

  

ปัจจัยเกี่ยวกับผู้คนในองค์กร หลัก 
3.6
1 

1.2
98 

0.6
49 

0.42
1 

 สนับสนุน 
3.6
4 

1.3
16 

  

ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บังคับบัญชาโดยตรง หลัก 
3.4
1 

1.2
50 

15.
93 

0.00
1 

 สนับสนุน 
3.5
9 

1.2
31 

  

ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บริหารระดับสูง หลัก 
3.5
4 

1.2
81 

12.
04 

0.00
1 

 สนับสนุน 
3.7
0 

1.3
12 

  

ปัจจัยเกี่ยวกับสถานการณ์ของตนเองและ
สภาพแวดล้อม 

หลัก 
3.5
0 

1.0
56 

12.
09 

0.00
1 

 สนับสนุน 
3.6
3 

1.0
81 

  



92 

ปัจจัยเกี่ยวกับผลตอบแทน หลัก 
3.1
4 

1.1
59 

9.3
30 

0.00
2 

 สนับสนุน 
3.2
7 

1.1
82 

  

ระดับความผูกพันต่อองค์กร หลัก 
3.4
3 

1.2
26 

18.
11 

0.00
1 

 สนับสนุน 
3.6
2 

1.2
42 

  

 
ตารางที่ 4.18 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการทดสอบความแตกต่างของปัจจัยด้าน       
สายงาน (ครั้งที่ 2) 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร สายงาน 
ค่าสถิติทดสอบ 

�̅� S.D. F Sig. 
ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรโดย
ภาพรวม 

หลัก 
3.4
2 

.95
9 

18.
02 

0.00
1 

 สนับสนุน 
3.5
7 

.97
2 

  

ปัจจัยเกี่ยวกับองค์กร หลัก 
3.2
6 

1.1
16 

31.
10 

0.00
1 

 สนับสนุน 
3.4
9 

1.1
62 

  

ปัจจัยเกี่ยวกับงานที่ทำ หลัก 
3.5
7 

1.1
48 

8.0
75 

0.00
5 

 สนับสนุน 
3.6
8 

1.1
49 

  

ปัจจัยเกี่ยวกับผู้คนในองค์กร หลัก 
3.5
9 

1.3
30 

1.4
70 

0.22
5 

 สนับสนุน 
3.6
5 

1.3
24 
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ตารางที่ 4.18 (ต่อ) 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร สายงาน 
ค่าสถิติทดสอบ 

�̅� S.D. F Sig. 

ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บังคับบัญชาโดยตรง หลัก 
3.4
3 

1.2
36 

9.2
80 

0.00
2 

 สนับสนุน 
3.5
7 

1.2
39 

  

ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บริหารระดับสูง หลัก 
3.4
9 

1.2
85 

22.
56 

0.00
1 

 สนับสนุน 
3.7
1 

1.3
07 

  

ปัจจัยเกี่ยวกับสถานการณ์ของตนเองและ
สภาพแวดล้อม 

หลัก 
3.4
9 

1.0
73 

16.
16 

0.00
1 

 สนับสนุน 
3.6
5 

1.0
71 

  

ปัจจัยเกี่ยวกับผลตอบแทน หลัก 
3.1
2 

1.1
40 

7.7
62 

0.00
5 

 สนับสนุน 
3.2
4 

1.1
68 

  

ระดับความผูกพันต่อองค์กร หลัก 
3.4
1 

1.2
39 

25.
21 

0.00
1 

 สนับสนุน 
3.6
3 

1.2
50 

 
 

 
 

4.5 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยต่าง ๆ ที่ศึกษา 
 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ดำเนินการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความสัมพันธ์
ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากร และความผูกพันองค์กรของ
บุคลากร โดยใช ้สถ ิต ิทดสอบทางความสัมพันธ ์แบบเพียร ์ส ัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) โดยมีเกณฑ์การแปลผลระดับความสัมพันธ์ (Hinkle D.E., 1988) ดังนี้ 

ค่า r  .90 – 1.00 หมายถึง  มีความสัมพันธ์กันในระดับสูงมาก 
ค่า r  .70 – .90 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง 
ค่า r  .50 – .70 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 
ค่า r .30 – .50 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ำ 
ค่า r .00 –  .30 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ำมาก 
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4.5.1 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล และปัจจัยที่มีผลต่อ
ความผูกพันองค์กรของบุคลากร 
  ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันระหว่างปัจจัย        
ส่วนบุคคล และปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากร ครั้งที่ 1 และครั้งที่ 2 พบว่าปัจจัย   
ที ่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรโดยภาพรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับต่ำมาก          
กับลักษณะส่วนบุคคลด้าน ประเภทบุคลากร (r = 0.124 และ r = 0.160) อายุ (r = 0.127 และ 
r = 0.102) อายุราชการ (r = 0.102 และ r = 0.104) และสายงาน (r = 0.069 และ r = 0.076) 
ตามลำดับ มีความสัมพันธ์เชิงลบในระดับต่ำมากกับลักษณะส่วนบุคคลด้านวุฒิการศึกษาสูงสุด         
(r = -0.125 และ r = -0.113) และเพศ (r = -0.045 และ r = -0.066) ตามลำดับ ซึ่งมีลำดับ
ตรงกันทั้งสองครั้งของการสำรวจข้อมูล 

เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าปัจจัยเกี่ยวกับองค์กร มีความสัมพันธ์เชิงบวก
ในระดับต่ำมากกับลักษณะส่วนบุคคลด้านประเภทบุคลากร (r = 0.173 และ r = 0.202) อายุ (r = 
0.133 และ r = 0.121) อายุราชการ (r = 0.111 และ r = 0.117) และสายงาน (r = 0.111 
และ r = 0.100) ตามลำดับ มีความสัมพันธ์เชิงลบในระดับต่ำมากกับลักษณะส่วนบุคคลด้านวุฒิ
การศึกษาสูงสุด (r = -0.168 และ r = -0.158) และเพศ (r = -0.055 และ r = -0.058)  

ปัจจัยเกี่ยวกับงานที่ทำ มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับต่ำมากกับลักษณะ
ส่วนบุคคลด้านอายุ (r = 0.150 และ r = 0.136) อายุราชการ (r = 0.138 และ r = 0.139) 
ประเภทบุคลากร (r = 0.085 และ r = 0.124) และสายงานจากการสำรวจครั้งที่ 2 (r = 0.051) 
ตามลำดับ มีความสัมพันธ์เชิงลบในระดับต่ำมากกับลักษณะส่วนบุคคลด้านวุฒิการศึกษาสูงสุด (r = -
0.066 และ r = -0.077) และเพศ (r = -0.038 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และ r = -
0.072  

ปัจจัยเกี่ยวกับผู้คนในองค์กร มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับต่ำมากกับ
ลักษณะส่วนบุคคลด้านอายุราชการ (r = 0.063 และ r = 0.058) อายุ (r = 0.062 และ r = 
0.036 และประเภทบุคลากร (r = 0.046 และ r = 0.073 ตามลำดับ มีความสัมพันธ์เชิงลบใน
ระดับต่ำมากกับลักษณะส่วนบุคคลด้านวุฒิการศึกษาสูงสุด (r = -0.044 และ r = -0.055 และเพศ
จากการสำรวจครั้งที่ 2 (r = -0.045 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05) ตามลำดับ 

ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บังคับบัญชาโดยตรง มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับ    
ต่ำมากกับลักษณะส่วนบุคคลด้านประเภทบุคลากร (r = 0.098 และ r = 0.120) สายงาน (r = 
0.071 และ r = 0.055) และอายุจากการสำรวจครั้งที่ 1 (r = 0.043) มีความสัมพันธ์เชิงลบใน
ระดับต่ำมากกับลักษณะส่วนบุคคลด้านวุฒิการศึกษาสูงสุด (r = -0.118 และ r = -0.087) และเพศ
จากการสำรวจครั้งที่ 1 (r = -0.040) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บริหารระดับสูง มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับต่ำมาก  
กับลักษณะส่วนบุคคลด้านประเภทบุคลากร (r = 0.118 และ r = 0.173) อายุ (r = 0.100 และ   
r = 0.088) อายุราชการ (r = 0.073 และ r = 0.085) และสายงาน (r = 0.062 และ r = 0.085) 
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ตามลำดับ มีความสัมพันธ์เชิงลบในระดับต่ำมากกับลักษณะส่วนบุคคลด้านวุฒิการศึกษาสูงสุด ( r =    
-0.113 และ r = -0.124) และเพศ (r = -0.044 และ r = -0.068)  

ปัจจัยเกี่ยวกับสถานการณ์ของตนเองและสภาพแวดล้อม มีความสัมพันธ์
เชิงบวกในระดับต่ำมากกับลักษณะส่วนบุคคลด้านประเภทบุคลากร (r = 0.103 และ r = 0.130) 
อายุ (r = 0.121 และ r = 0.094) อายุราชการ (r = 0.094 และ r = 0.073) และสายงาน (r = 
0.062 และ r = 0.072) ตามลำดับ มีความสัมพันธ์เชิงลบในระดับต่ำมากกับลักษณะส่วนบุคคล
ด้านวุฒิการศึกษาสูงสุด (r = -0.085 และ r = -0.074)  

ปัจจัยเกี่ยวกับผลตอบแทน มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับต่ำมากกับ
ลักษณะส่วนบุคคลด้านอายุ (r = 0.122 และ r = 0.105) อายุราชการ (r = 0.097 และ r = 
0.101) ประเภทบุคลากร (r = 0.087 และ r = 0.088) และสายงาน (r = 0.055 และ r = 
0.050) ตามลำดับ มีความสัมพันธ์เชิงลบในระดับต่ำมากกับลักษณะส่วนบุคคลด้านวุฒิการศึกษา
สูงสุด (r = -0.116 และ r = -0.065) และเพศ (r = -0.047 และ r = -0.065)  
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บทท่ี 5 
 

สรุปผลการศึกษา อภิปรายผลการศึกษา และข้อเสนอแนะ 
การศึกษาเรื ่อง “ปัจจัยที ่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรกรมอนามัย          

สู่แนวทางการเสริมสร้างความผูกพันอย่างยั่งยืน” ครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผล       
ต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรกรมอนามัย ซึ่งบทนี้จะเป็นการสรุปผลการศึกษา อภิปรายผล
การศึกษา และข้อเสนอแนะ ดังหัวข้อต่อไปนี้ 

 

5.1 การสรุปผลการศึกษา  
5.2 การอภิปรายผลการศึกษา 
5.3 ข้อเสนอแนะ 

 
5.1 การสรุปผลการศึกษา 
 

การศึกษาเรื ่อง “ปัจจัยที ่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรกรมอนามัย         
สู่แนวทางการเสริมสร้างความผูกพันอย่างยั่งยืน” มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาถึงปัจจัยต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันของบุคลากรกรมอนามัย เพ่ือศึกษาถึงความแตกต่างตามความหลากหลายของบุคลากรว่า
มีผลต่อปัจจัยความผูกพันองค์กรด้านใดบ้าง และเพ่ือศึกษาถึงผลลัพธ์ปัจจุบันและแนวโน้มของตัววัดที่
สำคัญด้านความพึงพอใจและความผูกพันของบุคลากร ผ่านการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย
ต่าง ๆ ซึ่งทำการศึกษาจากบุคลากรสายงานหลักและสายงานสนับสนุนที่ปฏิบัติงานในสังกัดกรม
อนามัย 3๖ หน่วยงาน ทั ้งข้าราชการ พนักงานราชการ ลูกจ้างประจำ และพนักงานกระทรวง
สาธารณสุข รวมจ านวนประชากรมีทั้งหมด 6,209 คน โดยแบ่งการเก็บข้อมูลเป็น 2 ครั้ง ครั้งที่ 1 
จำนวน 3,110 คน และครั ้งที ่ 2 จำนวน 3 ,099 คน ใช้ว ิธ ีการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ ซึ ่งมี
แบบสอบถามที่ทางสำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) พัฒนาขึ้นมาเป็นเครื่องมือ
ในการเก็บรวบรวมข้อมูล สามารถสรุปผลการวิเคราะห์รายละเอียดรวมถึงความสัมพันธ์ระหว่าง 
ปัจจัยส่วนบุคคลของประชากร ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรกรมอนามัย และระดับ
ความผูกพันองค์กรของบุคลากรกรมอนามัยได้ตามวัตถุประสงค์การศึกษา ดังนี้   
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5.1.1 การศึกษาถึงปัจจัยต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากร
กรมอนามัย 

การศึกษาถึงปัจจัยต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรกรมอนามัย 
เพ่ือศึกษาลักษณะทางประชากรศาสตร์ของบุคลากร ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความ
ผูกพันองค์กรของบุคลากร และระดับความผูกพันองค์กรของบุคลากรกรมอนามัย โดยใช้การวิเคราะห์
ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา มีรายละเอียด ดังนี้ 

๕.๑.๑.๑ ลักษณะทางประชากรศาสตร์ 
การศึกษากลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นบุคลากรกรมอนามัยทั้งหมด 6,209 คน โดย

แบ่งการเก็บข้อมูลเป็น 2 ครั้ง ครั้งที่ 1 จำนวน 3 ,110 คน และครั้งที่ 2 จำนวน 3,099 คน 
สามารถสรุปได้ว่าบุคลากรของกรมอนามัยส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย และมีอายุระหว่าง 
38 – 53 ปี (Generation X) รองลงมา คือ อายุระหว่าง 24 – 37 ปี (Generation Y) อายุระหว่าง 
54 – 60 ปี (Baby Boomers) และอายุระหว่าง 18 – 23 ปี (Generation Z) ตามลำดับ 

นอกจากนี้ประชากรส่วนใหญ่มีอายุราชการมากกว่า 15 ปี รองลงมา คือ 
อายุราชการระหว่าง 1 – 5 ปี ระหว่าง 6 – 10 ปี ระหว่าง 11 – 15 ปี และไม่เกิน 1 ปี ตามลำดับ 
ส่วนด้านวุฒิการศึกษา พบว่าประชากรส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี รองลงมา คือ ต่ำกว่า
ปริญญาตรี ปริญญาโท และปริญญาเอก ตามลำดับ สำหรับด้านประเภทบุคลากร พบว่าประชากร
ส่วนใหญ่เป็นข้าราชการ รองลงมา คือ พนักงานราชการ พนักงานกระทรวงสาธารณสุข และ
ลูกจ้างประจำ ตามลำดับ สุดท้ายคือด้านสายงาน พบว่าประชากรส่วนใหญ่สังกัดสายงานสนับสนุน
มากกว่าสายงานหลัก 

