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ก 
ชื่อผลงาน ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 

ผูจัดทําผลงาน นางปฏิญญา  สิทธิพร 
บทคัดยอ 

การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive) รูปแบบการวิจัยเชิงวิเคราะห (Analytical 
Research) มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย ศึกษาปจจัย 
ท่ีมีความสัมพันธตอความผูกพันฯ และปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย 
กระทรวงสาธารณสุข โดยใชแบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางข้ึน การวิเคราะหขอมูลไดวิเคราะหความสัมพันธ
ระหวางปจจัยตาง ๆ กับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข โดยการ
วิเคราะหความสัมพันธดวยคาไคสแควร (Chi-Square) วิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 
(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) และวิเคราะหตัวแปรทํานายความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานราชการดวยการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ดวยวิธี 
Stepwise Method 

ผลการศึกษา พบวา 1) ระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย 
กระทรวงสาธารณสุข อยูใน ระดับมาก 2) ตัวแปรสวนบุคคล ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานราชการฯ 3) ปจจัยดานแรงจูงใจของ Herzberg’s Two Factor Theory ประกอบดวย 2 ประเด็น
ไดแก ปจจัยกระตุน (Motivator Factors) ประกอบดวย ความสําเร็จของงาน (Achievement) การยกยอง 
นับถือ/การยอมรับ (Recognition) ลักษณะของงาน (Work itself) ความรับผิดชอบ (Responsibility)  
ความกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement) และปจจัยคํ้าจุน (Maintenance Factions) 
ประกอบดวย  นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) เงินเดือนและคาจาง 
(Salary) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน สถานภาพในการทํางาน การบังคับ
บัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision) ความม่ันคงในการทํางาน (Job Security) และสถานะสวนตัว 
(Status) ในทุกประเด็นมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการฯ อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.001  4) ตัวแปรท่ีมีอํานาจในการทํานายสูงสุด ไดแก การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 
(Supervision) เปนตัวแปรทํานายท่ีดีท่ีสุด ซ่ึงสามารถอธิบายความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ 
กรมอนามัย ไดรอยละ 45.7 ตัวแปรทํานายท่ี 2 คือ นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and 
Administration)  เปนตัวแปรทํานายท่ีเพ่ิมการอธิบายความแปรปรวนความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
ราชการฯ โดยเพ่ิมข้ึนรอยละ ๙.๘๐ และรวมกันตัวแปรท่ี 1 อธิบายความแปรปรวนความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานราชการฯ ไดรอยละ 55.50 ตัวแปรทํานายท่ี 3 คือ ลักษณะของงาน (Work itself) เปนตัวแปร
ทํานายท่ีเพ่ิมการอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการฯ โดยเพ่ิมข้ึน รอยละ 
๔.๖0 และรวมกับตัวแปรทํานายท่ี 1 และ 2 อธิบายความแปรปรวนความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
ราชการฯ ไดรอยละ 60.10 ตัวแปรทํานายท่ี 4 สถานะสวนตัว (Status) เปนตัวแปรทํานายท่ีเพ่ิมการอธิบาย
ความแปรปรวนความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการฯ โดยเพ่ิมข้ึนรอยละ ๒.๔๐ และรวมกับตัวแปร
ทํานายท่ี 1 2 และ 3 อธิบายความแปรปรวนความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการฯ ไดรอยละ 62.50 
ตัวแปรทํานายท่ี 5 ความรับผิดชอบ (Responsibility) เปนตัวแปรทํานายท่ีเพ่ิมการอธิบายความแปรปรวน
ของความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการฯ โดยเพ่ิมข้ึน รอยละ 1.0 และรวมกับตัวแปรทํานายท่ี 1 2 3 
และ 4 อธิบายความแปรปรวนความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการฯ ไดรอยละ 63.50 ตัวแปรทํานาย
ท่ี 6 ความม่ันคงในการทํางาน (Job Security)  เปนตัวแปรทํานายท่ีเพ่ิมการอธิบายความแปรปรวนของความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการฯ โดยเพ่ิมข้ึนรอยละ ๐.50 และรวมกับตัวแปรทํานายท่ี 1 2 3 4 
และ 5 อธิบายความแปรปรวนความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการฯ ไดรอยละ 64.๐ 



 

ข 

กิตติกรรมประกาศ 

การศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย 
กระทรวงสาธารณสุขนี้สําเร็จลุลวงไดดวยดี ขอขอบพระคุณ ผูอํานวยการกองการเจาหนาท่ี ทันตแพทยดํารง  
ธํารงเลาหะพันธุ ท่ีไดใหขอเสนอแนะ คําแนะนําท่ีเปนประโยชนในการดําเนินการวิจัยครั้งนี้ ขอขอบคุณ  
นางสาวดรุณี  อนขวัญเมือง นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการพิเศษ ผูชวยหัวหนากลุมงานคุมครองจริยธรรม  
ท่ีใหความกรุณา ความชวยเหลือ ใหคําปรึกษา แนะนําท่ีมีประโยชนอยางสูง รวมถึงตรวจสอบและแกไข
ขอบกพรองในการดําเนินงาน และท่ีสําคัญตองขอขอบคุณในความรวมมือตอบแบบสอบถามของพนักงาน
ราชการในสังกัดกรมอนามัยทุกทานเปนอยางสูง ขอบคุณเพ่ือนรวมงาน ท่ีใหการสนับสนุนเปนกําลังใจในการ
ทํางานวิจัยจนสําเร็จ และท่ีสําคัญตองขอขอบคุณครอบครัวท่ีเปนแรงกระตุนใหการดําเนินงานครั้งนี้สําเร็จ
ลุลวงไดดวยดี 
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ค 
สารบัญ 

                   หนา 
บทคัดยอ           ก 
กิตติกรรมประกาศ          ข 
สารบัญ            ค 
สารบญัตาราง           จ 
สารบญัภาพ           ช 
สารบัญแผนภูมิ           ซ 
บทท่ี 1  บทนํา             1 
  ความเปนมาและความสําคัญ          1 
 คําถามการวิจัย  3 
 วัตถุประสงคการวิจัย  3 
  ขอบเขตการวิจัย              3 
 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ  4 
 นิยามศัพท         5 
 สมมติฐานการวิจัย        ๘ 
บทท่ี 2 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ      ๙ 
  แนวคิดทฤษฎีความผูกพันองคกร       ๙ 

แนวคิดทฤษฎีการสรางความผูกพัน       ๑๕ 
ทฤษฎีดานแรงจูงใจของ Herzberg’s Two-Factor Theory    ๑๗ 
ความเปนมาของระบบพนักงานราชการ          ๑๘ 
ความเปนมาและสถานการณกําลังคนกรมอนามัย     ๒๐ 
แผนยุทธศาสตรการบริหารกําลังคนกรมอนามัย พ.ศ. 2560-2564   ๒๕ 
เอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวของ       ๒๖ 

บทท่ี 3   วิธีดําเนินการวิจัย        3๐ 
รูปแบบการวิจัย         3๐ 
ประชากร         3๐ 
เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย        3๑ 
การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย       3๑ 
วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล        3๒ 
การวิเคราะหขอมูล        3๓ 
การเสนอผลงานวิจัย        3๔ 
สถานท่ีและระยะเวลาการวิจัย       3๔ 