๕.๑.๑.๒ ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กร 
การศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ซึ่งประกอบด้วยปัจจัยทั้งหมด 7 ด้าน ได้แก่ ปัจจัยเกี่ยวกับองค์กร ปัจจัยเกี่ยวกับงานที่ทำ ปัจจัย
เกี่ยวกับผู้คนในองค์กร ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บังคับบัญชาโดยตรง ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บริหารระดับสูง ปัจจัย
เกี่ยวกับสถานการณ์ของตนเองและสภาพแวดล้อม และปัจจัยเกี่ยวกับผลตอบแทน พบว่าในภาพรวม
ของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากทั้ง
สองครั้ง โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าการเก็บข้อมูลครั้งที่ 1 และครั้งที่ 2 มีลำดับค่าเฉลี่ย
เหมือนกันทั้งสองครั้ง กล่าวคือ ปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ในระดับมาก คือ ปัจจัยเกี่ยวกับงานที่ทำ 
รองลงมา คือ ปัจจัยเกี ่ยวกับผู ้คนในองค์กร ปัจจัยเกี ่ยวกับผู ้บริหารระดับสูง  ปัจจัยเกี ่ยวกับ
สถานการณ์ของตนเองและสภาพแวดล้อม และปัจจัยเกี่ยวกับผู้บังคับบัญชาโดยตรง ตามลำดับ ส่วน
ปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง คือ ปัจจัยเกี่ยวกับองค์กร และปัจจัยเกี่ยวกับผลตอบแทน 
ตามลำดับ 

ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กร ทั้ง 7 ปัจจัย สามารถนำจัดอันดับตามค่าเฉลี่ยสูงสุดไปต่ำสุดได้ดังนี้ (1) ปัจจัย
เกี่ยวกับงานที่ทำ (2) ปัจจัยเกี่ยวกับผู้คนในองค์กร (3) ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บริหารระดับสูง (4) ปัจจัย
เกี่ยวกับสถานการณ์ของตนเองและสภาพแวดล้อม (5) ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บังคับบัญชาโดยตรง (6) 
ปัจจัยเกี่ยวกับองค์กร และ (7) ปัจจัยเกี่ยวกับผลตอบแทน ตามลำดับ 
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๕.๑.๑.๓ ระดับความผูกพันองค์กรของบุคลากรกรมอนามัย 
การศึกษาระดับความผูกพันองค์กรของบุคลากรในภาพรวม และจำแนก

รายด้าน พบว่าในภาพรวมของระดับระดับความผูกพันองค์กรของบุคลากร มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก
และเท่ากันทั้งสองครั้ง (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.53) แสดงถึงการที่บุคลากรมีระดับความผูกพันต่อองค์กร
มาก โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าการเก็บข้อมูลครั้งที่ 1 และครั้งที่ 2 มีลำดับค่าเฉลี่ย
เหมือนกันทั้งสองครั้ง กล่าวคือ ด้านที่มีค่าเฉลี่ยในระดับมาก ได้แก่ ด้านความกระตือรือร้นในการ
ทำงาน รองลงมา คือ ด้านความเต็มใจอย่างสม่ำเสมอที่จะเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร 
ตามลำดับ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านความเชื่อมั่นในทิศทางการดำเนินงาน
ขององค์กร 

๕.๑.๒ การศึกษาถึงความแตกต่างหลากหลายท่ีมีผลต่อปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันองค์กรและระดับความผูกพันองค์กรของบุคลากรกรมอนามัย 

การศึกษาถึงความแตกต่างหลากหลายที่มีผลต่อปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กร
และระดับความผูกพันองค์กรของบุคลากรกรมอนามัย โดยปัจจัยส่วนบุคคลที่นำมาศึกษาถึงความ
แตกต่างหลากหลาย ประกอบด้วย เพศ อายุ อายุราชการ วุฒิการศึกษาสูงสุด ประเภทบุคลากร และ
สายงาน ซึ่งผลการศึกษามีรายละเอียด ดังนี้ 
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๕.๑.๒.๑ การศึกษาถึงความแตกต่างหลากหลายที่มีผลต่อปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันองค์กร 

การศึกษาถึงความแตกต่างหลากหลายที่มีผลต่อปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันองค์กรประกอบด้วย ปัจจัยเกี ่ยวกับองค์กร ปัจจัยเกี ่ยวกับงานที่ทำ  ปัจจัยเกี ่ยวกับผู้คน          
ในองค์กร ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บังคับบัญชาโดยตรง ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บริหารระดับสูง ปัจจัยเกี่ยวกับ
สถานการณ์ของตนเองและสภาพแวดล้อม และปัจจัยเกี่ยวกับผลตอบแทน สามารถสรุปผลการศึกษา
โดยแบ่งตามความหลากหลายของลักษณะส่วนบุคคลได้ ดังนี้ 

(1) ปัจจัยด้านเพศ ผลการวิเคราะห์พบว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีเพศแตกต่างกัน
ส่งผลต่อระดับความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรโดยภาพรวม ปัจจัย
เกี ่ยวกับองค์กร ปัจจัยเกี ่ยวกับงานที่ทำ ปัจจัยเกี ่ยวกับผู ้บริหารระดับสูง และปัจจัยเกี ่ยวกับ
ผลตอบแทนแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

(2) ปัจจัยด้านอายุ ผลการวิเคราะห์พบว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีอายุแตกต่าง
ส่งผลต่อปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรโดยภาพรวม ปัจจัยเกี่ยวกับองค์กร ปัจจัย
เกี่ยวกับงานที่ทำ ปัจจัยเกี่ยวกับผู้คนในองค์กร ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บริหารระดับสูง ปัจจัยเกี่ยวกับ
สถานการณ์ของตนเองและสภาพแวดล้อม และปัจจัยเกี ่ยวกับผลตอบแทนแตกต่างกันอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.0๕ 

(3) ปัจจัยด้านอายุราชการ ผลการวิเคราะห์พบว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ
ราชการแตกต่างกันส่งผลต่อปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรโดยภาพรวม ปัจจัย
เกี่ยวกับองค์กร ปัจจัยเกี่ยวกับงานที่ทำ ปัจจัยเกี่ยวกับผู้คนในองค์กร ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บริหารระดับสูง 
ปัจจัยเกี่ยวกับสถานการณ์ของตนเองและสภาพแวดล้อม และปัจจัยเกี่ยวกับผลตอบแทนแตกต่างกัน
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.0๕ 

(4) ปัจจัยด้านวุฒิการศึกษาสูงสุด ผลการวิเคราะห์พบว่ากลุ่มตัวอย่างที่มี
วุฒิการศึกษาสูงสุดแตกต่างกันส่งผลต่อปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรโดยรวมและ
แยกข้อ แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติในทุกหัวข้อที่ระดับ 0.05 

(5) ปัจจัยด้านประเภทบุคลากร ผลการวิเคราะห์พบว่ากลุ่มตัวอย่างที่มี
ประเภทบุคลากรแตกต่างกันส่งผลต่อปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรโดยรวมและ   
แยกข้อ แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติในทุกหัวข้อที่ระดับ 0.05 

(6) ปัจจัยด้านสายงาน ผลการวิเคราะห์พบว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีสายงาน
แตกต่างกันส่งผลต่อปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรโดยรวม ปัจจัยเกี่ยวกับองค์กร 
ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บังคับบัญชาโดยตรง ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บริหารระดับสูง ปัจจัยเกี่ยวกับสถานการณ์ของ
ตนเองและสภาพแวดล้อม และปัจจัยเกี่ยวกับผลตอบแทนแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ        
ทีร่ะดับ 0.0๕ 
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๕.๑.๒.๒ การศึกษาถึงความแตกต่างหลากหลายที่มีผลต่อระดับความ
ผูกพันองค์กรของบุคลากรกรมอนามัย 

การศึกษาถึงความแตกต่างหลากหลายที่มีผลต่อระดับความผูกพันองค์กร
ของบุคลากรกรมอนามัย พบว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีปัจจัยด้านเพศแตกต่างกันส่งผลต่อระดับความผูกพัน
องค์กรของบุคลากรกรมอนามัยแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนกลุ่มตัวอย่าง
ที่มีปัจจัยด้านอายุ ปัจจัยด้านอายุราชการ ปัจจัยด้านวุฒิการศึกษาสูงสุด ปัจจัยด้านประเภทบุคลากร 
และปัจจัยด้านสายงานแตกต่างกันจะส่งผลต่อระดับความผูกพันองค์กรของบุคลากรกรมอนามัย
แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.0๕ 

๕.๑.๓ การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยที่มีผลต่อความ
ผูกพันองค์กรของบุคลากร และความผูกพันองค์กรของบุคลากร 

การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กร
ของบุคลากร และความผูกพันองค์กรของบุคลากรกรมอนามัย มีรายละเอียดของผลการศึกษา ดังนี้ 

๕.๑.๓.๑ การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล และปัจจัยที่มี
ผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากร 

ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันระหว่างปัจจัยส่วน
บุคคล และปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรโดยภาพรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวก        
ในระดับต่ำมากกับลักษณะส่วนบุคคลด้านประเภทบุคลากร อายุ อายุราชการ และสายงานตามลำดับ   
มีความสัมพันธ์เชิงลบในระดับต่ำมากกับลักษณะส่วนบุคคลด้านวุฒิการศึกษาสูงสุด และเพศ
ตามลำดับ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.0๕  

เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าปัจจัยเกี่ยวกับองค์กร มีความสัมพันธ์เชิงบวก  
ในระดับต่ำมากกับลักษณะส่วนบุคคลด้านประเภทบุคลากร อายุ อายุราชการ และสายงาน 
ตามลำดับ มีความสัมพันธ์เชิงลบในระดับต่ำมากกับลักษณะส่วนบุคคลด้านวุฒิการศึกษาสูงสุด และ
เพศ ตามลำดับ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.0๕ 

ปัจจัยเกี่ยวกับงานที่ทำ มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับต่ำมากกับลักษณะ
ส่วนบุคคลด้านอายุ อายุราชการ และประเภทบุคลากร ตามลำดับ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 มีความสัมพันธ์เชิงลบในระดับต่ำมากกับลักษณะส่วนบุคคลด้านวุฒิการศึกษาสูงสุด อย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และเพศ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ปัจจัยเกี่ยวกับผู้คนในองค์กร มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับต่ำมากกับ
ลักษณะส่วนบุคคลด้านอายุราชการ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.01 อายุ และประเภท
บุคลากร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ตามลำดับ มีความสัมพันธ์เชิงลบในระดับต่ำมากกับ
ลักษณะส่วนบุคคลด้านวุฒิการศึกษาสูงสุด อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บังคับบัญชาโดยตรง มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับ    
ต่ำมากกับลักษณะส่วนบุคคลด้านประเภทบุคลากร และสายงาน ตามลำดับ มีความสัมพันธ์เชิงลบ   
ในระดับต่ำมากกับลักษณะส่วนบุคคลด้านวุฒิการศึกษาสูงสุด อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.0๕ 
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ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บริหารระดับสูง มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับต่ำมากกับ
ลักษณะส่วนบุคคลด้านประเภทบุคลากร อายุ อายุราชการ และสายงาน ตามลำดับ  มีความสัมพันธ์  
เชิงลบในระดับต่ำมากกับลักษณะส่วนบุคคลด้านวุฒิการศึกษาสูงสุด และเพศ ตามลำดับ อย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.0๕ 

ปัจจัยเกี่ยวกับสถานการณ์ของตนเองและสภาพแวดล้อม มีความสัมพันธ์
เชิงบวกในระดับต่ำมากกับลักษณะส่วนบุคคลด้านประเภทบุคลากร อายุ อายุราชการ และสายงาน  
ตามลำดับ มีความสัมพันธ์เชิงลบในระดับต่ำมากกับลักษณะส่วนบุคคลด้านวุฒิการศึกษาสูงสุด อย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.0๕ 

ปัจจัยเกี่ยวกับผลตอบแทน มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับต่ำมากกับ
ลักษณะส่วนบุคคลด้านอายุ อายุราชการ ประเภทบุคลากร และสายงาน ตามลำดับ มีความสัมพันธ์  
เชิงลบในระดับต่ำมากกับลักษณะส่วนบุคคลด้านวุฒิการศึกษาสูงสุด และเพศอย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.0๕ 

๕.๑.๓.๒ การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยที่มีผลต่อ
ความผูกพันองค์กรของบุคลากร และความผูกพันองค์กรของบุคลากรกรมอนามัย 

ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล และ
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรโดยภาพรวม พบว่าความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรโดย
ภาพรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับต่ำมากกับลักษณะส่วนบุคคลด้านประเภทบุคลากร อายุ อายุ
ราชการ และสายงาน ตามลำดับ มีความสัมพันธ์เชิงลบในระดับต่ำมากกับลักษณะส่วนบุคคลด้านวุฒิ
การศึกษาสูงสุด และเพศ ตามลำดับ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.0๕  

ในส่วนของความสัมพันธ์กับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากร พบว่า
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรโดยภาพรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงกับปัจจัยเกี่ยวกับ
องค์กร และปัจจัยเกี่ยวกับงานที่ทำ ตามลำดับ และมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลางกับ
ปัจจัยเกี่ยวกับสถานการณ์ของตนเองและสภาพแวดล้อม ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บริหารระดับสูง  ปัจจัย
เกี ่ยวกับผลตอบแทน ปัจจัยเกี ่ยวกับผู ้บังคับบัญชาโดยตรง และปัจจัยเกี ่ยวกับผู ้คนในองค์กร 
ตามลำดับ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.0๕ 

เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรด้านความเชื่อม่ันในทิศทางการดำเนินงานขององค์กร พบว่าปัจจัยที่มีความสัมพันธ์เชิงบวก
กับความเชื่อมั่นในทิศทางการดำเนินงานขององค์กรในระดับต่ำมาก ได้แก่ ลักษณะส่วนบุคคลด้าน
อายุ ประเภทบุคลากร อายุราชการ และสายงาน ตามลำดับ มีความสัมพันธ์เชิงลบในระดับต่ำมากกับ
ลักษณะส่วนบุคคลด้านวุฒิการศึกษาสูงสุด และเพศตามลำดับ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ    
0.0๕ 

ในส่วนของความสัมพันธ์กับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากร พบว่า
ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความเชื่อมั่นในทิศทางการดำเนินงานขององค์กรในระดับปานกลาง 
ได้แก่ ปัจจัยเกี่ยวกับองค์กร ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บริหารระดับสูง  ปัจจัยเกี่ยวกับผลตอบแทน ปัจจัย
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เกี่ยวกับงานที่ทำ ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บังคับบัญชาโดยตรง ปัจจัยเกี่ยวกับสถานการณ์ของตนเองและ
สภาพแวดล้อม และปัจจัยเกี่ยวกับผู้คนในองค์กร ตามลำดับ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.0๕ 

ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรด้านความกระตือรือร้น
ในการทำงาน พบว่าปัจจัยที่มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความกระตือรือร้นในการทำงานในระดับต่ำ
มาก ได้แก่ ลักษณะส่วนบุคคลด้านประเภทบุคลากร อายุ อายุราชการ และสายงาน ตามลำดับ และมี
ความสัมพันธ์เชิงลบในระดับต่ำมากกับลักษณะส่วนบุคคลด้านวุฒิการศึกษาสูงสุด  อย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.0๕ 

ในส่วนของความสัมพันธ์กับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากร พบว่า
ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความกระตือรือร้นในการทำงานในระดับปานกลาง  ได้แก่ ปัจจัย
เกี่ยวกับงานที่ทำ ปัจจัยเกี่ยวกับสถานการณ์ของตนเองและสภาพแวดล้อม ปัจจัยเกี่ยวกับองค์กร 
ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บริหารระดับสูง ปัจจัยเกี่ยวกับผลตอบแทน ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บังคับบัญชาโดยตรง และ
ปัจจัยเกี่ยวกับผู้คนในองค์กร ตามลำดับ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.0๕ 

ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรด้านความเต็มใจอย่าง
สม่ำเสมอที่จะเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ ขององค์กร พบว่าปัจจัยที่มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความ   
เต็มใจอย่างสม่ำเสมอที่จะเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กรในระดับต่ำมาก  ได้แก่ ลักษณะ         
ส่วนบุคคลด้านประเภทบุคลากร อายุราชการ อายุ และสายงาน ตามลำดับ มีความสัมพันธ์เชิงลบ     
ในระดับต่ำมากกับลักษณะส่วนบุคคลด้านวุฒิการศึกษาสูงสุด และเพศ ตามลำดับ อย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

5.2 การอภิปรายผลการศึกษา 
 

๕.๒.๑ ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรกรมอนามัยที่ส่งผลต่อปัจจัยที่มีผลต่อ
องค์กร 

การศึกษาถึงความแตกต่างหลากหลาย และความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล
และปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กร ประกอบด้วย ปัจจัยเกี่ยวกับองค์กร ปัจจัยเกี่ยวกับงานที่ทำ 
ปัจจัยเกี่ยวกับผู้คนในองค์กร ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บังคับบัญชาโดยตรง ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บริหารระดับสูง 
ปัจจัยเกี่ยวกับสถานการณ์ของตนเองและสภาพแวดล้อม และปัจจัยเกี่ยวกับผลตอบแทน สามารถ
อภิปรายผลการศึกษาโดยแบ่งตามความหลากหลายของลักษณะส่วนบุคคลได้ ดังนี้ 
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(1) ปัจจัยด้านเพศ ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างพบว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีเพศแตกต่าง
กันส่งผลต่อระดับความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรโดยภาพรวม 
ปัจจัยเกี่ยวกับองค์กร ปัจจัยเกี่ยวกับงานที่ทำ ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บริหารระดับสูง และปัจจัยเกี่ยวกับ
ผลตอบแทนแตกต่างกัน โดยพบว่ามีความสัมพันธ์เชิงลบในระดับต่ำมากกับปัจจัยที่มีผลต่อความ
ผูกพันองค์กรของบุคลากรโดยภาพรวม ปัจจัยเกี่ยวกับองค์กร ปัจจัยเกี่ยวกับงานที่ทำ ปัจจัยเกี่ยวกับ
ผู้บริหารระดับสูง และปัจจัยเกี่ยวกับผลตอบแทน 

(2) ปัจจัยด้านอายุ ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างพบว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีอายุแตกต่าง
ส่งผลต่อปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรโดยภาพรวม ปัจจัยเกี่ยวกับองค์กร ปัจจัย
เกี่ยวกับงานที่ทำ ปัจจัยเกี่ยวกับผู้คนในองค์กร ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บริหารระดับสูง ปัจจัยเกี่ยวกับ
สถานการณ์ของตนเองและสภาพแวดล้อม และปัจจัยเกี่ยวกับผลตอบแทนแตกต่างกัน  โดยพบว่า     
มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับต่ำมากกับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรโดยภาพรวม 
ปัจจัยเกี่ยวกับองค์กร ปัจจัยเกี่ยวกับงานที่ทำ ปัจจัยเกี่ยวกับผู้คนในองค์กร ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บริหาร
ระดับสูง ปัจจัยเกี่ยวกับสถานการณ์ของตนเองและสภาพแวดล้อม และปัจจัยเกี่ยวกับผลตอบแทน 

(3) ปัจจัยด้านอายุราชการ ผลการวิเคราะหค์วามแตกต่างพบว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ
ราชการแตกต่างกันส่งผลต่อปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรโดยภาพรวม ปัจจัย
เกี่ยวกับองค์กร ปัจจัยเกี่ยวกับงานที่ทำ ปัจจัยเกี่ยวกับผู้คนในองค์กร ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บริหารระดับสูง 
ปัจจัยเกี่ยวกับสถานการณ์ของตนเองและสภาพแวดล้อม และปัจจัยเกี่ยวกับผลตอบแทนแตกต่างกัน 
โดยพบว่ามีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับต่ำมากกับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากร
โดยภาพรวม ปัจจัยเกี่ยวกับองค์กร ปัจจัยเกี่ยวกับงานที่ทำ ปัจจัยเกี่ยวกับผู้คนในองค์กร ปัจจัย
เกี่ยวกับผู้บริหารระดับสูง ปัจจัยเกี่ยวกับสถานการณ์ของตนเองและสภาพแวดล้อม และปัจจัย
เกี่ยวกับผลตอบแทน 

(4) ปัจจัยด้านวุฒิการศึกษาสูงสุด ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างพบว่ากลุ่มตัวอย่าง
ที่มีวุฒิการศึกษาสูงสุดแตกต่างกันส่งผลต่อปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรโดยรวม
และแยกข้อแตกต่างกันในทุกหัวข้อ โดยพบว่ามีความสัมพันธ์เชิงลบในระดับต่ำมากกับปัจจัยที่มีผลต่อ
ความผูกพันองค์กรของบุคลากรโดยรวม และแยกข้อในทุกหัวข้อ 

(5) ปัจจัยด้านประเภทบุคลากร ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างพบว่ากลุ่มตัวอย่างที่
มีประเภทบุคลากรแตกต่างกันส่งผลต่อปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรโดยรวมและ
แยกข้อแตกต่างกัน โดยพบว่ามีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับต่ำมากกับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพัน
องค์กรของบุคลากรโดยรวม และแยกข้อในทุกหัวข้อ 

(6) ปัจจัยด้านสายงาน ผลการวิเคราะหค์วามแตกต่างพบว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีสายงาน
แตกต่างกันส่งผลต่อปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรโดยรวม ปัจจัยเกี่ยวกับองค์กร 
ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บังคับบัญชาโดยตรง ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บริหารระดับสูง ปัจจัยเกี่ยวกับสถานการณ์ของ
ตนเองและสภาพแวดล้อม และปัจจัยเกี่ยวกับผลตอบแทนแตกต่างกัน โดยพบว่ามีความสัมพันธ์     
เชิงบวกในระดับต่ำมากกับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรโดยรวม ปัจจัยเกี่ยวกับ
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องค์กร ปัจจัยเกี ่ยวกับผู ้บังคับบัญชาโดยตรง ปัจจัยเกี่ ยวกับผู ้บริหารระดับสูง ปัจจัยเกี ่ยวกับ
สถานการณ์ของตนเองและสภาพแวดล้อม และปัจจัยเกี่ยวกับผลตอบแทน  

  จากการอภิปรายผลพบว่าปัจจัยส่วนบุคคลที่มีความสัมพันธ์กับปัจจัยที่มีผลต่อความ
ผูกพันองค์กรของบุคลากรในทุกด้านมีเพียง 2 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยด้านวุฒิการศึกษาสูงสุด และปัจจัย
ด้านประเภทบุคลากร รองลงมาคือ ปัจจัยด้านอายุ ปัจจัยด้านอายุราชการ ปัจจัยด้านสายงาน และ
ปัจจัยด้านเพศ ตามลำดับ 

๕.๒.๒ ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรกรมอนามัย 
๕.๒.๒.๑ ปัจจัยสว่นบุคคล 
การศึกษาถึงความแตกต่างหลากหลาย และความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย   

ส่วนบุคคลและระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมอนามัย สามารถอภิปรายผลการศึกษา
โดยแบ่งตามความหลากหลายของลักษณะส่วนบุคคลได้ตามการจัดอันดับปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อ
ความผูกพันองค์กรของบุคลากรกรมอนามัยจากมากไปน้อย ดังนี้ 

(1) ประเภทบุคลากร ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างพบว่ากลุ่มตัวอย่างที่
มีประเภทบุคลากรแตกต่างกันส่งผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมอนามัยแตกต่าง
กัน โดยพบว่ามีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับต่ำมากกับระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรม
อนามัย และประเภทบุคลากรที่มีคะแนนเฉลี่ยด้านระดับความผูกพันต่อองค์กรสูงสุด คือ พนักงาน
กระทรวง และลูกจ้างประจำ ซึ่งประเภทบุคลากรนั้นมีความเกี่ยวข้องกับความมั่นคงในสายอาชีพ 
ผลการวิจัยจึงแสดงให้เห็นว่าพนักงานกระทรวงและลูกจ้างประจำนั้นมีความม่ันคงในสายอาชีพ ส่งผล
ให้มีระดับความผูกพันต่อองค์กรที่สูงกว่าพนักงานราชการ และข้าราชการ  

(2) อาย ุผลการวิเคราะห์ความแตกต่างพบว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีอายุแตกต่าง
กันส ่งผลต่อระดับความผูกพันต ่อองค ์กรของบุคลากรกรมอนาม ัยแตกต่างกัน โดยพบว่า                    
มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับต่ำมากกับระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมอนามัย 
เนื่องจากบุคลากรที่มีอายุแตกต่างกันมีลักษณะนิสัยแตกต่างกัน ซึ่งบุคลากรกลุ่ม Baby Boomers 
หรืออายุระหว่าง 54 – 60 ปี มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด ตรงกับงานวิจัยของอุทิศ เตชะพฤติ (2541)      
ที่กล่าวว่าบุคลากรที่มีอายุสูงจะมีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่า 

(3) อายุราชการ ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างพบว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ
ราชการแตกต่างกันส่งผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมอนามัยแตกต่างกัน โดย
พบว่ามีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับต่ำมากกับระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมอนามัย 
เนื่องจากบุคลากรที่มีอายุราชการแตกต่างกันมีลักษณะนิสัยแตกต่างกัน จากการศึกษาพบว่าบุคลากร
ที่มีอายุราชการมากกว่า 15 ปีขึ้นไปมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด ตรงกับแนวคิดของ Mowday, Porter & 
Steers (1982) ที่ได้กล่าวถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานด้านปัจจัยส่วนบุคคลไว้ว่า
บุคลากรที่มีอายุมากกว่า ตำแหน่งสูงกว่าจะมีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่า 
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(4) สายงาน ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างพบว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีสายงาน
แตกต่างกันส่งผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมอนามัยแตกต่างกัน โดยพบว่า        
มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับต่ำมากกับระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมอนามัย 

(5) วุฒิการศึกษาสูงสุด ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างพบว่ากลุ่มตัวอย่าง
ที่มีวุฒิการศึกษาสูงสุดแตกต่างกันส่งผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมอนามัย
แตกต่างกัน โดยพบว่ามีความสัมพันธ์เชิงลบในระดับต่ำมากกับระดับความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรกรมอนามัย ตรงกับงานวิจัยของมรกต ศรีตูมแก้ว (2555) ที่กล่าวว่าปัจจัยส่วนบุคคลด้าน
วุฒิการศึกษามีความสัมพันธ์เชิงบวกกับระดับความผูกพันต่อองค์กร เนื่องจากวุฒิการศึกษาเกี่ยวข้อง
กับความหลากหลายหรือทางเลือกในการหางาน ผลการศึกษาพบว่าบุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาต่ำกว่า
ปริญญาตรีมีค่าเฉลี่ยสูงสุด เพราะบุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาต่ำกว่าปริญญาตรีไม่มีทางเลือกในการหา
งานมากนัก เมื่อได้งานแล้วจึงรู้สึกม่ันคงและอยากจะเป็นสมาชิกองค์กรต่อไป 

(6) เพศ ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างพบว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีเพศแตกต่าง
กันส่งผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมอนามัยแตกต่างกันโดยพบว่ามีความสัมพันธ์
เชิงลบในระดับต่ำมากกับระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมอนามัย ตรงกับงานวิจัยของ
มรกต ศรีตูมแก้ว (2555) ที่กล่าวว่าปัจจัยด้านเพศมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับระดับความผูกพันต่อ
องค์กร เนื่องจากเพศมีความเกี่ยวข้องกับวิถีการดำเนินชีวิตและความต้ องการมีความมั่นคงในชีวิต     
จากการศึกษาพบว่าเพศหญิงมีคะแนนเฉลี่ยสูงกว่าเพศชาย แสดงให้เห็นว่าเพศหญิงมีความรู้สึก
เชื่อมั่น    ในองค์กร ต้องการที่จะดำรงความเป็นบุคลากรขององค์กร และพร้อมทุ่มเทแรงกายแรงใจ
อย่างเต็มที่เพ่ือองค์กร จนเกิดเป็นความผูกพันต่อองค์กร 

๕.๒.๒.๒ ปัจจัยอ่ืนๆ ที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากร 
ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กร

ของบุคลากร และความผูกพันองค์กรของบุคลากรกรมอนามัย สามารถอภิปรายผลการศึกษาโดยแบ่ง
ตามปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรซึ่งสามารถจัดอันดับตามค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 
ดังนี้ 

(1) ปัจจัยเกี่ยวกับงานที่ทำ มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงกับระดับ
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมอนามัย  ซึ ่งตรงกับงานวิจัยของปฏิญญา สิทธิพร, ดรุณี            
อนขวัญเมือง และณัชชา เสือแดง (2560) ที่กล่าวว่าความสำเร็จของงาน ลักษณะของงาน ความ
รับผิดชอบ ความกาวหน้าในตำแหนงงาน รวมถึงงานที่ช่วยให้เกิดการพัฒนาตนเอง และงานของ    
พงษ์ศักดิ์ จรัสรังสีชล, มานพ จารัส, เอ้ือพร ดิคคินสัน, สุรัตน์ ประเสริฐสุข และชาญชัย ติกขะปัญโญ 
(2552) ที่กล่าวว่าความมั่นคงในงาน การได้ฝึกอบรมและพัฒนาความรู้ความสามารถ ความรู้สึกว่า
งานของตนมีความสำคัญ ความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน และการให้อำนาจในการตัดสินใจ มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กร โดยจากการสำรวจพบว่าปัจจัยเกี่ยวกับงานที่ทำมีค่าเฉลี่ยระดับมาก (ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.64 และ 3.63) ซึ่งแสดงถึงความพึงพอใจด้านความรู้สึกว่างานที่ทำอยู่นั้นมีคุณค่าและ    
เกิดประโยชน์ มีความท้าทาย ช่วยให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง เป็นงานที่ตรงกับความถนัด 
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สามารถมีอิสระในการตัดสินใจในงานที่ได้รับมอบหมาย และได้ใช้ความคิดริเริ ่มสร้างสรรค์ในงาน      
ที่รับผิดชอบอยู่เสมอ 