บทท่ี 4 ผลการวิเคราะหขอมูล                  3๕
 ตอนท่ี 1  พรรณนาขอมูลของประชากร      3๕  

  ตอนท่ี 2  พรรณนาขอมูลตัวแปรท่ีทําการศึกษา      ๓๘ 
  ตอนท่ี 3  ผลการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐาน     5๕ 



 

ง 

สารบัญ (ตอ) 

หนา 

บทท่ี 5 สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ       ๖๘ 
  สรุปผลการวิจัย          ๖๘ 
  อภิปรายผลการวิจัย         7๐ 
  ขอเสนอแนะ                   ๗๖ 
บรรณานุกรม      ๗๙ 
ภาคผนวก แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย  8๑                                 
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สารบัญตาราง 

หนา 
ตารางท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง         ๓๖ 

ตารางท่ี 2      แสดงคาเฉลี่ย (𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยแรงจูงใจของ    ๓๘ 
  Herzberg’s Two-Factor Theory ท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของ 
  พนักงานราชการ กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข (ปจจัยกระตุน(Motivator  
  Factor))   

ตารางท่ี 3    แสดงคาเฉลี่ย (𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยแรงจูงใจของ    ๓๙ 
  Herzberg’s Two-Factor  Theory ท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของ 
  พนักงานราชการ กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข  (ปจจัยคํ้าจุน (Maintenance  
  Factor))  

ตารางท่ี 4  แสดงคาเฉลี่ย (𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยกระตุน   ๔๐  
  (Motivator Factor) ประเด็นความสําเร็จของงาน (Achievement)  

ตารางท่ี 5     แสดงคาเฉลี่ย(𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยกระตุน    ๔๑ 
  (Motivator Factor) ประเด็นการยกยองนับถือ/การยอมรับ (Recognition)   

ตารางท่ี 6     แสดงคาเฉลี่ย(𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยกระตุน (Motivator   4๑ 
                  Factor) ประเด็นลักษณะของงาน (Work itself)  

ตารางท่ี 7    แสดงคาเฉลี่ย(𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยกระตุน    4๒ 
  (Motivator Factor) ประเด็นความรับผิดชอบ (Responsibility)    

ตารางท่ี 8   แสดงคาเฉลี่ย(𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยกระตุน (Motivator   4๓ 
  Factor) ประเด็นความกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement)  

ตารางท่ี 9   แสดงคาเฉลี่ย(𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยคํ้าจุน Maintenance   4๔ 
                   Factor) ประเด็นนโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration)     

ตารางท่ี 10   แสดงคาเฉลี่ย(𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยคํ้าจุน Maintenance   4๕ 
                  Factor) ประเด็นเงินเดือนหรือคาจาง (Salary)  

ตารางท่ี 11      แสดงคาเฉลี่ย(𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยคํ้าจุน Maintenance   45 
                    Factor)  ประเด็นความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  

ตารางท่ี  12    แสดงคาเฉลี่ย(𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยคํ้าจุน Maintenance  46  
                    Factor) ประเด็นความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน  

ตารางท่ี 13     แสดงคาเฉลี่ย(𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยคํ้าจุน Maintenance  ๔7  
                    Factor)  ประเด็นสถานภาพในการทํางาน (Working Condition)  

ตารางท่ี 14     แสดงคาเฉลี่ย (𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยคํ้าจุน Maintenance   ๔8  
                    Factor) ประเด็นการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision)  

ตารางท่ี 15       แสดงคาเฉลี่ย(𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยคํ้าจุน Maintenance  49  
                     Factor)  ประเด็นความม่ันคงในการทํางาน (Job Security)  



 

ฉ 
สารบัญตาราง (ตอ) 

หนา 

ตารางท่ี 16      แสดงคาเฉลี่ย (𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยคํ้าจุน Maintenance   5๐ 
                     Factor) ประเด็นสถานะสวนตัว (Status)   

ตารางท่ี 17    แสดงคาเฉลี่ย(𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ตอความผูกพันตอองคกรของ  5๑ 
                   พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข (ภาพรวม 3 ดาน)  

ตารางท่ี 18 แสดงคาเฉลี่ย (𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความผูกพันตอองคกร  5๒
  ของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ประเด็น “ความเต็มใจท่ีจะ 
  ทุมเทความพยายามอยางมากเพ่ือประโยชนขององคกร”  

ตารางท่ี 19 แสดงคาเฉลี่ย(𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความผูกพันตอองคกรของ  5๓ 
  พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสขุประเด็น“ความเชื่อม่ันอยางแรงกลา  
  การยอมรับเปาหมายและคานิยมขอองคกร”  

ตารางท่ี 20   แสดงคาเฉลี่ย(𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความผูกพันตอองคกรของ  5๔ 
  บุคลากรกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสขุ ประเด็น “ความปรารถนาอยางแรงกลา 
  ท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกร”   
ตารางท่ี 21     ความสัมพันธระหวางหนวยงาน กับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ   5๕ 
  กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข  
ตารางท่ี 22   ความสัมพันธระหวางเพศ กับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย  ๕๘                    
                  กระทรวงสาธารณสุข  
ตารางท่ี 23   ความสัมพันธระหวางอายุ กับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย  ๕๙             
                  กระทรวงสาธารณสุข  
ตารางท่ี 24   ความสัมพันธระหวางอายุงาน กับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย 6๐             
                  กระทรวงสาธารณสุข  
ตารางท่ี 25   ความสัมพันธระหวางระดับการศึกษา กับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ  6๐ 
          กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข  
ตารางท่ี 26    คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปจจัยกระตุน (Motivator Factor) กับความผูกพัน  ๖๒ 
  ตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข  
ตารางท่ี 27    คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปจจัยคํ้าจุน (Maintenance Factor) กับความผูกพัน  6๓ 
  ตอองคกร ของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข  
ตารางท่ี 28   ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคุณแบบเปนข้ันตอน (Stepwise) ในการทํานายความผูกพัน  6๔ 
  ตอองคกร ของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข   
ตารางท่ี 29  คาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรทํานายในรูปคะแนนดิบ(b)และในรูปคะแนนมาตรฐาน  6๖ 
  (B)  คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของสัมประสิทธิ์ถดถอย (SEb) คาการทดสอบ         
  ความมีนัยสําคัญการถดถอย (t) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคุณ (R) คาสัมประสิทธิ์ 
  การทํางาน (R2) คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานการทํางาน (SEest) และคาคงท่ีของ 
  สมการทํานายความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 
    



 

ช 

สารบัญภาพ 

 หนา 
ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดการวิจัย          ๗ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

ซ 

สารบัญแผนภูมิ 

หนา 
แผนภูมิท่ี 1 โครงสรางหนวยงานภายในกรมอนามัย        2๓
แผนภูมิท่ี 2 สถานการณอัตรากําลังของกรมอนามัย        2๓  
แผนภูมิท่ี 3 สัดสวนอัตรากําลังบุคลากรกรมอนามัย        2๔ 
แผนภูมิท่ี 4 พนักงานราชการจําแนกตามสายงาน        2๔ 
แผนภูมิท่ี ๕ พนักงานราชการลาออก         2๕ 
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บทท่ี 1   
บทนํา 