(2) ปัจจัยเกี ่ยวกับผู ้คนในองค์กร มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับ        
ปานกลางกับระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมอนามัย  ตรงกับงานวิจัยของวรพล         
นันทเกษม (2540) ที่กล่าวว่างานที่มีโอกาสไดส้ัมพันธ์กับผู้อ่ืน และการได้มคีวามสัมพันธ์เชิงบวกกับ
เพื่อนร่วมงานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร โดยจากการสำรวจพบว่าปัจจัยเกี่ยวกับผู้คนในองค์กร    
มีค่าเฉลี่ยระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.63) ซึ่งแสดงถึงความพึงพอใจด้านความมีส่วนช่วยในการ
ทำงานประสบความสำเร็จ และความมีจริยธรรมของเพ่ือนร่วมงาน 

(3) ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บริหารระดับสูง มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับ    
ปานกลางกับระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมอนามัย  ตรงกับงานวิจัยของ Negwaya 
และคณะ (2013) ที่กล่าวว่าวิสัยทัศน์และภาวะผู้นำของผู้บริหารเป็นปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของ
บุคลากร โดยจากการสำรวจพบว่าปัจจัยเกี่ยวกับผู้บริหารระดับสูงมีค่าเฉลี่ยระดับมาก (ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.62 และ 3.61) ซึ่งแสดงถึงความพึงพอใจด้านความมีวิสัยทัศน์ มีคุณธรรม ความเป็นผู้นำ          
การเปลี่ยนแปลง และความสามารถในการสร้างบรรยากาศในการมีส่วนร่วมของผู้บริหารระดับสูง 

(4) ปัจจัยเกี ่ยวกับสถานการณ์ของตนเองและสภาพแวดล้อม  มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลางกับระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมอนามัย      
ตรงกับงานวิจัยของ Lowe (2012) ที่กล่าวว่าปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทำงานอย่างความ       
มีอิสระในการทำงาน และบรรยากาศการทำงานที่ไม่ตึงเครียดจนเกินไปมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
โดยจากการสำรวจพบว่าปัจจัยเกี่ยวกับสถานการณ์ของตนเองและสภาพแวดล้อมมีค่าเฉลี่ยระดับมาก 
(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.57 และ 3.58) ซึ่งแสดงถึงความพึงพอใจด้านสุขภาพของตน การได้รับความ
เข้าใจและการสนับสนุนการทำงานจากครอบครัว รวมถึงการได้รับโอกาสในการทำกิจกรรมที่ทำให้              
มีความสุขเสมอ ความสามารถในการทำงานให้บรรลุตามเป้าหมายได้ และความสามารถในการจัดการ
ภาระหนี้สินของตนเอง 

(5) ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บังคับบัญชาโดยตรง มีความสัมพันธ์เชิงบวกใน
ระดับปานกลางกับระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมอนามัย ตรงกับงานวิจัยของ วราภร 
แซ่ปึง (2560) ที่กล่าวว่าองค์ประกอบด้านปัจจัยสนับสนุนจากหัวหน้างาน ได้แก่ ความชัดเจนใน
หน้าที่รับผิดชอบและอำนาจ การได้รับการยอมรับนับถือ และสัมพันธภาพกับหัวหน้างานในระดับ
ถัดไป โดยจากการสำรวจพบว่าปัจจัยเกี่ยวกับผู้บังคับบัญชาโดยตรงมีค่าเฉลี่ยระดับมาก (ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.51 และ 3.50) ซึ่งแสดงถึงระดับความพึงพอใจในการมีวุฒิภาวะทางอารมณ์ ความสามารถ 
แนวทางการสั่งการ การแนะนำและสอนงาน รวมถึงความรับผิดชอบในความผิดพลาดของหัวหน้างาน 

(6) ปัจจัยเกี่ยวกับองค์กร มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงกับระดับ
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมอนามัย ซึ่งตรงกับงานวิจัยของ Lowe (2012) ที่กล่าวว่า
ความเชื่อมั่นที่มีต่อองค์กร ความชัดเจนในเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กร เครื่องมือและ
ทรัพยากรที่เหมาะสมในการทำงานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร จากการสำรวจพบว่า ปัจจัยเกี่ยวกับ
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องค์กรมีค่าเฉลี่ยระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.38 และ 3.39) เนื่องจากบุคลากรยังรู้สึกว่า
องค์กรยังไม่มีนโยบาย ทิศทาง การสื่อสารภายใน และระบบการทำงานที่ดีหรือชัดเจนมากนัก รวมถึง
รู ้สึกว่าหน่วยงานยังไม่เห็นความสำคัญในตัวบุคลากรเท่าที่ควร คะแนนจึงยังออกมาอยู่ในระดับ       
ปานกลาง 

(7) ปัจจัยเกี่ยวกับผลตอบแทน มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลาง
กับระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมอนามัย ซึ่งตรงกับงานวิจัยของพงษ์ศักดิ์ จรัสรังสีชล, 
มานพ จารัส, เอื้อพร ดิคคินสัน, สุรัตน์ ประเสริฐสุข และชาญชัย ติกขะปัญโญ (2552) ที่กล่าวว่า
ค่าตอบแทนเป็นปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันและความพึงพอใจของบุคลากร จากการสำรวจพบว่า
ปัจจัยเกี่ยวกับผลตอบแทนมีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.21 และ 3.18) เนื่องจากบุคลากร
รู้สึกว่าตนได้รับผลตอบแทนที่ไม่เหมาะสมและเป็นธรรมกับการปฏิบัติงาน หรือไม่ได้รับการยกย่อง
ชมเชยเมื่อมีผลการปฏิบัติงานที่ดี 
 

5.3 ข้อเสนอแนะ 

การศึกษาเรื ่อง “ปัจจัยที ่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรกรมอนามัย           
สู่แนวทางการเสริมสร้างความผูกพันอย่างยั่งยืน” ครั้งนี้ ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อ
องค์กรที่ต้องการพัฒนาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากร เพื่อเสริมสร้างระดับความ
ผูกพันองค์กรของบุคลากรให้สูงขึ้น โดยข้อเสนอแนะดังกล่าวได้สังเคราะห์มาจากการแสดงความ
คิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสำรวจจำนวน ๒๔๐ คน คิดเป็นร้อยละ ๗.๗ ของกลุ่มตัวอย่าง 
ดังนี้ 

๕.๓.๑ ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย เป็นข้อเสนอที่จัดทำเพื่อเป็นประโยชน์ในการปรับปรุง

ระบบงาน นโยบาย รวมถึงทิศทางการดำเนินงานขององค์กรเพื่อให้เกิดระดับความผูกพันองค์กรของ
บุคลากรกรมอนามัยที่สูงขึ้นและเกิดความยั่งยืน โดยผู้วิจัยจะนำเสนอข้อเสนอแนะโดยเรียงจากปัจจัย
ที่ควรได้รับการปรับปรุง และพัฒนามากท่ีสุดไปน้อยที่สุด มีรายละเอียด ดังนี้ 
 

(1) ปัจจัยเกี่ยวกับผลตอบแทน สิ่งที่องค์กรต้องพัฒนามากที่สุดจากคะแนนความ   
พึงพอใจคือ ด้านการได้รับผลตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรมกับการปฏิบัติงาน  องค์กรควร
พัฒนาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ โดยการให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมในการ
ออกแบบตัวชี้วัดในการประเมิน เพื่อให้รู้สึกถึงการได้รับความเป็นธรรมจากการประเมิน นอกจากนั้น    
ผู้ที่มีอำนาจในการประเมินบุคลากรควรมีมาตรฐานในการประเมินอย่างเป็นธรรม เพื่อให้บุคลากร
ได้รับผลตอบแทนอย่างเป็นธรรมและเหมาะสม ทั้งนี้ อาจมีการให้รางวัลสำหรับผู้ที่มีผลปฏิบัติงานดี 
เพ่ือเป็นขวัญกำลังใจให้กับบุคลากร เสริมสร้างให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์กรมากขึ้น รองลงมา
คือ ด้านการได้รับการยกย่องชมเชยเมื่อมีผลการปฏิบัติงานที่ดี  องค์กรควรมีการยกย่องชมเชย
บุคลากรที่มีผลงานโดดเด่นอยู่เสมอ ผ่านการประชาสัมพันธ์ หรือการให้โอกาสบุคลากรต้นแบบได้
แลกเปลี่ยนเรียนรู้กับบุคลากรคนอื่นๆ นอกจากนั้น ยังควรสนับสนุนบุคลากรให้ได้รับการพัฒนา
ทักษะ ความรู้ที่สำคัญต่อภารกิจหลักของตนอยู่เสมอ และ ด้านการได้ใช้ประโยชน์จากสวัสดิการ
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ของหน่วยงาน องค์กรควรมีการจัดสวัสดิการเสริมเพ่ือสนับสนุนบุคลากรในด้านต่างๆ อย่างเท่าเทียม
และทั่วถึงในทุกระดับ เช่น การตรวจสุขภาพประจำปี การจัดสถานที่สำหรับออกกำลังกาย ส่วนลด
ค่าอาหารและเครื่องดื่ม หรือสวัสดิการอ่ืน ๆ ตามท่ีบุคลากรต้องการนอกเหนือจากสิทธิต่างๆ ที่ได้รับ 
โดยการสำรวจความต้องการของบุคลากรเป็นประจำทุกปี  ทั้งนี้ องค์กรควรจัดทำแผนปฏิบัติการ
เสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรที่สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากรอยู่เสมอ เพ่ือ
เสริมสร้างให้บุคลากรเกิดความรู้สึกผูกพันและจงรักภักดีต่อองค์กร จนเกิดเป็นความปรารถนาที่จะ
เป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป 

(2) ปัจจัยเกี ่ยวกับองค์กร สิ ่งที ่องค์กรต้องพัฒนามากที่สุดจากคะแนนความ         
พึงพอใจคือ ด้านการที่หน่วยงานเห็นความสำคัญในตัวบุคลากร การที ่หน่วยงานได้สื ่อสาร      
สร้างความเข้าใจเรื่องต่าง ๆ อย่างทั่วถึง การที่หน่วยงานจัดหาอุปกรณ์เครื่องใช้ที่เหมาะสมและ
เพียงพอกับการทำงานให้สำเร็จ การที่หน่วยงานมีระบบการทำงานที่ดี การที่หน่วยงานมีนโยบาย
และทิศทาง ที่ชัดเจน และการที่หน่วยงานที่สังกัดมีผลงานเป็นที่ยอมรับของบุคคลทั่วไป องค์กร
ควรมีการกำหนดนโยบายและทิศทางในการปฏิบัติงานทั้งในระดับบุคคล หน่วยงาน และองค์กรที่
ชัดเจน และควรที่จะเปิดโอกาสให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมในการวางแผนและรับฟังแนวทางในอนาคต 
รวมถึงการให้ผลสะท้อนกลับอย่างรวดเร็วเมื่อเกิดภาวะวิกฤตหรือฉุกเฉนในสถานการณ์ต่างๆ เพ่ือ
สร้างความเชื่อมั่นให้บุคลากร นอกจากนี้  ยังควรให้ความสำคัญกับการพัฒนาความก้าวหน้าในสาย
อาชีพให้แก่บุคลากร เพ่ือให้บุคลากรเกิดการยอมรับและยินดีที่จะให้ความร่วมมือกับองค์กรอย่างเต็ม
ความสามารถจนเกิดเป็นความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร และมีการจัดหาอุปกรณ์เพื่อสนับสนุนบุคลากร 
ให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างราบรื่นจนสำเร็จ 

(3) ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บังคับบัญชาโดยตรง สิ่งที่องค์กรควรต้องพัฒนามากที่สุด     
จากคะแนนความพึงพอใจคือ ด้านการที่หัวหน้างานมีวุฒิภาวะทางอารมณ์ การที่หัวหน้างานสั่ง
การโดยให้แนวทางที่ชัดเจน การที ่หัวหน้างานมีส่วนร่วมรับผิดชอบในความผิดพลาดของ
ผู ้ใต้บังคับบัญชา การที ่หัวหน้างานแนะนำและสอนงาน และการที ่หัวหน้างานเป็นคนมี
ความสามารถ ผู้ที่ได้รับการเลือกสรรให้ดำรงตำแหน่งหัวหน้างาน ควรได้รับการพิจารณาและได้รับ
การพัฒนาทักษะการเตรียมความพร้อมในทางการบริหารเพ่ือการขึ้นสู่ตำแหน่งก่อน ควรเป็นผู้ที่มีวุฒิ
ภาวะทางอารมณ์ มีความรู้ความสามารถในงานที่ทีมรับผิดชอบ และสามารถกำหนดแนวทางการ
ปฏิบัติงานและมอบหมายงานให้กับบุคลากรในทีมได้อย่างชัดเจน นอกจากนั้น ยังควรมีการติดตาม
การปฏิบัติงานอยู่เสมอ พร้อมกับการแนะนำสอนงาน และให้ข้อมูลย้อนกลับกับบุคลากรอย่าง
สม่ำเสมอ หากเกิดข้อผิดพลาดหัวหน้างานควรมีส่วนร่วมในการรับผิดชอบกับข้อผิดพลาดนั้น  และ
นำมาพัฒนาแนวทางการปฏิบัติงานภายในทีมให้ดียิ่งขึ้น โดยให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมในการเสนอแนว
ทางการแก้ไขและพัฒนาข้อผิดพลาดของทีมด้วย 

(4) ปัจจัยเกี่ยวกับสถานการณ์ของตนเองและสภาพแวดล้อม สิ่งที่องค์กรควรที่
จะพัฒนามากท่ีสุดจากคะแนนความพึงพอใจคือ การมีปัญหาด้านสุขภาพของบุคลากร การมีโอกาส
ได้ทำกิจกรรมท่ีทำให้มีความสุขอยู่เสมอ ความสามารถในการจัดการภาระหนี้สิน ความสามารถใน
การทำงานให้บรรลุตามเป้าหมายได้เสมอ และการที่ครอบครัวเข้าใจและสนับสนุนการทำ งาน 