 
ความเปนมาและความสําคัญ 

ความสําเร็จขององคกรตองอาศัยปจจัยนําเขาท่ีมีคุณภาพ มีเครื่องมืออุปกรณท่ีสมบูรณ
และครบถวน บุคลากรมีความรู ความชํานาญ และเชี่ยวชาญ ไดรับการพัฒนาอยางสมํ่าเสมอมีความ
รับผิดชอบตอหนาท่ี เพ่ือดํารงรักษาคุณภาพของผลผลิตใหยั่งยืน ปญหาสําคัญท่ีองคกรตองเผชิญในปจจุบัน
ท่ีมีสภาวะการแขงขันสูง คือ การรักษากําลังคนท่ีมีคุณภาพ มีความรู ความสามารถและประสบการณ 
การทํางานไวกับองคกร การบริหารจัดการท่ีดี การจัดการทรัพยากรมนุษยเปนมิติหนึ่งของการจัดการท่ี
สําคัญ เนื่องจากองคกรจะตองประกอบดวยบุคลากรเปนสําคัญ หากปราศจากบุคลากรก็จะเหลือเพียงแต
วัตถุท่ีเปนกายภาพไมมีชีวิต ไมมีการเปลี่ยนแปลง ไมมีความกาวหนา องคกรจะดํารงอยูไดดวยการรวมกัน
ขับเคลื่อนการทํางานของบุคลากรท่ีมีเปาหมายเดียวกัน ทรัพยากรมนุษยจึงนับเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุด ท่ีจะ
นําพาองคกรใหบรรลุผลสําเร็จถึงแมวาเทคโนโลยีการสื่อสารในปจจุบันจะมีความทันสมัยมีสวนเก่ียวของใน
องคกรมากข้ึน แตก็ไมสามารถนํามาทดแทนทรัพยากรมนุษยไดอยางสิ้นเชิง ปจจัยดานทรัพยากรมนุษยเปน
ปจจัยท่ีทรงคุณคาท่ีสุดขององคกร เพราะทรัพยากรมนุษยจะทําหนาท่ี “บริหาร” ทรัพยากรอ่ืนๆ จนกระท่ัง
กลายเปนผลผลิต บรรลุผลลัพธอยางมีคุณภาพ ซ่ึงทรัพยากรมนุษยดังกลาวจะตองมีความพรอม มีความ
จริงใจ สามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคกร หรือเปนบุคคลในองคกรท่ีสามารถสรางคุณคาของ
ระบบการบริหารงานใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีตองการได ทุกองคกรจึงเล็งเห็นความสําคัญของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ตั้งแตการนํากลยุทธการสรรหาคนดี มีความสามารถเขาสูองคกร รูจักใชประโยชนจาก
บุคลากร ตลอดจนสงเสริม พัฒนาดานตาง ๆ ท่ีเหมาะสม และรักษาใหอยูกับองคกรใหนานท่ีสุด นํามาซ่ึง
การบรรลุวัตถุประสงคตามท่ีตั้งไวอยางมีประสิทธิผล และประสิทธิภาพ 

การท่ีองคกรจะมีคนดี คนเกง เขามารวมทํางานในองคกร จะตองใชทุนทรัพยและสูญเสีย
เวลาจํานวนมาก นับตั้งแตข้ันตอนการสรรหา คัดเลือก บรรจุ แตงตั้ง ฝกอบรมและพัฒนาเพ่ือใหเกิดความรู 
ความสามารถ ความชํานาญตลอดจนทักษะท่ีดีท่ีจะเปนประโยชนตอการปฏิบัติงานของบุคลากรนั้น และ
เปนประโยชนตอการท่ีจะทําใหองคกรสามารถบรรลุภารกิจได ซ่ึงกระบวนการตางๆ เหลานี้ลวนเปนการ
ลงทุนขององคกรท้ังสิ้น ดังนั้นสิ่งท่ีองคกรจะตองคํานึงถึงอยูเสมอก็คือ ทําอยางไรจึงจะสรรหาคนดีมีฝมือเขา
มาอยูกับองคกร และเม่ือไดมาแลวจะทําอยางไรจึงจะพัฒนาใหดียิ่งข้ึน พรอมท้ังจูงใจใหอุทิศกําลังกาย 
กําลังใจ และกําลังสติปญญาใหแกงานท่ีไดรับมอบหมาย เพ่ือใหไดงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดและบรรลุตาม
วัตถุประสงคท่ีองคกรตั้งไว และทําอยางไรจึงจะรักษาบุคลากร หรือทรัพยากรมนุษยไวกับองคกรใหยาวนาน
ท่ีสุด ดวยเหตุผลนี้การศึกษาความผูกพันของบุคลากรท่ีมีตอองคกรจึงเปนสิ่งท่ีผูบริหารและนักวิชาการให
ความสนใจกันมากดวยเหตุผลท่ีสําคัญ คือ ความผูกพันตอองคกรมีสวนเก่ียวของอยางมากตอการลาออก
จากงาน การขาดงาน และการปฏิบัติงานใหมีคุณภาพ 

ความผูกพันของบุคลากร (Employee Engagement) เปนทัศนคติของบุคลากรท้ังท่ี
แสดงออกถึงความคิด ความรูสึก การรับรู และการเรียนรูของบุคลากร ท่ีสงผลตอความสัมพันธและความพึง
พอใจท่ีมีตอองคกร บุคลากรท่ีมีความผูกพันตอองคกรจะมีพฤติกรรมการตระหนักถึงความสําคัญ และมีแรง
บันดาลใจตอบทบาท หนาท่ี และความรับผิดชอบของตน ท่ีมีตอพฤติกรรมการทํางานในเชิงพัฒนา และจะ
มีปฏิสัมพันธระหวางบุคคลซ่ึงชวยทําใหเกิดความรวมคิด รวมใจ และความรวมมือซ่ึงกันและกัน เพ่ือการ
สรางสรรค ปรับปรุงและพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน โดยสงผลตอผลิตภาพและคุณภาพขององคกร 
บุคลากรทุกสวนในองคกรมีบทบาทหนาท่ีในการสราง พัฒนา และรักษาสัมพันธภาพท่ีดีซ่ึงกันและกัน เพ่ือ
สรางความผูกพันของบุคลากรใหมีตอองคกร บุคลากรท่ีมีความพึงพอใจในการทํางาน (Job Satisfaction) 
และมีความสุขในการทํางานนั้นใชวาจะมีความผูกพันกับองคกร (Organizational Engagement) เสมอไป 
ดังนั้น การสรางความผูกพันของบุคลากร (Employee Engagement) จึงเปนวิธีการหนึ่งท่ีชวยทําให
บุคลากรเกิดความผูกพันกับองคกรได  
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กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ไดใหความสําคัญเก่ียวกับความผูกพันของบุคลากร 
ตอองคกร จึงกําหนดเปนตัวชี้วัดไวในแผนยุทธศาสตรการบริหารกําลังคนกรมอนามัย พ.ศ. ๒๕๖๐-๒๕๖๔ 
(DoH 4.0’s HR Strategy) ภายใตแผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบสงเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดลอม 
ตามแผนพัฒนาสุขภาพแหงชาติในชวงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี ๑๒ พ.ศ. ๒๕๖๐-
๒๕๖๔ โดยบุคลากรของกรมอนามัย ประกอบดวย ขาราชการ พนักงานราชการ ลูกจางประจําและ
พนักงานกระทรวงสาธารณสุข ซ่ึงเปนทรัพยากรท่ีมีคุณคาเปนรากฐานในการสรางความเขมแข็งและ 
ความยั่งยืนใหกับองคกร 

พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ถือเปนสวนสําคัญอยางยิ่งในการ 
รวมขับเคลื่อนและสนับสนุนภารกิจตางๆ ของกรม ใหดําเนินไปถึงเปาหมาย จะเห็นไดวาปจจุบันอัตรากําลัง
ขาราชการลดนอยลง เนื่องจากภาครัฐมีนโยบายลดขนาดกําลังคน โดยกําหนดใหอัตราวางจากผลการ
เกษียณอายุของขาราชการ มีการทดแทนการจางงานดวยรูปแบบอ่ืน และประกอบกับภารกิจท่ีเปลี่ยนแปลง
ไปทําใหการจางงานในรูปแบบพนักงานราชการมีความสําคัญอยางยิ่ง แตปจจุบันปญหาท่ีพบพนักงาน
ราชการมีอัตราการลาออกสูงข้ึนเรื่อยๆ ซ่ึงพนักงานราชการท่ีลาออกสวนหนึ่งเปนพนักงานราชการท่ีดี  
มีความรู ความสามารถ เปนทรัพยากรท่ีมีคุณคาอยางยิ่งสําหรับองคกร  

จากสถิติการลาออกของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ปงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๕๙ จํานวน ๕๓ ราย พ.ศ. ๒๕๖๐ จํานวน ๗๒ ราย พ.ศ. ๒๕๖๑ จํานวน ๘๓ ราย จะเห็นวามี
แนวโนมสูงข้ึนทุกป สงผลทําใหการปฏิบัติงานภายในหนวยงานขาดความตอเนื่อง ไมมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล จึงทําใหตองสรรหาพนักงานราชการใหม เพ่ือเขามาปฏิบัติหนาท่ีอยูตลอดเวลา ผูวิจัยเห็นวา
การท่ีพนักงานราชการจะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและคงอยูกับองคกรนั้น อาจตองอาศัยปจจัย
หลายอยางท่ีมีผลตอความรัก ความผูกพันตอองคกร 

อนึ่ง ความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการสามารถเปลี่ยนแปลงได ถาหากองคกร 
ไมสามารถตอบสนองความตองการของพนักงานราชการไดตรงตามความตองการ ซ่ึงสอดคลองกับอนันตชัย 
คงจันทร (2529) ท่ีกลาววา การขาดความผูกพันในองคกรอาจสงผลใหเกิดพฤติกรรมองคกรท่ี 
ไมพึงประสงค ไดแก การขาดงาน การไมตรงตอเวลาในการทํางาน การเปลี่ยนงาน และการลาออก ดังนั้น 
ปจจัยใดท่ีมีอิทธิพลในการสรางความผูกพันตอองคกรอาจจะมีการเปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ
สิ่งแวดลอมทางปจจัยภายนอก หรือแมแตปจจัยภายในองคกรก็มีสวนทําใหความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานราชการเพ่ิมมากข้ึน หรือลดลงไดตลอดเวลา สิ่งท่ีองคกรสามารถควบคุมได คือปจจัยภายในองคกร
ซ่ึงผูบริหารและทีมงานทุกหนวยงานจะตองใหความสําคัญ และไมควรมองขามบางสิ่งบางอยางท่ีคิดวา 
ไมสําคัญ การศึกษาความผูกพันตอองคกรจึงเปนข้ันตอนแรกท่ีองคกรตองทําการศึกษาเพ่ือหาระดับความ
คิดเห็นของพนักงานราชการท่ีมีตอองคกรในแตละดานท่ีคาดวาเปนปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการสรางความ
ผูกพันตอองคกร ดังนั้น Engagement Survey จึงเปนเครื่องมือหนึ่งท่ีชวยใหเราไดทราบถึงจุดออน จุดแข็ง 
ในการบริหารคนท่ีอยูในองคกรไดเปนอยางดี และเปนสิ่งสําคัญท่ีจะบงชี้วาปจจัยใดท่ีจะตองใหความสําคัญ 
สนับสนุนใหมีความผูกพันตอองคกรตอไปอยางยาวนาน เนื่องดวยระดับความผูกพันตอองคกรจะบอกไดวา
องคกรนั้นจะประสบความสําเร็จ หรือลมเหลวก็ได 

ดังนั้น ความผูกพันของพนักงานราชการ กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีมีตอองคกร
จึงเปรียบเสมือนกุญแจสําคัญดอกหนึ่งในการรักษาบุคลากรท่ีมีความตั้งใจและเต็มใจในการทุมเทความรู 
ความสามารถใหอยูกับองคกรไดตอไป 
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จากปญหาท่ีเกิดข้ึนดังกลาวในขางตน ผูวิจัยในฐานะท่ีทําหนาท่ีในการบริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคล ประเภทพนักงานราชการ จึงมีความสนใจในการศึกษาถึงระดับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานราชการ กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข วาอยูในระดับใด แนวทางในการสรางความผูกพัน 
ตอองคกรควรทําเชนไร และศึกษาปจจัยท่ีมีความสัมพันธ และมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร 
กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ผลของการศึกษาวิจัยจะเปนประโยชนในการพัฒนาและกําหนดเปน 
ทิศทางการพัฒนาพนักงานราชการในองคกร เพ่ือใหมีความเปนเลิศในการปฏิบัติงานอยางมืออาชีพ เพ่ือ
รวมนําพาองคกรกาวไปสูองคกรชั้นนําในภูมิภาค ซ่ึงจะนําไปสูความตั้งใจทุมเทแรงกาย แรงใจ สติปญญา 
ในการปฏิบัติงาน อันจะเปนผลสงตอไปสูความสําเร็จ และความจงรักภักดีตอองคกรตอไป 
คําถามการวิจัย :   

1. ความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข อยูใน
ระดับใด 

2. มีปจจัยใดท่ีมีสวนสําคัญตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย     
กระทรวงสาธารณสุข 

3. ถาจะสงเสริมความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวง
สาธารณสุข ใหมากข้ึน ควรตองดําเนินการอยางไร 

วัตถุประสงคการวิจัย  
1. เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวง

สาธารณสุข 
2. เพ่ือศึกษาปจจัยท่ีมีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ 

กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 
3. เ พ่ือศึกษาปจจัย ท่ีมี อิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ 

กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 
ขอบเขตการวิจัย 
  การวิจัยเรื่อง “ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย 
กระทรวงสาธารณสุข”  ไดกําหนดขอบเขตของการวิจัยประกอบดวย 

1. ขอบเขตดานเนื้อหา 
2. ขอบเขตดานประชากร 
3. ขอบเขตดานตัวแปร 
4. ขอบเขตดานพ้ืนท่ี  
5. ขอบเขตดานระยะเวลา 