109 

องค์กรจึงควรที่จะสนับสนุนให้บุคลากรได้รับการตรวจสุขภาพประจำปี เพิ่มสวัสดิการที่เกี่ยวข้องกับ
สุขภาพของบุคลากรให้มากขึ้น และมีการจัดกิจกรรมออกกำลังกายช่วงพักหรือหลังเลิกงาน การจัด
กิจกรรมที่ตอบสนองต่อความชอบหรืองานอดิเรกของบุคลากร โดยจัดตั้งกลุ่มหรือชมรมต่างๆ ขึ้น     
ตามความสนใจของบุคลากร การใช้นโยบายเหลื่อมเวลาการทำงานหรือปฏิบัติงานที่บ้าน (Work 
From Home) เพื่อลดความตึงเครียดและความเหนื่อยล้าจากการเดินทาง อีกทั้งช่วยลดค่าใช้จ่าย 
นอกจากนั้น ยังควรสนับสนุนให้บุคลากรได้มีโอกาสในการหาช่องทางเพ่ิมรายได้ ผ่านการจัดตลาดนัด
ออนไลน์ หรือตลาดนัดภายในองค์กร รวมถึง มีการให้ความรู้ด้านสุขภาพและการบริหารการเงิน 
อย่างสม่ำเสมอ ผ่านบอร์ดประชาสัมพันธ์ หรือเว็บไซต์ของหน่วยงาน  

(5) ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บริหารระดับสูง สิ่งที่องค์กรควรพัฒนามากที่สุดจากคะแนน
ความพึงพอใจคือ การที่ผู้บริหารระดับสูงขององค์กรสร้างบรรยากาศของการมีส่วนร่วม การที่
ผู ้บริหารระดับสูงขององค์กรมีคุณธรรม เป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลง และมีวิสัยทัศน์  ผู้บริหาร
ระดับสูงควรเป็นผู้ที่มีจริยธรรม มีวิสัยทัศน์ และเป็นแบบอย่างที่ดีในการดำเนินงาน เนื่องจากผู้นำ
ระดับสูงมีบทบาทสำคัญต่อการดำเนินงานขององค์กร และเป็นผู้กระตุ้นหรือสร้างแรงบันดาลใจในการ
ทำงานให้แก่บุคลากร เสริมสร้างบรรยากาศของการมีส่วนร่วมได้เป็นอย่างดี  และเป็นผู ้นำการ
เปลี่ยนแปลง สามารถทำให้องค์กรก้าวหน้าได้เท่าทันการเปลี่ยนแปลงจากภายนอก เพื่อให้บุคลากร
เกิดความเชื่อม่ัน และความรู้สึกเชิงบวกต่อผู้บริหารระดับสูงและองค์กร 

(6) ปัจจัยเกี่ยวกับผู้คนในองค์กร สิ่งที่องค์กรควรต้องพัฒนามากที่สุดจากคะแนน
ความพึงพอใจคือ การทีเ่พื่อนร่วมงานมีจริยธรรม และมีส่วนช่วยที่จะทำให้งานประสบความสำเร็จ 
องค์กรจึงควรมีการออกแบบระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยเปิดโอกาสให้เพื่อนร่วมงานได้
ประเมินกันเอง ทั้งในด้านการปฏิบัติ และพฤติกรรม นอกจากนั้น ยังควรมีการจัดตั้งกลุ่มหรือชมรม
เพื ่อเสริมสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคลากรภายในองค์กร  รวมถึงกิจกรรมเสริมสร้าง
สัมพันธภาพอื่น เช่น กิจกรรม Team Building, Walk Rally หรืองานสังสรรค์ตามเทศกาลต่าง ๆ 
รวมถึงจัดสรรสถานที่สำหรับกิจกรรมผ่อนคลายต่าง ๆ รวมถึงจัด Co-Working Space เพื ่อให้
สอดคล้องกับพฤติกรรมของคนรุ ่นใหม่ เพื ่อลดความตึงเครียดจากการทำงาน และเสริมสร้าง
บรรยากาศที่ดีภายในองค์กร 

(7) ปัจจัยเกี่ยวกับงานที่ทำ สิ่งที่องค์กรควรที่จะต้องพัฒนามากที่สุดจากคะแนน
ความพึงพอใจคือ ความมีอิสระในการตัดสินใจในงานที่ได้รับมอบหมาย การได้ใช้ความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ในงานที่ท่านรับผิดชอบอยู่เสมอ การที่งานที่ทำอยู่ตรงกับความถนัด มีความท้าทาย 
ช่วยให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง มีคุณค่าและเกิดประโยชน์ องค์กรจึงควรที่จะเปิดโอกาสให้
บุคลากรได้มีอิสระที่จะตัดสินใจในงานที่ตนได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่ และเปิดโอกาสให้บุคลากรได้
ใช้ความคิดสร้างสรรค์ของตนในการนำเสนอแนวทางการปฏิบัติงานหรือ โครงการใหม่ต่างๆ ที่
สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร และมอบหมายงานหรือโครงการให้บุคลากรได้มีโอกาสทำงานที่ท้า
ทาย โดยมีการติดตามผลการปฏิบัติงานอย่างใกล้ชิด ผ่านการแนะนำ สอนงาน และการให้ข้อมูล
ย้อนกลับ รวมถึงจัดให้มีแผนการพัฒนารายบุคคลให้กับบุคลากรที่เชื่อมโยงกับแนวทางการปฏิบัติงาน
และเป้าหมายขององค์กร เพ่ือให้บุคลากรได้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ ซึ่งเป็นประโยชน์
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ทั้งต่อบุคลากรเอง และนำไปสู่ความสำเร็จขององค์กรตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ จากการสนับสนุนให้เกิด
การพัฒนาในงานอย่างสม่ำเสมอจะส่งผลให้เกิดการพูดถึงองค์กรในเชิงบวกของบุคลากร และเกิดการ
ใช้ความพยายามอย่างเต็มความสามารถเพ่ือองค์กรได้มากข้ึน 
 

๕.๓.๒ ข้อเสนอแนะสำหรับงานวิจัยในอนาคต 
1) ควรมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กร และระดับความ

ผูกพันองค์กรของบุคลากรกรมอนามัยเป็นประจำทุกปี เพื ่อปรับปรุงและพัฒนากิจกรรมหรือ           
แนวทางการปฏิบัติงานขององค์กรให้สอดคล้องและเสริมสร้างความผูกพันของบุคลากรต่อไป 

2) ควรมีการศึกษาวิจัยความผูกพันองค์กรของบุคลากร โดยเปรียบเทียบปัจจัย     
ส่วนบุคคลในด้านต่างๆ เพื่อออกแบบนโยบายในการเสริมสร้างความผูกพันองค์กรของบุคลากร           
ที่ตอบสนองต่อความต้องการของบุคลากรในแต่ละกลุ่มเป้าหมายได้มากยิ่งขึ้น 

3) ควรมีการศึกษาวิจัยในปัจจัยด้านอื่นเพิ่มเติมที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของ
บุคลากร เพื่อขยายผลการศึกษาต่อไป และเพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุงและส่งเสริมการสร้าง
ความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กรให้มีมากยิ่งข้ึน 

๔) ควรมีการสัมภาษณ์ผู้บริหารเชิงลึก เพื่อนำข้อมูลไปใช้ในการขับเคลื่อนการ
ดำเนินงานสร้างความผูกพันของกรมอนามัยให้เป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ้น 

๕) ควรมีการนำผลวิจัยไปใช้ให้เกิดประโยชน์ที่เด่นชัดและเป็นรูปธรรม โดยมีการ
นำไปออกแบบกิจกรรมเสริมสร้างความผูกพันองค์กรของบุคลากรทุกปี 

๖) ควรมีการติดตามผลการปฏิบัต ิงานและศึกษาวิจ ัยในบทบาทหน้าที ่การ
ดำเนินงานของนักสร้างสุข กรมอนามัย ว่ามีผลต่อการขับเคลื่อนกระบวนการสร้างความสุขความ
ผูกพันในองค์กรได้มากน้อยเพียงใด 
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แบบสอบถามความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กร กรมอนามัย 
คำชี้แจง 
  แบบสอบถามนี้จัดทำขึ้นเพื ่อสำรวจความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กร โดยใช้
เครื่องมือ  การสำรวจความผูกพันตามแนวทางของสำนักงาน ก.พ.ร. เพื่อค้นหาปัจจัยที่ส่งผลให้
บุคลากรมีความมุ่งมั่นและทุ่มเทในการปฏิบัติงานจนทำให้ผลการดำเนินการขององค์การโดยรวมดีขึ้น
และนำผลการสำรวจมาใช้เป็นฐานข้อมูลในการวางแผนสร้างความผูกพันที่มีประสิทธิผล เพ่ือยกระดับ
ความผูกพันของบุคลากร รวมทั้งมีแนวทางในการวางระบบเพื่อยกระดับความผูกพันของบุคลากร    
จึงขอความร่วมมือให้ท่านในการตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง ทั้งนี้ ข้อมูลที่ตอบในแบบสำรวจ 
ไม่มีผลต่อคะแนนตัวชี้วัดแต่การตอบตามจริงมีผลต่อการพัฒนาการสร้างความผาสุกในการทำงาน
และและส่งเสริมความผูกพันที่มีต่อกรมอนามัย ดังนั้น ขอให้ทุกท่านตอบตรงกับความเป็นจริงและเป็น
อิสระ โดยแบบสอบถามนี้แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 
  ส่วนที่ ๑        ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
          ส่วนที่ ๒        ความคิดเห็นที่มีต่อองค์กร                                 
 ส่วนที่ ๓       ข้อเสนอแนะหรือข้อคิดเห็น 
** ข้อมูลที่ได้รับนี้จะเก็บเป็นความลับและนำเสนอผลการสำรวจในภาพรวมเท่านั้น 

ส่วนที่ ๑  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 - คำชี้แจง  โปรดทำเครื่องหมาย √ หรือกรอกข้อความลงในช่องว่าง  
๑.  เพศ 
     (  )  ชาย                (  )  หญิง 

2. อายุ   ปี 

3. อายุการปฏิบัติราชการ (ระยะเวลาที่ท่านทำงานที่กรมอนามัย) 
    (  ) ไม่ถึง 1 ปี   (  ) 1 – 5 ป ี  (  ) 6 – 10 ป ี
    (  ) 11 – 15 ป ี  (  ) มากกว่า 15 ปี  
  

4.  วุฒิการศึกษาสูงสุด                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      
             (  ) ต่ำกว่าปริญญาตรี             (  ) ปริญญาตรี              
 (  ) ปริญญาโท   (  ) ปริญญาเอก     
   

5.   ประเภทบุคลากร 
 (  )  ข้าราชการ 
 (  )  พนักงานราชการ 
            (  )  พนักงานกระทรวงสาธารณสุข 
            (  )  ลูกจ้างประจำ 
 
 
 



 

6.  ระดับตำแหน่ง  
           (  )  บริหารระดับสูง  (  )  บริหารระดับต้น 
            (  )  อำนวยการสูง  (  )  อำนวยการต้น 
 (  )  ทรงคุณวุฒิ  (  )  เชี่ยวชาญ 
 (  )  ชำนาญการพิเศษ  (  )  ชำนาญการ 
 (  )  ปฏิบัติการ  (  )  อาวุโส 
 (  )  ชำนาญงาน  (  )  ปฏิบัติงาน 
 

7.  สายงาน 
             (  )  สายงานหลัก 
            (  )  สายงานสนับสนุน 

8.  หน่วยงาน (ปฏิบัติงานจริง)           
  
ส่วนที่ ๒  ความคิดเห็นที่มีต่อองค์กร 
             - คำชี้แจง  โปรดทำเครื่องหมาย √ ลงในช่องว่างที่ตรงตามความคิดเห็นของท่านมากที่สุด  

 
รายการ 

ระดับความคิดเห็น  
ไม่จริง
เลย 

จริงบ้าง
แต่น้อย 

จริงและไม่
จริงพอๆกนั 

ค่อนข้าง
จริง 

จริงอย่าง
ที่สุด 

1. ปัจจัยเกี่ยวกับองค์กร 
(องค์กร หมายถึง หน่วยงานในสังกัดกรมอนามัย ระดับ สำนัก/กอง/ศูนย์/กลุ่ม/สถาบัน) 

1) หน่วยงานที่สังกัดมีผลงานเป็นที่ยอมรับของบุคคล
ทั่วไป 

     

2) หน่วยงานจัดหาอุปกรณ์เครื่องใช้ที่เหมาะสมและ
เพียงพอกับการทำงานให้สำเร็จ 

     

3) หน่วยงานมีนโยบายและทิศทางที่ชัดเจน      
4) หน่วยงานมีระบบการทำงานที่ดี      
5) หน่วยงานเห็นความสำคัญในตัวท่าน      
6) หน่วยงานได้สื่อสารสร้างความเข้าใจในเรื่องต่างๆ 

อย่างทั่วถึง 
     

2. ปัจจัยเกี่ยวกับงานที่ทำ 
1) งานที่ท่านทำอยู่มีคุณค่าและเกิดประโยชน์      
2) งานที่ท่านได้รับมอบหมายมีความท้าทาย      
3) งานที่ท่านทำอยู่ช่วยให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง      



 

 
รายการ 

ระดับความคิดเห็น  
ไม่จริง
เลย 

จริงบ้าง
แต่น้อย 

จริงและไม่
จริงพอๆกนั 

ค่อนข้าง
จริง 

จริงอย่าง
ที่สุด 

4) งานที่ท่านทำอยู่ตรงกับความถนัดของท่าน      
5) ท่านมีอิสระในการตัดสินใจในงานที่ได้รับมอบหมาย      
6) ท่านได้ใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในงานที่ท่าน

รับผิดชอบอยู่เสมอ 
     

3. ปัจจัยเกี่ยวกับผู้คนในองค์กร 
1) เพ่ือนร่วมงาน มีส่วนช่วยทำให้งานประสบความสำเร็จ      
2) เพ่ือนร่วมงานมีจริยธรรม      

4. ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บังคับบัญชาโดยตรง 
หัวหน้างาน หมายถึง ผู้บังคับบัญชาที่สั่งการและให้คำแนะนำในการปฏิบัติงานของท่านโดยตรง 

1) หัวหน้างานมีวุฒิภาวะทางอารมณ์      
2) หัวหน้างานเป็นคนมีความสามารถ      
3) หัวหน้างานสั่งการโดยให้แนวทางท่ีชัดเจน      
4) หัวหน้างานแนะนำและสอนงาน      
5) หัวหน้างานมีส่วนร่วมรับผิดชอบในความผิดพลาด

ของท่าน 
     

5. ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บริหารระดับสูง 
ผู้บริหารระดับสูงขององค์กร หมายถึง ผู้นำสูงสุดของหน่วยงานระดับ สำนัก/กอง/ศูนย์/กลุ่ม/สถาบัน ที่ท่านปฏิบัติงาน 

1) ผู้บริหารระดับสูงขององค์การมีวิสัยทัศน์      
2) ผู้บริหารระดับสูงขององค์การมีคุณธรรม      
3) ผู้บริหารระดับสูงขององค์การเป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลง      
4) ผู้บริหารระดับสูงขององค์การสร้างบรรยากาศของ

การมีส่วนร่วม 
     

6. ปัจจัยเกี่ยวกับสถานการณ์ของตนเองและสภาพแวดล้อม 
1) ท่านไม่มีปัญหาด้านสุขภาพ      
2) ครอบครัวของท่านเข้าใจและสนับสนุนการทำงาน      
3) ท่านมีความสามารถทำงานให้บรรลุตามเป้าหมาย

ได้เสมอ 
     



 

 
รายการ 

ระดับความคิดเห็น  
ไม่จริง
เลย 

จริงบ้าง
แต่น้อย 

จริงและไม่
จริงพอๆกนั 

ค่อนข้าง
จริง 

จริงอย่าง
ที่สุด 

4) ท่านไม่มีภาระหนี้สิน หรือสามารถจัดการภาระ
หนี้สินของตนเองได้ 

     

5) ท่านมีโอกาสได้ทำกิจกรรมที่ทำให้มีความสุขอยู่เสมอ      
7. ปัจจัยเกี่ยวกับผลตอบแทน 

1) ท่านได้รับผลตอบแทนที ่เหมาะสมเป็นธรรมกับ 
การปฏิบัติงาน 

     

2) ท่านได้ใช้ประโยชน์จากสวัสดิการของหน่วยงาน      
3) ท่านได้รับการยกย่องชมเชยเมื่อมีผลการปฏิบัติงานที่ดี      

8. ความคิดเห็นในประเด็นอ่ืนๆ 
1) ท่านเชื่อมั่นในทิศทางการดำเนินงานของหน่วยงาน    

ที่สังกัด 
     

2) ท่านมีความกระตือรือร้นในการทำงาน      
3) ท่านได้เข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ ที่จัดโดยหน่วยงาน

ด้วยความเต็มใจอย่างสม่ำเสมอ 
     

                       
              ส่วนที่ 3  ข้อเสนอแนะหรือข้อคิดเห็น 
- คำชี้แจง  โปรดระบุข้อเสนอแนะหรือข้อคิดเห็น 
            
            
             
 
 
 
 
 
 

ขอขอบคุณสำหรับความร่วมมือในการแสดงความคิดเห็น 
กรมอนามัยมุ่งมั่นยกระดบัการพัฒนากำลังคนให้เป็นกำลงัคนที่มีสมรรถนะพึงประสงค์  

โดยมีจุดมุ่งหมายให้คนกรมอนามัยเป็น “คนดี สรา้งคุณค่า สร้างความสุข”  
เพื่อเป็นรากฐานการขับเคลื่อนและพัฒนากรมอนามยัอย่างยั่งยนื 

  





อธิบดีกรมวิชาการ/ผูอํานวยการกอง/สํานัก/หัวหนาศูนย สังกัดสาํนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข





ผูตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขตสุขภาพที่ ๑ - ๑๒



สําเนาเรียน ผูอํานวยการสาํนักงานเขตสุขภาพที่ ๑ - ๑๒







เอกสารแนบ 1 

องค์ประกอบและบทบาทหน้าที่ของคณะกรรมการบริหาร/คณะท างานขับเคลื่อน 
การด าเนินงานองค์กรแห่งความสุข (Happy Organization Board) 

1. องค์ประกอบคณะกรรมการ ประกอบด้วย
1.1  ผู้บริหารสูงสุดของหน่วยงาน ประธาน
1.2  คณะกรรมการ/คณะท างาน
1.3  ผู้รับผิดชอบงานสร้างสุข เลขานุการ

2. บทบาทหน้าที่
2.1 ขับเคลื่อนการด าเนินงานกระทรวงสาธารณสุข กระทรวงแห่งความสุข (Happy MOPH) ให้เป็น
รูปธรรม เพ่ือบรรลุเป้าหมาย ประชาชนสุขภาพดี เจ้าหน้าที่มีความสุข ระบบสุขภาพยั่งยืน
2.2 ก าหนดรูปแบบและให้ข้อเสนอแนะการจัดท าระบบสนับสนุนการขับเคลื่อนองค์กร
แห่งความสุข กระทรวงสาธารณสุข
2.3 ก าหนดรูปแบบ รายละเอียด และแนวทางการแลกเปลี่ยนเรียนรู้/ องค์ความรู้การสร้างสุขในการ
ท างาน
2.4 ติดตาม ควบคุม ก ากับ และประเมินผลการด าเนินงาน
2.5 ปฏิบัติงานอื่น ๆ ตามท่ีได้รับมอบหมาย

หมายเหตุ:  บทบาทหน้าที่ของคณะกรรมการ/คณะท างานขับเคลื่อนการด าเนินงานองค์กรแห่งความสุข 
อาจรวมอยู่ในคณะกรรมการ/คณะท างานเดิมที่หน่วยงานเคยจัดตั้งไว้อยู่แล้วได้ โดยไม่จ าเป็นต้อง
ต้ังคณะกรรมการ/คณะท างานใหม่ 



เอกสารแนบ 2 
 

องค์ประกอบและบทบาทหน้าที่นักสร้างสุข 
ส าหรับผู้เข้ารับประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อพัฒนาศักยภาพทีมพี่เลี้ยงในการสร้างสุข  

(Happy MOPH Coaching Team) 
ส าหรับทีมพี่เลี้ยงในการสร้างสุข 

  
บทบาทหน้าที่ของทีมพี่เลี้ยง 
 1. สามารถให้ค าแนะน า/ค าปรึกษาในการขับเคลื่อนความสุขในองค์กร แก่นักสร้างสุขหน่วยงานและ
เครือข่าย 
 2. เป็นครู ก. ในการพัฒนาทีมสร้างสุขของกระทรวงสาธารณสุขและเครือข่าย 
 3. เป็นนักออกแบบกิจกรรมสร้างสุขในองค์กรที่มีคุณภาพ สามารถถ่ายทอดความรู้ และแนวความคิด
เชิงสร้างสรรค์ให้แก่บุคลากรในหน่วยงาน 
 
คุณสมบัติของผู้สมัครเข้ารับการอบรมทีมพี่เลี้ยง 
 1. เป็นนักกิจกรรมและนักออกแบบกิจกรรมสร้างสุขของหน่วยงาน 
 2. เป็นผู้ที่มีความคิดเชิงบวก ความคิดสร้างสรรค์ และมีจิตอาสา 
 3. เป็นผู้ที่มีอัธยาศัยดี และมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี 
 4. เป็นผู้ที่มีทักษะในการสื่อสารและเป็นผู้รับฟังที่ดี 
 5. เป็นผู้ที่มีความสนใจในการพัฒนาตนเอง และการพัฒนาทีม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



เอกสารแนบ 3 

เกณฑ์คุณภาพมาตรฐานองค์กรแห่งความสุข 
ด้วย Happy Public Organization Index (HPI) 



 

ค านิยาม 
สุขภาวะองค์กรภาครัฐ หมายถึง องค์กรภาครัฐที่มีการสร้างเสริมคุณภาพชีวิตการท างาน  

โดยใช้กระบวนการบริหารจัดการที่มีคุณภาพ การจัดสิ่งแวดล้อมที่เอ้ือต่อการสร้างสุข ส่งเสริมสุขภาพกาย - ใจ - 
จิตสังคม - จิตวิญญาณ และปัญญา และมีผลลัพธ์ที่ท าให้บุคลากรเกิดความภาคภูมิใจและผูกพันองค์กร  
ซึ่งจะส่งผลให้บุคลากรท างานได้อย่างเป็นสุข และมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี 

 
การสร้างสุขในองค์กร หมายถึง การด าเนินงานภายในองค์กรมุ่งเน้นการสร้างเสริมบุคลากร

ให้มีทั้งสุขภาพที่ดีและมีความสุขในการท างาน โดยอาศัยหลักการ 3 ประการคือ 1) คนท างานมีความสุข 
(Happy People) การจัดสมดุลชีวิตในการท างานได้อย่างมืออาชีพ มีศีลธรรมอันดีงาม และเอ้ืออาทรต่อ
ตนเองและผู้อ่ืน 2) ที่ท างานน่าอยู่ (Happy Workplace) ที่ท างานมีความปลอดภัย ดูแลความสุขในการท างาน
ของบุคลากรให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในการอยู่ร่วมกัน และมีการพัฒนาร่วมกัน และ 3) การท างานเป็นทีม 
(Happy Teamwork) และมีแนวทางการสร้างสุข 8 ประการ (Happy 8) เพ่ือเป็นการส่งเสริมความสุขในการ
ท างาน ความผูกพันในองค์กร รวมทั้งความปลอดภัยจากการท างานและความผาสุกของบุคลากร  
ในหน่วยงาน ตลอดจนการพัฒนาองค์ความรู้สู่การพัฒนาองค์กรแห่งความสุขที่ยั่งยืน    
 
ค าชี้แจง 

1. แบบประเมินนี้ เป็นแบบ Self-Assessment โดยผู้ตอบแบบประเมิน เป็นคณะกรรมการบริหาร
องค์กรแห่งความสุข (Happy Organization Board) ของหน่วยงานเป็นผู้ตอบแบบประเมิน 

2. หน่วยงานที่ต้องตอบแบบประเมิน ประกอบด้วย  
 2.1 หน่วยงานภายใต้กรมวิชาการ/ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 
 2.2 ส านักงานเขตสุขภาพ 

2.3 ส านักงานสาธารณสุขจังหวัด 
 2.4 โรงพยาบาลศูนย์/ โรงพยาบาลทั่วไป 
 2.5 โรงพยาบาลชุมชน 
 2.6 ส านักงานสาธารณสุขอ าเภอ (นับรวมโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล) 
3. กรุณาเติมข้อมูลองค์กรของท่านในช่องว่างหรือท าเครื่องหมาย  ในช่อง  ตามความเป็นจริง 
4. เกณฑ์การประเมินนี้ ประกอบด้วย 5 หมวด จ านวน 27 ข้อ คือ 
 หมวดที่ 1 ความส าเร็จเชิงผลลัพธ์ (Success) จ านวน 2 ข้อ 
 หมวดที่ 2 การบริหาร (Administration) จ านวน 5 ข้อ 
 หมวดที่ 3 มุ่งเน้นดูแลสุขภาพกาย-ใจของบุคลากร (Body & Mind) จ านวน 9 ข้อ 
 หมวดที่ 4 บรรยากาศในการท างาน (Atmosphere) จ านวน 5 ข้อ 
 หมวดที่ 5 การลงทุนเพ่ือการสร้างสุขในองค์กร (Investment) จ านวน 6 ข้อ 

 



 

การแปลค่าคะแนน (ตัวเลือก) 
ตัวเลือกที่ 1 มีค่าคะแนนเท่ากับ 0 คะแนน 
ตัวเลือกที่ 2 มีค่าคะแนนเท่ากับ 25 คะแนน 
ตัวเลือกที่ 3 มีค่าคะแนนเท่ากับ 50 คะแนน 
ตัวเลือกที่ 4 มีค่าคะแนนเท่ากับ 75 คะแนน 
ตัวเลือกที่ 5 มีค่าคะแนนเท่ากับ 100 คะแนน 

เกณฑ์การประเมิน 
ช่วงคะแนน 0.00-48.99 หมายถึง  สุขภาวะของคนในองค์กรนี้ ต้องรีบปรับปรุง  
ช่วงคะแนน 49.00-56.99 หมายถึง  สุขภาวะของคนในองค์กรนี้ ต้องเพ่ิมความใส่ใจ  
ช่วงคะแนน 57.00-73.99 หมายถึง  สุขภาวะของคนในองค์กรนี้ ก าลังพัฒนา  
ช่วงคะแนน 74.00-100.00 หมายถึง  สุขภาวะของคนในองค์กรนี้ น่าปลื้มที่สุด 

 
หมายเหตุ: การประเมินในหมวดที่ 1 ข้อที่ 1 ของหน่วยงานระดับ สสอ. จะท าการประเมินในภาพของสสอ. 
(ข้อ 1.3) และรพ.สต. (ข้อ 1.2) 

1.2) ส าหรับ รพ.สต.  
- ให้ค านวณค่าคะแนนตามการแปลค่าคะแนน (ตัวเลือก) ด้านบน x จ านวนหน่วยงาน รพ.สต. 
- นับรวมค่าคะแนนที่ได้ของหน่วยงาน รพ.สต. / จ านวนหนว่ยงานรพ.สต.ทั้งหมด 

1.3) ส าหรับ สสอ. 
- ให้ค่าคะแนนตามตัวเลือก ตามการแปลค่าคะแนน (ตัวเลือก) ด้านบน 

ให้น าค่าคะแนนที่ได้ จาก ขอ้ 1.2) และ ข้อ 1.3) รวมกัน แล้วหาร 2  
 



 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลพื้นฐานของหน่วยงาน 

1. ชื่อหน่วยงาน................................................................(จังหวัด................................)  

2. จ านวนบุคลากร......................................(คน) 

3. หน่วยงานของท่านมีกระบวนการสร้างสุขอย่างไร 

3.1) คณะกรรมการบริหารองค์กรแห่งความสุข/คณะท างานขับเคลื่อนการด าเนินงานองค์กร  
แห่งความสุข  

(จัดตั้งคณะกรรมการ/คณะท างาน/ก าหนดเป็นอ านาจและหน้าที่อย่างหนึ่งของคณะกรรมการบริหารของ
หน่วยงาน)  

 ไม่มีคณะกรรมการ/คณะท างาน   มีคณะกรรมการ/คณะท างาน 

3.2) ทีมสร้างสุขหน่วยงาน  

(ทีมสร้างสุขหน่วยงาน หมายถึง บุคลากรในหน่วยงานที่เป็นนักสร้างสุขที่ท าหน้าที่ขับเคลื่อนความสุข หรือ
บุคลากรที่เป็นจิตอาสาในสร้างสรรค์กิจกรรมสร้างสุขในหน่วยงาน)  

 ไม่มีทีมสร้างสุขหน่วยงาน    มีทีมสร้างสุขหน่วยงาน 

4. กิจกรรมสร้างสุขที่องค์กรท ามาแล้วมีดังนี้ (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 

 กีฬา   ท่องเที่ยว   บ าเพ็ญประโยชน์  

 ท าบุญ/พัฒนาจิตใจ  สร้างความสัมพันธ์  อบรมการด ารงชีวิต  

 จัดงานตามเทศกาล  อ่ืน ๆ (ระบุ)............................................................................ 