 
1. ขอบเขตดานเนื้อหา  เปนการศึกษาเก่ียวกับ ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพัน 

ตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ซ่ึงมีเนื้อหาท่ีครอบคลุมถึงระดับ 
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ปจจัยแรงจูงใจของ 
Herzberg’s Two-Factor Theory ซ่ึงจําแนกเปน 2 ปจจัย ไดแก ปจจัยกระตุน (Motivator Factors) 
และปจจัยคํ้าจุน (Maintenance Factors) มาใชในการสรางความผูกพันตอองคกร  กรมอนามัย 
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2. ขอบเขตดานประชากร 
   ประชากร  ไดแก  พนักงานราชการจากหนวยงานในสังกัดกรมอนามัย ท้ังสวนกลาง

และสวนภูมิภาค จํานวน 37 หนวยงาน โดยการศึกษาจากประชากรท่ีเปนพนักงานราชการท้ังหมดของ
กรมอนามัย จํานวน 510 คน  

3. ขอบเขตดานตัวแปร  การศึกษาครั้งนี้ ประกอบดวยตัวแปรตน และตัวแปรตามท่ีใชใน
การศึกษา ดังนี้ 

1. ตัวแปรตน  คือ 
• ปจจัยสวนบุคคล ไดแก สังกัดหนวยงาน  เพศ อายุ อายงุาน และระดับ    
     การศึกษา  
• ปจจัยแรงจูงใจของ Herzberg’s Two-Factor Theory ซ่ึงจําแนกเปน  
      2 ปจจัย ไดแก ปจจัยกระตุน (Motivator Factors)  และ ปจจัยคํ้าจุน   
     (Maintenance Factors) 

2.  ตัวแปรตาม  ไดแก ความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย 
กระทรวงสาธารณสุข 

4. ขอบเขตดานพ้ืนท่ี  
การศึกษาครั้งนี้ มุงศึกษาเฉพาะหนวยงานในสังกัดกรมอนามัยท่ีตั้งอยูท้ังในสวนกลางและ

สวนภูมิภาค จํานวน 37 หนวยงาน (หนวยงานสวนกลาง 21 หนวย และหนวยงานสวนภูมิภาค 16 หนวย) 
ไดแก 1) สํานักงานคณะกรรมการผูทรงคุณวุฒิ 2) สํานักงานโครงการขับเคลื่อนกรมอนามัย ๔.๐ เพ่ือความ
รอบรูดานสุขภาพของประชาชน 3) กลุมตรวจสอบภายใน 4) กลุมพัฒนาระบบบริหาร 5) กลุมบริหาร
กฎหมายสาธารณสุข 6) สํานักงานเลขานุการกรม 7) ศูนยสื่อสารสาธารณะ 8) กองการเจาหนาท่ี  
9) กองคลัง 10) กองแผนงาน 11) สํานักความรวมมือระหวางประเทศ 12) กองประเมินผลกระทบตอ
สุขภาพ 13) กองกิจกรรมทางกายเพ่ือสุขภาพ 14) สํานักทันตสาธารณสุข 15) ศูนยทันตสาธารณสุข
ระหวางประเทศ 16) สํานักโภชนาการ 17) สํานักสุขาภิบาลอาหารและน้ํา 18) สํานักสงเสริมสุขภาพ 
19) สถาบันพัฒนาอนามัยเด็กแหงชาติ 20) สํานักอนามัยผูสูงอายุ 21) สํานักอนามัยการเจริญพันธุ  
22) ศูนยอนามัยกลุมชาติพันธุ ชายขอบ และแรงงานขามชาติ 23) สํานักอนามัยสิ่ งแวดลอม  
24) ศูนยหองปฏิบัติการกรมอนามัย 25) ศูนยอนามัยท่ี 1 เชียงใหม 26) ศูนยอนามัยท่ี 2 พิษณุโลก  
27) ศูนยอนามัยท่ี 3 นครสวรรค 28) ศูนยอนามัยท่ี 4 สระบุรี 29) ศูนยอนามัยท่ี 5 ราชบุร ี 
30) ศูนยอนามัยท่ี 6 ชลบุรี 31) ศูนยอนามัยท่ี 7 ขอนแกน 32) ศูนยอนามัยท่ี 8 อุดรธาน ี 
33) ศูนยอนามัยท่ี 9 นครราชสีมา 34) ศูนยอนามัยท่ี 10 อุบลราชธานี  35) ศูนยอนามัยท่ี 11 
นครศรีธรรมราช 36) ศูนยอนามัยท่ี 12 ยะลา และ 37) สถาบันพัฒนาสุขภาวะเขตเมือง    

๕. ขอบเขตดานระยะเวลา 
    ดําเนินการศึกษาตั้งแตเดือน พฤศจิกายน 2560 - กันยายน 2561 รวมท้ังสิ้น 11 เดือน 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับจากการวิจัย  
 การศึกษานี้ จะกอเกิดประโยชนท้ังในทางวิชาการและในทางปฏิบัติท่ีสําคัญ ดังนี้ 

1. ประโยชนทางวิชาการ คือ ผลจากการวิจัย ทําใหทราบถึงปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ขอมูลท่ีไดรับจะสามารถนํามาวิเคราะห 
สังเคราะห เพ่ือกําหนดนโยบาย วางแผน/กําหนดทิศทางในการพัฒนา/สรางเสริมความผูกพันของพนักงาน
ราชการ รวมท้ังสามารถพัฒนากระบวนการ การบริหารทรัพยากรบุคคลในดานการสรรหา การคัดเลือก 
การวางแผนในการพัฒนา และการกําหนดหลักเกณฑ/แนวทาง ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานราชการใหมีคุณภาพ ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน อันจะสงผลตอความผูกพันของพนักงานราชการได
อยางยั่งยืน  
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2. ประโยชนในทางปฏบัิติ คือ   
2.1   หนวยงานในสังกัดกรมอนามัย และหนวยงานภาครัฐอ่ืน ๆ สามารถนําขอมูล

สารสนเทศท่ีไดจากการศึกษาครั้งนี้ ไปปรับใชเปนแนวทางในการขับเคลื่อนการดําเนินงาน พิจารณาเพ่ือ
การพัฒนา/ปรับปรุงกระบวนการเสริมสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการในหนวยงานใหมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งข้ึนไดโดยตรง  

2.2   ผลของการวิจัยสามารถนําไปใชในการแกไข ปรับปรุง พัฒนากระบวนการเสริมสราง
ความผูกพันของพนักงานราชการ ซ่ึงจะสงผลใหองคกรมีคุณภาพ ประสิทธิภาพในการขับเคลื่อน 
การดําเนินงานใหเกิดประโยชนสูงสุดตอไป 

นิยามศัพท 
1.  ปจจัย  หมายถึง สิ่งท่ีเกิดผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย 

กระทรวงสาธารณสุข  
2.  ปจจัยสวนบุคคล  หมายถึง คุณลักษณะสวนบุคคลของพนักงานราชการกรมอนามัย 

กระทรวงสาธารณสุข ท่ีไดกําหนดไว ประกอบดวย สังกัดหนวยงาน เพศ อายุ อายุงาน ระดับการศึกษา 

การใชแบบวัดปจจัยสวนบุคคล โดยใชแบบวัดเปนลักษณะนามบัญญัติ (Nominal Scale) การตอบโดยให
เลือกตอบ (Check list) หรือเติมคําลงในชองวาง (Open Ended) 

3. ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง สิ่งท่ีอยูภายในของบุคคลมีอิทธิพลในการ
กําหนดทิศทางและการใชความพยายามในการทํางานใหบรรลุวัตถุประสงค แรงจูงใจเปนสิ่งเรา ซ่ึงทําให
บุคคลเกิดความคิดริเริ่ม สรางสรรค ควบคุม รักษาพฤติกรรม และการกระทํา หรือเปนสภาพภายในซ่ึงเปน
สาเหตุใหบุคคลมีพฤติกรรมท่ีทําใหเกิดความเชื่อม่ันวา สามารถบรรลุเปาหมายตามท่ีกําหนดไว แรงจูงใจใน
การทํางานเปนหลักการทางจิตวิทยาท่ีใชในการบริหารบุคคล หรือการบริหารงานโดยท่ัวไป 
 ๓.๑ ปจจัยกระตุน (Motivator factors) หมายถึง ปจจัยท่ีจะนําไปสูความพึงพอใจในการ
ทํางาน มี 5 ประการ ไดแก 

๓.๑.๑ ความสําเร็จของงาน (Achievement)  หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถ
ทํางานไดเสร็จสิ้นและประสบความสําเร็จเปนอยางดี 

๓.๑.๒ การยกยองนับถือ/การยอมรับ (Recognition) หมายถึง การท่ีบุคคลไดรับ
การยอมรับนับถือ ท้ังจากเพ่ือน ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา หรือจากบุคคล ท่ัว ๆ ไป 

๓.๑.๓ ลักษณะของงาน (Work itself) หมายถึง  ความรูสึกท่ีดีหรือไมดีของบุคคล
ท่ีมีตอลักษณะงานท่ีตนรับผิดชอบ หรือปฏิบัติ 

๓.๑.๔ ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึน  
จากการท่ีไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหม ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบอยางเต็มท่ี 

๓.๑.๕ ความกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement) หมายถึง การกระตุน
ใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน เนื่องจากความชื่นชมยินดีในผลงานและความสามารถของบุคคลทําให
บุคคลเกิดความเชื่อม่ันในตนเอง พรอมท่ีจะทํางานใหประสบความสําเร็จไดอยางมีคุณภาพ โดยมุงหวัง
ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน   

๓.๒ ปจจัยค้ําจุน (Maintenance Factions) หมายถึง ปจจัยท่ีเก่ียวของกับสิ่งแวดลอม
ในการทํางาน และเปนปจจัยท่ีจะสามารถปองกันการเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน ไดแก  

๓.๒.๑ นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) 
หมายถึง การจัดการ และการบริหารขององคกร การติดตอสื่อสารภายในองคกรท่ีมีประสิทธิภาพ 
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๓.๒.๒ เงินเดือนหรือคาจาง (Salary) หมายถึง  สิ่งตอบแทนการปฏิบัติงาน 
ในรูปเงินรวมถึงการเลื่อนข้ันเงินเดือนหรือคาจางในหนวยงาน เปนท่ีพอใจของบุคลากรในหนวยงาน ความ
พึงพอใจหรือไมพึงพอใจในเงินเดือนหรือคาจาง หรืออัตราการเพ่ิมข้ึนของเงินเดือนหรือคาจาง 

๓.๒.๓ ความสัมพันธกับผู บังคับบัญชา  หมายถึง การติดตอพบปะพูดคุย 
กับผูบังคับบัญชา แตมิไดหมายถึงการยอมรับนับถือ 

๓.๒.๔ ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน หมายถึง  การติดตอพบปะพูดคุยระหวาง
เพ่ือนรวมงานในองคกร 

๓.๒.๕ สถานภาพในการทํางาน (Working Condition) หมายถึง สภาพทาง
กายภาพท่ีเอ้ือตอความสุขในการทํางาน 

๓.๒.๖ การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision) หมายถึง ความรู 
ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงาน การใหคําปรึกษา แนะนํา และขอเสนอแนะ หรือความ
ยุติธรรมในการบริหารงาน 

๓.๒.๗ ความม่ันคงในการทํางาน (Job Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคล   
ท่ีมีตอความม่ันคงของการปฏิบัติงาน และความม่ันคงขององคกร 

๓.๒.๘ สถานะสวนตัว (Status) หมายถึง ลักษณะของงาน หรือลักษณะท่ีเปน
องคประกอบทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกตองาน  

๔. ความผูกพันตอองคกร   หมายถึง   
3.1  ความเชื่อ ม่ันอยางแรงกลา การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร  

เปนลักษณะของบุคคลท่ีมีความเชื่อดานทัศนคติเชิงบวกตอองคกร มีความผูกพันอยางแทจริงตอคานิยม 
และเปาหมายขององคกร พรอมสนับสนุนกิจการขององคกรซ่ึงเปนเปาหมายของตน ดวยมีความเชื่อวา
องคกรนี้เปนองคกรท่ีดีท่ีสุดท่ีตนเองจะทํางานดวยความภาคภูมิใจท่ีไดเปนสวนหนึ่งขององคกร 

3.2 ความเต็มใจ ท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเ พ่ือประโยชนขององคกร            
เปนลักษณะท่ีบุคลากรเต็มใจท่ีจะเสียสละอุทิศตน พยายามทํางานอยางเต็มความสามารถ เพ่ือใหองคกร
ประสบความสําเร็จ บรรลุเปาหมาย เกิดผลประโยชนตอองคกร รวมถึง ความรูสึกหวงใยตอความเปนไป
ขององคกร 

     ๔.3   ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไว ซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกร               
เปนลักษณะท่ีบุคลากรแสดงความตองการ และต้ังใจท่ีจะปฏิบัติงานในองคกรนี้ตลอดไป มีความจงรักภักดี
ตอองคกรมีความภาคภูมิใจในการเปนสมาชิกขององคกร และพรอมท่ีจะบอกกับคนอ่ืนวาตนเปนสมาชิก
ขององคกร รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร สนับสนุน และสรางสรรคผลงานใหองคกรดียิ่งข้ึน 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 

ตัวแปรตน                   ตัวแปรตาม 
 

ปจจัยสวนบุคคล 
1) สังกัดหนวยงาน 

2) เพศ 
3) อายุ 

4) อายุงาน 

5) ระดับการศึกษา 

  

  

ปจจัยดานแรงจูงใจของ 
Herzberg’s Two-Factor Theory 

ปจจัยกระตุน (Motivator factors) 
1) ความสําเร็จของงาน (Achievement) 
2)  การยกยองนับถือ/การยอมรับ 

(Recognition) 
3) ลักษณะของงาน (Work itself) 
4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
5) ความกาวหนาในตําแหนงการงาน 

(Advancement) 
ปจจัยคํ้าจุน (Maintenance Factions) 

1) นโยบายและการบริหารงาน (Company 
Policy and Administration) 

2) เงินเดือนหรือคาจาง (Salary) 
3) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  
4) ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
5) สถานภาพในการทาํงาน 
6) การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 