5. บุคลากรในองค์กรเข้าร่วมกิจกรรมสร้างสุขตามข้อใดบ้าง (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 

 ไม่เคยเลย   อบรม/รับฟังแนวคิด   เป็นวิทยากร 

 เวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้  ขับเคลื่อนนโยบาย   ร่วมรณรงค์ 

 อ่ืน ๆ (ระบุ).............................................................. .................................... 

 

 



 

ส่วนที่ 2 ตรวจสอบสุขภาวะภาครัฐด้วยตนเอง 
ค าชี้แจง กรุณาท าเครื่องหมาย  ลงในช่อง  หน้า 1 – 5 ที่ตรงกับการด าเนินการขององค์กร จากนั้น 
น าตัวเลขคะแนนใส่ไว้ในช่องทางขวามือ 

หัวข้อ รายการตรวจสอบ 
คะแนน
สูงสุด 

เริ่มการตรวจสอบด้วยตนเอง --->>> 
หมวดที่ 1 ความส าเร็จเชิงผลลัพธ์ (ประกอบด้วย 2 ข้อ) 
1) องค์กรมี
มาตรฐานเป็นที่
ยอมรับของ
สังคม 

1.1 ส าหรับ รพศ. รพท. รพช. 
 1. ไม่ผ่านการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (HA)  
 2. ผ่านการรับรองคุณภาพ HA บันไดข้ันที่ 1  
 3. ผ่านการรับรองคุณภาพ HA บันไดข้ันที่ 2  
 4. ผ่านการรับรองคุณภาพ HA บันไดข้ันที่ 3  
 5. ผ่านการรับรองคุณภาพ HA บันไดข้ันที่ 3 (reaccredit)  

 

1.2 ส าหรับ รพ.สต. 
 1. ไม่เคยได้รับการประเมิน รพ.สต.ติดดาว (จ านวน...............หน่วยงาน) 
 2. ผ่านการประเมิน รพ.สต.ติดดาว อย่างน้อย 1 หมวด  
        (จ านวน..............หนว่ยงาน) 
 3. ผ่านการประเมิน รพ.สต.ติดดาว อย่างน้อย 2 หมวด  
        (จ านวน...............หน่วยงาน) 
 4. ผ่านการประเมิน รพ.สต.ติดดาว อย่างน้อย 3 หมวด  
        (จ านวน...............หน่วยงาน) 
 5. ผ่านการประเมิน รพ.สต.ติดดาว ครบทุกหมวด  
        (จ านวน...............หน่วยงาน) 

 

1.3 ส าหรับกรมวิชาการ / สป.ส่วนกลาง / ส านักงานเขตสุขภาพ / สสจ. 
และ สสอ. 

 1. ไม่เคยได้รับการประเมินการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
(PMQA)  

 2. ผ่านการประเมินการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
(PMAQ) อย่างน้อย 2 หมวด  

 3. ผ่านการประเมินการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
(PMAQ) อย่างน้อย 4 หมวด  

 4. ผ่านการประเมินการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
(PMAQ) อย่างน้อย 6 หมวด  

 5. ผ่านการประเมินการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
(PMAQ) ครบทุกหมวด 

 



 

หัวข้อ รายการตรวจสอบ 
คะแนน
สูงสุด 

2) ความพึง
พอใจของ
ผู้รับบริการ 

 1. ผู้รับบริการน้อยกว่าร้อยละ 20 มีความพึงพอใจในระดับมากขึ้นไป
หรือมีค่าเฉลี่ยความพึงพอใจของผู้รับบริการ 1.00 – 2.49 

 2. ผู้รับบริการร้อยละ 21 – 40 มีความพึงพอใจในระดับมากข้ึนไป 
หรือมีค่าเฉลี่ยความพึงพอใจของผู้รับบริการ 2.50 – 2.99 

 3. ผู้รับบริการร้อยละ 41 – 60 มีความพึงพอใจในระดับมากข้ึนไป 
หรือมีค่าเฉลี่ยความพึงพอใจของผู้รับบริการ 3.00 – 3.50 

 4. ผู้รับบริการร้อยละ 61 – 80 มีความพึงพอใจในระดับมากข้ึนไป 
หรือมีค่าเฉลี่ยความพึงพอใจของผู้รับบริการ 3.51 – 4.25 

 5. ผู้รับบริการมากกว่าร้อยละ 80 มีความพึงพอใจในระดับมากขึ้นไป 
หรือมีค่าเฉลี่ยความพึงพอใจของผู้รับบริการ 4.26 – 5.00 

 

ค าอธิบาย 
คะแนนการประเมินความพึงพอใจของผู้รับบริการ ใช้คะแนนจากแบบประเมินของหน่วยงานภายนอก 
เป็นผู้ประเมินให้ เช่น คะแนนการประเมินความพึงพอใจและไม่พึงพอใจของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (กพร.) หรือคะแนนการประเมินจากหน่วยงานหน่วยงาน
ภายนอกที่มีความน่าเชื่อถือ 
หมวดที่ 2 การบริหาร (ประกอบด้วย 5 ข้อ) 
3) ระบบและ
กลไกบริหาร
ผลตอบแทนการ
ท างาน 

 1. ไม่มีระบบและกลไกบริหารผลตอบแทนที่เหมาะสมกับการท างาน 
 2. มีระบบและกลไกบริหารผลตอบแทนการท างานและเป็นที่ยอมรับ 
 3. มีการด าเนินงานให้ผลตอบแทนการท างานตามระบบและกลไกที่วาง

ไว้ 
 4. มีการตรวจสอบระบบและกลไกการบริหารผลตอบแทนการท างาน 
 5. มีการน าผลการตรวจสอบมาปรับปรุงระบบและกลไกการบริหาร

ผลตอบแทนการท างาน 

 

4) ระบบและ
กลไกการจัด
สวัสดิการ
บุคลากร 

 1. ไม่มีระบบและกลไกการจัดสวัสดิการบุคลากร 
 2. มีระบบและกลไกการจัดสวัสดิการบุคลากรและเป็นที่ยอมรับ 
 3. มีการด าเนินงานให้สวัสดิการบุคลากรตามระบบและกลไกที่วางไว้ 
 4. มีการตรวจสอบระบบและกลไกการจัดสวัสดิการบุคลากร 
 5. มีการน าผลการตรวจสอบมาปรับปรุงระบบและกลไกการจัดสวัสดิการ

บุคลากร 

 

5) ระบบและ
กลไกการให้
รางวัลยกย่อง
บุคลากร 

 1. ไม่มีระบบและกลไกการให้รางวัลยกย่องบุคลากร 
 2. มีระบบและกลไกการให้รางวัลยกย่องบุคลากรและเป็นที่ยอมรับ 
 3. มีการด าเนินงานให้รางวัลยกย่องบุคลากรตามระบบท่ีวางไว้ 
 4. มีการตรวจสอบระบบและกลไกการให้รางวัลยกย่องบุคลากร 
 5. มีการน าผลการตรวจสอบมาปรับปรุงระบบและกลไกการให้รางวัล 

ยกย่องบุคลากร 

 



 

หัวข้อ รายการตรวจสอบ 
คะแนน
สูงสุด 

6) ระบบและ
กลไกของ
ความก้าวหน้า
ในอาชีพ 

 1. ไม่มีระบบและกลไกในการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ 
 2. มีระบบและกลไกในการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพและเป็นที่

ยอมรับ 
 3. มีการก าหนดเส้นทางในการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ 
 4. มีการปฏิบัติและตรวจสอบให้บุคลากรก้าวสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นตาม

เส้นทางพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ 
 5. มีการน าผลการตรวจสอบมาปรับปรุงระบบและกลไกในการพัฒนา

ความก้าวหน้าในอาชีพ 

 

7) ระบบและ
กลไกการสร้าง
เสริมคุณธรรม 
จริยธรรมใน
องค์กร 

 1. ไม่มีระบบและกลไกการสร้างเสริมคุณธรรมจริยธรรมในองค์กร 
 2. มีระบบและกลไกการสร้างเสริมคุณธรรมจริยธรรมในองค์กร 
 3. มีการด าเนินการสร้างเสริมคุณธรรมจริยธรรมในองค์กร 
 4. มีการตรวจสอบระบบและกลไกการสร้างเสริมคุณธรรมจริยธรรม 
         ในองค์กร 
 5. มีการน าผลการตรวจสอบมาปรับปรุงระบบและกลไกการสร้างเสริม

คุณธรรมจริยธรรมในองค์กร 

 

หมวดที่ 3 มุ่งเน้นดูแลสุขภาพกาย-ใจของบุคลากร (ประกอบด้วย 9 ข้อ) 
8) การดูแล
ความสุขของ
ครอบครัว
บุคลากร 

 1. ไม่มีแนวทางในการดูแลความสุขของครอบครัวบุคลากร 
 2. มีแนวทางในการดูแลความสุขของครอบครัวบุคลากร 
 3. มีกิจกรรมการดูแลความสุขของครอบครัวบุคลากร 
 4. มีการประเมินแนวทางการดูแลความสุขของครอบครัวบุคลากร 
 5. มีการน าผลการประเมินมาปรับปรุง/พัฒนาแนวทางและกิจกรรม 

 

9) การจัดการ
บุคลากรให้
ท างานที่
สอดคล้องกับ
ปัญหาสุขภาพ 

 1. ไม่มีแนวทางการช่วยเหลือบุคลากรให้ท างานที่สอดคล้องกับปัญหา
สุขภาพ 

 2. มีแนวทางการช่วยเหลือบุคลากรให้ท างานที่สอดคล้องกับปัญหา
สุขภาพ 

 3. มีการปฏิบัติตามแนวทางการช่วยเหลือบุคลากรให้ท างานที่สอดคล้อง
กับปัญหาสุขภาพ 

 4. มีการประเมินผลแนวทางช่วยเหลือบุคลากรที่มีปัญหาสุขภาพ 
 5. มีการน าผลประเมินมาปรับปรุง พัฒนาแผนการปฏิบัติงานตามแนวทาง 

 
 

10) การประเมิน
สุขภาพของ
บุคลากร (ดัชนี
มวลกาย/รอบ
เอว, สัดส่วนเอว
ต่อสะโพก, ผล
การตรวจทาง

 1. ไม่มีแนวทางการประเมินสุขภาพของบุคลากร 
 2. มีแนวทางการประเมินสุขภาพของบุคลากร 
 3. มีรายงานการประเมินผลสุขภาพของบุคลากร 
 4. มีการวิเคราะห์ความเสี่ยงที่มีผลต่อสุขภาพของบุคลากร 
 5. มีแนวทางส่งเสริมสุขภาพของบุคลากรที่สอดคล้องกับผลการประเมิน

สุขภาพและปัจจัยที่ส่งผลต่อสุขภาพของบุคลากร 

 



 

หัวข้อ รายการตรวจสอบ 
คะแนน
สูงสุด 

คลินิก, ผลการ
ตรวจสุขภาพ
ประจ าปี) 
11) การส่งเสริม
พฤติกรรม
สุขภาพของ
บุคลากร 

 1. ไม่มีแนวทางการประเมินพฤติกรรมสุขภาพของบุคลากร 
 2. มีแนวทางการประเมินพฤติกรรมสุขภาพของบุคลากร 
 3. มีการประเมินพฤติกรรมสุขภาพของบุคลากรประจ าปี 
 4. มีการวิเคราะห์พฤติกรรมเสี่ยงทางสุขภาพของบุคลากร 
 5. มีแนวทางการป้องกันและลดพฤติกรรมเสี่ยงต่อสุขภาพของบุคลากร 

 

12) การจัดการ
ความเครียดของ
บุคลากร 

 1. ไม่มีแนวทางการประเมินและจัดการความเครียดของบุคลากร 
 2. มีแนวทางประเมินและจัดการความเครียดของบุคลากร 
 3. มีกิจกรรมการประเมินและจัดการความเครียดของบุคลากร 
 4. มีการประเมินกิจกรรมการจัดการความเครียดของบุคลากร 
 5. มีแนวปรับปรุงและพัฒนาการจัดการความเครียดของบุคลากร 

 

13) การป้องกัน
การเกิด
อุบัติเหตุ/การ
เจ็บป่วย/การ
ตายที่มีสาเหตุ
จากการท างาน 

 1. ไม่มีการประเมินการเกิดอุบัติเหตุ/การเจ็บป่วย/การเสียชีวิตที่มีสาเหตุ
มาจากท างาน 

 2. มีแนวทางการประเมินการเกิดอุบัติเหตุ/การเจ็บป่วย/การเสียชีวิตที่มี
สาเหตุมาจากท างาน 

 3. มีรายงานอัตราการเกิดอุบัติเหตุ/การเจ็บป่วย/การเสียชีวิตที่มีสาเหตุ
มาจากท างาน 

 4. มีการวิเคราะห์ความเสี่ยงต่อการเกิดอุบัติเหตุ/การเจ็บป่วย/ 
        การเสียชีวิตที่มีสาเหตุมาจากท างาน 
 5. มีแนวทางป้องกันและลดการเกิดอุบัติเหตุ/การเจ็บป่วย/การเสียชีวิต 
        ที่มีสาเหตุมาจากท างาน 

 

14) การส่งเสริม
ให้เกิดความพึง
พอใจในการ
ท างานของ
บุคลากร 

 1. ไม่มีแนวทางการประเมินความพึงพอใจในการท างาน 
 2. มีแนวทางการประเมินความพึงพอใจในการท างาน 
 3. มีการประเมินความพึงพอใจในการท างาน 
 4. มีการน าผลความพึงพอใจในการท างานมาวิเคราะห์และวางแนวทาง 

การส่งเสริมความพึงพอใจของบุคลากร 
 5. มีการส่งเสริมความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรเป็นรูปธรรม 

 

15) การส่งเสริม
ให้เกิดความ
ผูกพันในองค์กร 

 1. ไม่มีแนวทางส่งเสริมให้เกิดความผูกพันในองค์กร 
 2. มีแนวทางการส่งเสริมให้เกิดความผูกพันในองค์กร 
 3. มีกิจกรรมการส่งเสริมให้เกิดความผูกพันในองค์กร 
 4. มีการประเมินกิจกรรมการส่งเสริมให้เกิดความผูกพันในองค์กร 
 5. มีแนวทางในการปรับปรุง/พัฒนาการส่งเสริมให้เกิดความผูกพัน 
        ในองค์กร 

 



 

หัวข้อ รายการตรวจสอบ 
คะแนน
สูงสุด 

16) การส่งเสริม
ให้เกิดความ
สมดุลของการ
ด าเนินชีวิตกับ
การท างาน  

 1. ไม่มีแนวทางการส่งเสริมให้เกิดความสมดุลของการด าเนินชีวิตกับการ
ท างาน 

 2. มีแนวทางการส่งเสริมให้เกิดความสมดุลของการด าเนินชีวิตกับการ
ท างาน 

 3. มีกิจกรรมส่งเสริมให้เกิดความสมดุลของการด าเนินชีวิตกับการท างาน 
 4. มีการประเมินกิจกรรมการส่งเสริมให้เกิดความสมดุลของการด าเนิน

ชีวิตกับการท างาน 
 5. มีการปรับปรุงและพัฒนากิจกรรมการส่งเสริมให้เกิดความสมดุลของ

การด าเนินชีวิตกับการท างาน 

 

ค าอธิบาย 
ความสมดุลของการด าเนินชีวิตกับการท างาน หมายถึง การจัดสรรเวลาในการด าเนินชีวิตให้มีสัดส่วน  
ที่เหมาะสมส าหรับงาน ครอบครัว สังคม และตนเอง โดยปัจจัยส าคัญที่มีส่วนก าหนดการรับรู้ถึงระดับ 
ความสมดุล คือ ความรู้สึกว่าตนมีอ านาจที่จะจัดการภาระงาน กิจกรรมการปฏิบัติงานต่าง ๆ และบริหาร
เวลาที่จะใช้ในการปฏิบัติงานให้เหมาะกับสภาพความต้องการของตนเอง 
หมวดที่ 4 บรรยากาศในการท างาน (ประกอบด้วย 5 ข้อ) 
17) ผู้น าสูงสุดมี
แนวทางการ
สร้างสุขอย่าง
ต่อเนื่อง 

 1. ผู้น าสูงสุดไม่มีนโยบายการสร้างสุขในองค์กร 
 2. ผู้น าสูงสุดมีนโยบายการสร้างสุขในองค์กร 
 3. ผู้น าสูงสุดมีการสื่อสารนโยบายการสร้างสุขสู่บุคลากรทุกระดับ 
 4. ผู้น าสูงสุดมีบทบาท/แสดงออกอย่างชัดเจนต่อการสร้างสุขในองค์กร 
 5. ผู้น าสูงสุดพัฒนาแนวคิด/แนวทางการสร้างสุขในองค์กรอย่างต่อเนื่อง 

 

ค าอธิบาย 
ผู้น าสูงสุด คือ ผู้บริหารสูงสุดในองค์กรนั้น ๆ เช่น โรงพยาบาล ผู้น าสูงสุดคือ ผู้อ านวยการโรงพยาบาล  
ผู้น าสูงสุดมีแนวทางการสร้างสุขอย่างต่อเนื่อง หมายถึง ผู้บริหารสูงสุดในองค์กรนั้น ๆ มอบนโยบาย ให้การ
สนับสนุนและ/หรือเข้าร่วมกระบวนการ รวมทั้งชักจูง โน้มน้าวให้คนในองค์กรมีส่วนร่วมในกิจกรรมการ
สร้างความสุขในการท างาน 
18) ผู้บริหารทุก
ระดับเป็น
ต้นแบบการ
สร้างสุขใน
องค์กร 

 1. ไม่มีผู้บริหารที่เป็นต้นแบบการสร้างสุขในองค์กร 
 2. ผู้บริหารน้อยกว่าร้อยละ 25 เป็นต้นแบบการสร้างสุขในองค์กร 
 3. ผู้บริหารร้อยละ 25 – 50 เป็นต้นแบบการสร้างสุขในองค์กร 
 4. ผู้บริหารร้อยละ  51 – 75 เป็นต้นแบบการสร้างสุขในองค์กร 
 5. ผู้บริหารมากกว่าร้อยละ 75 ขึ้นไป เป็นต้นแบบการสร้างสุขในองค์กร 

 

ค าอธิบาย 
ผู้บริหารทุกระดับ คือ บุคลากรระดับหัวหน้างานขึ้นไปในหน่วยงานนั้น ๆ 
ผู้บริหารทุกระดับเป็นต้นแบบการสร้างสุขในองค์กร หมายถึง ผู้บริหารทุกระดับด าเนินการ 
สนับสนุนการด าเนินงาน รวมทั้งการมีส่วนร่วมในการสร้างและพัฒนาเครือข่าย การเสริมสร้าง
ศักยภาพองค์กรให้เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านสุขภาวะองค์กร การสื่อสารสาธารณะเพ่ือ
ปรับเปลี่ยนค่านิยมที่ไม่เอ้ือต่อการท างานที่สมดุลทั้งในองค์กร และหน่วยงานอ่ืน การผลักดันให้

 



 

หัวข้อ รายการตรวจสอบ 
คะแนน
สูงสุด 

เกิดหน่วยปฏิบัติในองค์กรหรือมีโครงสร้างองค์กรที่เอ้ือต่อสุขภาวะองค์กร รวมถึงการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ที่เอ้ือต่อการสร้างเสริมคุณภาพชีวิตการท างาน และความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน
ตามกรอบแนวคิดสุขภาวะองค์กร 
19) บรรยากาศ
ในการท างานที่
ส่งเสริมความสุข
ของบุคลากร  

 1. ไม่มีแนวทางการสร้างบรรยากาศที่ส่งเสริมความสุขของบุคลากร 
 2. มีแนวทางการสร้างบรรยากาศท่ีส่งเสริมความสุขของบุคลากร 
 3. มีกิจกรรมสร้างบรรยากาศที่ส่งเสริมความสุขของบุคลากร 
 4. มีการประเมินกิจกรรมสร้างบรรยากาศที่ส่งเสริมความสุขของบุคลากร 
 5. มีการน าผลประเมินมาปรับปรุง/พัฒนากิจกรรมสร้างบรรยากาศ 

 

ค าอธิบาย 
องค์ประกอบของบรรยากาศในการท างาน ประกอบด้วย  
1) โครงสร้างองค์กร รวมทั้งความรู้สึกของบุคลากรต่อบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ 
2) มาตรฐานการท างานในองค์กร การแสวงหาแนวทางในการปรับปรุงการท างานให้ดีขึ้นอย่างต่อเนื่อง 
3) ความรับผิดชอบและการท างานที่เป็นอิสระ หรือการเป็นนายตนเอง ความรู้สึกว่าได้รับการสนับสนุนจาก
องค์กรให้สามารถแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 
4) การได้รับการยอมรับของบุคลากร ได้รับรางวัลหรือผลตอบแทนที่ได้รับเหมาะสมกับงานที่ได้ท า 
5) การสนับสนุน คือ ความรู้สึกไว้เนื้อเชื่อใจ และได้รับการสนับสนุนในกลุ่ม/งาน (การเป็นส่วนหนึ่งของทีม 
การได้รับความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานเมื่อพบปัญหาที่แก้ไขได้ยาก) 
6) ความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มุ่งม่ันที่จะท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 
20) 
สภาพแวดล้อม
การท างานที่ดี  

 1. ไม่มีแนวทางสร้างเสริมให้เกิดสภาพแวดล้อมการท างานที่ดี 
 2. มีแนวทางสร้างเสริมให้เกิดสภาพแวดล้อมการท างานที่ดี 
 3. มีการลงมือปฏิบัติเพ่ือสร้างเสริมให้เกิดสภาพแวดล้อมการท างานที่ดี 
 4. มีการประเมินผลการสร้างเสริมให้เกิดสภาพแวดล้อมการท างานที่ดี 
 5. มีการน าผลประเมินมาปรับปรุง/พัฒนาแนวทางและกิจกรรม 

 

ค าอธิบาย 
สภาพแวดล้อมการท างานที่ดี ประกอบด้วย พฤติกรรมของผู้น าองค์กร การบริหารจัดการภายในองค์กร 
การออกแบบงาน ระบบการให้รางวัลหรือผลตอบแทน นโยบายและวิธีการท างาน การก าหนดมาตรฐาน
การท างาน สถานที่และสภาพแวดล้อมของการท างานภายในองค์กร รวมทั้งความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร
ในองค์กร  
21) ความ
ปลอดภัยในการ
ท างาน 

 1. ไม่มีแนวทางสร้างเสริมความปลอดภัยในการท างาน 
 2. มีแนวทางสร้างเสริมความปลอดภัยในการท างาน 
 3. มีการด าเนินการสร้างเสริมความปลอดภัยในการท างาน 
 4. มีการประเมินผลการด าเนินการสร้างเสริมความปลอดภัย 
 5. มีการน าผลประเมินมาปรับปรุง/พัฒนาแนวทางและกิจกรรม 
 
 
 

 



 

หัวข้อ รายการตรวจสอบ 
คะแนน
สูงสุด 

หมวดที่ 5 การลงทุนเพื่อการสร้างสุขในองค์กร (ประกอบด้วย 6 ข้อ) 
22) การก ากับ
ดูแลนโยบาย
องค์กรสร้างสุข 

 1. ไม่มีคณะท างานการกับนโยบายองค์กรสร้างสุข 
 2. มีคณะท างานการกับนโยบายองค์กรสร้างสุข 
 3. คณะท างานปฏิบัติตามนโยบายองค์กรสร้างสุข 
 4. มีการประเมินการท างานของคณะท างานการก ากับนโยบายฯ 
 5. มีการน าผลประเมินมาปรับปรุงพัฒนาการท างาน 

 

23) การสื่อสาร
เรื่องการสร้าง
สุขในองค์กร 

 1. ไม่มีแนวทางการสื่อสารเรื่องการสร้างสุขในองค์กร 
 2. มีแนวทางการสื่อสารเรื่องการสร้างสุขในองค์กร 
 3. มีการสื่อสารตามแนวทางการสร้างสุขในองค์กร 
 4. มีการประเมินการสื่อสารเรื่องการสร้างสุขในองค์กร 
 5. มีการน าผลการประเมินมาปรับปรุง/พัฒนาการสื่อสารฯ 

 

ค าอธิบาย 
การสื่อสารเรื่องการสร้างสุขในองค์กร หมายถึง องค์กรมีรูปแบบ/วิธีการในการสื่อสาร การเผยแพร่ และมี
การแลกเปลี่ยนข้อมูลการสร้างสุขภายในองค์กร เพ่ือให้เกิดการสร้างสุขในการท างานของบุคลากรในองค์กร 
24) การเรียนรู้
ในองค์กร 

 1. ไม่มีแนวทางการเรียนรู้ในองค์กร 
 2. มีแนวทางการเรียนรู้ในองค์กร 
 3. มีกิจกรรมการเรียนรู้ในองค์กร 
 4. มีการประเมินผลกิจกรรมการเรียนรู้ในองค์กร 
 5. มีการน าผลการประเมินมาปรับปรุง/พัฒนาการเรียนรู้ในองค์กร 

 

ค าอธิบาย 
การเรียนรู้ในองค์กร หมายถึง การรวมรวบองค์ความรู้ต่าง ๆ เพ่ือเป็นการสนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากร
มีความรู้ความสามารถ/เพ่ิมประสบการณ์/การท างานเป็นทีม/สร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ดี และช่วยลดปัญหา
ความขัดแย้งในองค์กร ให้มีพฤติกรรมในการบริการที่ดี มีคุณธรรม จริยธรรม เสียสละ และมีจิตอาสา  
โดยมุ่งให้เกิดองค์กรแห่งความผาสุก 
25) การ
สนับสนุน
ทรัพยากรเพ่ือ
การสร้างสุขใน
องค์กร 

 1. ไม่มีการสนับสนุนทรัพยากรเพ่ือการสร้างสุขในองค์กร 
 2. มีแนวทางสนับสนุนทรัพยากรเพ่ือการสร้างสุขในองค์กร 
 3. องค์กรสนับสนุนทรัพยากรเพ่ือการสร้างสุขในองค์กร 
 4. มีการประเมินการสนับสนุนทรัพยากรเพ่ือการสร้างสุขในองค์กร 
 5. มีการน าผลการประเมินมาปรับปรุง/พัฒนาการสนับสนุนทรัพยากร 

เพ่ือการสร้างสุขในองค์กร 

 

ค าอธิบาย 
ทรัพยากรเพ่ือการสร้างสุขในองค์กร หมายถึง บุคลากรในหน่วยงาน งบประมาณที่ได้รับการสนับสนุน
กิจกรรมสร้างสุข สถานที่ วัสดุ อุปกรณ์ หรือสิ่งอ านวยการความสะดวกอ่ืน ๆ ที่จะสนับสนุนการด าเนินงาน
ตามแผนหรือกิจกรรมที่วางไว้ 



 

หัวข้อ รายการตรวจสอบ 
คะแนน
สูงสุด 

26) การมีส่วน
ร่วมในกิจกรรม
สร้างสุข 

 1. ไม่มีแนวทางให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดกิจกรรมสร้างสุข 
         ในองค์กร 
 2. มีแนวทางให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดกิจกรรมสร้างสุข 
         ในองค์กร 
 3. บุคลากรมีส่วนร่วมในการสร้างสุขในองค์กร 
 4. มีการประเมินการมีส่วนร่วมของบุคลากรในการสร้างสุขในองค์กร 
 5. มีการน าผลการประเมินมาพัฒนา/ปรับปรุงการมีส่วนร่วมของบุคลากร 

 

27) 
กระบวนการ
ประเมินองค์กร
สร้างสุข 

 1. ไม่มีแนวทางการประเมินการสร้างสุขในองค์กร 
 2. มีแนวทางการประเมินการสร้างสุขในองค์กร 
 3. มีกระบวนการประเมินการสร้างสุขในองค์กร 
 4. มีการประเมินคุณภาพของกระบวนการประเมินการสร้างสุขในองค์กร 
 5. มีการน าผลการประเมินมาปรับปรุงพัฒนาคุณภาพกระบวนการ

ประเมิน 

 

ค าอธิบาย 
กระบวนการประเมินองค์กรสร้างสุข หมายถึง การประเมินความสุขบุคลากร (Happinometer) และการ
ประเมินสุขภาวะองค์กร (Happy Public Organization Index: HPI) แล้วน าผลการวิเคราะห์จากการ
ประเมินทั้ง 2 การประเมิน มาจัดท าแผนในการพัฒนาองค์กร เพ่ือให้เป็นองค์กรแห่งความสุขที่เสริมสร้าง
ความสุขในการท างานของบุคลากรในองค์กร 

 
 



เอกสารแนบ 4 
 

แบบฟอร์มรายงานผลการด าเนินงานไตรมาส 4 
จังหวัด.......................................................... 
หน่วยงาน..................................................... 

ประเด็น Success story หรือ Bright spot 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

บทสรุปผู้บริหาร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

ปัจจัยแห่งความส าเร็จ 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

ข้อเสนอเพื่อการพัฒนา 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
ผู้ประสานงาน…………………………………………………………เบอร์ติดต่อ………………………………………………………… 
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