(Supervision) 
7) ความมั่นคงในการทํางาน (Job Security) 
8) สถานะสวนตัว (Status) 

 ความผูกพันตอองคกร           
ของพนักงานราชการกรมอนามัย 

กระทรวงสาธารณสุข  
1) ความเต็มใจที่จะทุมเทความ

พยายามอยางมากเพื่อ
ประโยชนขององคกร 

2) ความเชื่อมั่นอยางแรงกลา   
การยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคกร 

3) ความปรารถนาอยางแรง
กลาที่จะคงไวซึ่งความเปน
สมาชิกภาพขององคกร 

 

 

 
ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดการวิจัย 
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สมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานท่ี 1  ปจจัยสวนบุคคล ไดแก สังกัดหนวยงาน  เพศ อายุ อายุงาน และระดับการศึกษา  
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 

สมมติฐานท่ี 2  ปจจัยดานแรงจูงใจของ Herzberg’s Two –Factor Theory ไดแก  
 ปจจัยกระตุน ไดแก ความสําเร็จของงาน การยกยองนับถือ/การยอมรับ ลักษณะของงาน  

ความรับผิดชอบ และความกาวหนาในตําแหนงการงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 

 ปจจัยค้ําจุน ไดแก นโยบายและการบริหารงาน เงินเดือนหรือคาจาง ความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน สถานภาพในการทํางาน  การบังคับบัญชาและการ
ควบคุมดูแล ความม่ันคงในการทํางาน และสถานะสวนตัว มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 

สมมติฐานท่ี 3  ตัวแปรจากปจจัยสวนบุคคล และปจจัยดานแรงจูงใจ (ปจจัยกระตุน ปจจัยค้ําจุน) 
สามารถรวมกันทํานายความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 
ไดดีกวาการทํานายจากตัวแปรใดตัวแปรหนึ่งเพียงตัวแปรเดียว 
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บทท่ี 2   
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

   
การศึกษาเรื่อง “ปจจัย ท่ี มีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ 

กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข”  ผูวิจัยไดดําเนินการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวของ เพ่ือประมวล
แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ ซ่ึงไดดําเนินการนํามาใชในการกําหนดการวิจัย กรอบแนวคิด  
ในการวิจัย สมมติฐานการวิจัย โดยสามารถประมวลไดดังนี้ 

๑. แนวคิดทฤษฎีความผูกพันตอองคกร (ความหมาย ความสําคัญ และปจจัยท่ีเก่ียวของ) 
๒. แนวคิดทฤษฎีการสรางความผูกพัน 
๓. ทฤษฎีดานแรงจูงใจของ Herzberg’s Two-Factor Theory 
๔. ความเปนมาของระบบพนักงานราชการ 
๕. ความเปนมาและสถานการณกําลังคนกรมอนามัย 
๖. แผนยุทธศาสตรการบริหารกําลังคนกรมอนามัย พ.ศ. 2560-2564 
๗. เอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

1.  แนวคิดทฤษฎีความผูกพันตอองคกร (ความหมาย ความสําคัญ และปจจัยท่ีเกี่ยวของ) 

     ความหมายความผูกพันตอองคกร 

ผูบริหารและนักวิเคราะหองคการ ตางก็ใหความสําคัญกับเรื่องของความผูกพันท่ีบุคลากร
มีตอองคกร เพราะมีความสําคัญอยางยิ่งตอการพัฒนา และการดํารงอยู รวมถึงการทําใหองคการสามารถ

บรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว โดยนักวิชาการตางพยายามท่ีจะทําการศึกษา และแสวงหาวิธีการท่ีจะรักษา
บุคลากรใหดํารงความเปนสมาชิกภาพใหอยูในองคกรใหยาวนานยิ่งข้ึน พรอมท้ังเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรดังกลาวควบคูกันไปดวย 

ความหมายขององคการ 
นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของคําวา “องคการ” แตกตางกันออกไปผูวิจัย            

จึงไดทําการรวบรวมความหมายของ องคการ สรุปไดดังนี้ 

ราชบัณฑิตยสถาน (2542) ใหความหมายของคําวาองคกร และ องคการ ดังนี้ 
องคกร หมายถึง บุคคล คณะบุคคล หรือสถาบันซ่ึงเปนสวนประกอบของหนวยงานใหญ 

ท่ีทําหนาท่ีสัมพันธกันหรือข้ึนตอกัน เชน คณะรัฐมนตรีเปนองคกรบริหารของรัฐ สภาผูแทนราษฎร               

เปนองคกรของรัฐสภา ในบางกรณี องคกรหมายความรวมถึงองคการดวย 
องคการ หมายถึง ศูนยรวมกลุมบุคคลหรือกิจการท่ีประกอบกันข้ึนเปนหนวยงาน

เดียวกัน เพ่ือดําเนินกิจการตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไวในกฎหมายหรือในตราสารจัดตั้ง ซ่ึงอาจเปน

หนวยงานของรัฐเชน องคการของรัฐบาล หนวยงานเอกชน เชน บริษัทจํากัด สมาคม หรือหนวยงาน
ระหวางประเทศ เชนองคการสหประชาชาติ 

ธัญญลักษณ บรรจงแกว (2548) ไดสรุปความหมายขององคการวา หมายถึง หนวยงาน

หรือสถานท่ีรวมในการทํางานท่ีซ่ึงมีปจเจกบุคคลและกลุมบุคคลผูมีความรู ความสามารถ ความถนัด             
ท่ีแตกตางกัน มารวมกันและมีความผูกพันกัน โดยมีวัตถุประสงครวมกันในการดําเนินงาน เพ่ือสนอง             
ความตองการและเปาหมายของแตละบุคคลท่ีเปนสมาชิก ท้ังนี้ องคการจะตองดําเนินงาน ใหเปนไป             

ตามเปาหมายเดียวกัน เพ่ือใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคท่ีตั้งไว 
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สมจิตต ตั๊นสกุล (2548) ไดสรุปความหมายขององคการไววา หมายถึง การรวมตัวกัน

ของสมาชิกเปนกลุมบุคคลตั้งแตสองคนข้ึนไป เพ่ือการประสานประโยชนรวมกันของสมาชิกในกลุมและ
องคการภายใตสภาวะการดําเนินงาน หรือกระทํากิจกรรมท่ีเ ก่ียวของและมีปฏิสัมพันธตอกัน                       
โดยมีจุดมุงหมายเดียวกัน คือ ใหบรรลุเปาหมาย นโยบาย หรือวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่ ง                     

หรือหลายอยางท่ีตั้งไว 
จากความหมายขางตน สรุปไดวา องคการ (Organization) มีลักษณะของความสัมพันธ

หรือการรวมกันระหวางบุคคล ต้ังแต 2 คนข้ึนไป หรืออาจเปนลักษณะของกลุมบุคคล ท่ีรวมกันดําเนิน
กิจการใดกิจการหนึ่ง หรือผสานการทํางานกันอยางเปนกระบวนการ โดยมีเปาหมายท่ีเฉพาะเจาะจง             
ท้ังนี้ไมไดถูกจํากัดไวดวยสถานท่ีตั้ง หรือเวลาในการดําเนินการ และสิ่งสุดทายท่ีองคการตองการคือ             
การบรรลุเปาหมายรวมกัน 

ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
เนื่องจากมีผูใหความสนใจในแนวคิดความผูกพันตอองคการเพ่ิมมากข้ึนจึงมีความพยายาม

ท่ีจะอธิบายถึงแนวคิดและทฤษฏีนี้มากดวยเชนกัน มีนักวิชาการหลายทาน ท่ีทําการศึกษาเก่ียวกับ              
ความผูกพันตอองคการ (Organization Commitment) และไดใหความหมายท่ีแตกตางกันออกไป ดังนั้น 
ผูวิจัยจึงไดทําการรวบรวมความหมายของ “ความผูกพันตอองคการ” ไวดังนี้ 

แบคเกอร (Backer, 1960, อางถึงใน สมจิตต ตั๊นสกุล, 2548) ใหความหมาย  
ความผูกพันตอองคการวาเปน สภาพของบุคคลท่ีไดเขาไปเก่ียวของสัมพันธ โดยมีการลงทุนกับสิ่งนั้นๆ  
และสิ่งท่ีลงทุนเหลานั้น ไดแก การศึกษา อายุ สถานภาพสมรส ประสบการณในการทํางาน เปนตน  
ในท่ีสุดแลว บุคคลก็ตองหวังผลประโยชนตอบแทนจากองคการ ดังนั้น ระดับความผูกพันจะข้ึนอยูกับ         
ความเขมขนและคุณภาพของสิ่งท่ีบุคคลนั้นลงทุนไป 

บูคานัน (Buchanan, 1994, อางถึงใน ธัญญลักษณ บรรจงแกว, 2548) กลาววา  
ความผูกพันตอองคการเปนความรูสึกเปนพวกเดียวกัน (Partisan) ความผูกพันท่ีมีตอเปาหมายและคานิยม
ขององคการและการปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเองเพ่ือใหบรรลุถึงเปาหมายและคานิยมขององคการ              
ซ่ึงความผูกพันตอองคการประกอบดวยองคประกอบ 3 สวน คือ 

1) ความแนบแนนเปนอันหนึ่ งอันเดียวกันกับองคการ (Identification) แสดงออก             
จากเปาหมายและคานิยมตอองคการของผูปฏิบัติงาน 

2) ความสัมพันธเก่ียวโยงกับองคการ (Involvement) โดยการปฏิบัติงานตามบทบาท 
ของแตละคนอยางเต็มท่ี 

3) ความจงรักภักดีตอองคการ (Loyalty) ความรูสึกรัก ซ่ือสัตย และผูกพันตอองคการ 
เฮอบิเนียคและอัล (Herbiniak & Alutto, 1972, อางถึงใน วัลภา พัวพงษพันธุ, 2547) 

กลาววา ความผูกพันตอองคการ เปนผลสืบเนื่องมาจาก ความสัมพันธหรือปฏิกิริยาระหวางบุคคล           
กับองคการ ในรูปของการลงทุนทางกายและสติปญญาในชวงระยะเวลาหนึ่ง ซ่ึงจะทําใหเกิดความรูสึก 
ไมเต็มใจท่ีจะออกจากองคการไป ถึงแมจะไดรับการเสนอเงินเดือน รายได ตําแหนง และความมีอิสระ          
ทางวิชาชีพ ตลอดจนสัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงานท่ีดีกวา จากองคการอ่ืนก็ตาม 

เคนเตอร (Kanter, 1968, อางถึงใน วัลภา พัวพงษพันธุ, 2547) ใหความหมาย               
ของความผูกพันตอองคการวา คือความเต็มใจของสมาชิกในองคการท่ีจะยอมสละแรงงาน และมอบ   
ความจงรักภักดีใหกับองคการ 

โอเรียลลีก (O’Reilleeg, อางถึงใน ธัญญลักษณ บรรจงแกว, 2548) ใหความหมาย 
ความผูกพันตอองคการวา เปนความเชื่อทางจิตวิทยาของคนท่ีผูกพันกับองคการ รวมท้ังความรูสึกผูกพัน            
กับงาน ความจงรักภักดี และความเชื่อในคานิยมขององคการ ประกอบดวย 3 ข้ันตอน คือ 
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1) ความยินยอมทําตาม (Compliance) คือ การท่ีคนยอมกระทําตามความตองการ             
ขององคการ เพ่ือใหไดบางสิ่งบางอยางจากองคการ 

2) การยึดถือองคการ (Identification) คือ การท่ีบุคคลยอมกระทําตามความตองการ   
ขององคการ และความภูมิใจท่ีไดเปนสวนหนึ่งขององคการ 

3) การซึมซับคานิยมองคการ (Internalization) คือ การท่ีคนรับเอาคานิยมขององคการ
มาเปนคานิยมของตนเอง 

ริชารตเอ็ม (Richard, 1996ม อางถึงใน มงคล ปนตี, 254) กลาววา ความผูกพันตอ
องคการเปนความรูสึกของผูปฏิบัติงานท่ีแสดงตนเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ มีจุดรวมท่ีเหมือนกัน
ของสมาชิก ในการเขารวมกิจกรรมขององคการ ความรูสึกนี้จะแตกตางจากความผูกพันตอองคการ
โดยท่ัวไป อันเนื่องมาจากการเปนสมาชิกขององคการโดยปกติ ตรงท่ีพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานท่ีมี
ความรูสึกผูกพันตอองคการอยางแทจริง จะมุงเนนความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย           
ขององคการดวย หรือกลาว อีกนัยหนึ่ ง  ความผูกพันตอองคการ ประกอบดวยลักษณะสําคัญ 
อยางนอย 3 ประการคือ 

1)  ความเชื่อม่ันอยางแรงกลา ท่ีจะยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
2)  ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพ่ือประโยชนขององคการ 
3)  ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะดํารงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคการ 
สเตียร และพอตเตอร (Steer & Porter, 1997, อางถึงใน ธัญญลักษณ บรรจงแกว, 2548)  

ไดศึกษาและวิเคราะหความผูกพันตอองคการของกลุมบุคคลหลายกลุม และไดนิยามความหมายของความ
ผูกพันตอองคการ ไว 2 แนวทางดวยกัน คือ 

1)  แนวทางแรก ใหคํานิยามวา ความผูกพันตอองคการ เปนพฤติกรรมอยางหนึ่ง 
ของบุคคลท่ีเปนผลจากการลงทุนลงแรงในองคการ จนมีผลงาน และไมสามารถท่ีจะถอนทุนเหลานั้น
กลับ คืนมาได  การสร างผลงานไว ในองคการทําให เ กิดพันธะหรือความผูกพัน โดยใช เหตุผล 
ในเชิงเศรษฐศาสตรเขามาอธิบายวา บุคคลยิ่งลงทุนลงแรงใหกับองคการ ก็ยิ่งมีความผูกพันตอองคการ 

2)  นิยามความผูกพันตอองคการอีกแนวหนึ่งมุงเหตุผลเชิงทัศนคติ และความรูสึกท่ีบุคคล
มีตอองคการ เปนการหลอหลอมความรูสึกและอารมณของบุคคลท่ีมีตอองคการ เรียกวา ความผูกพัน 
เชิงความรูสึก (Affective Commitment) ซ่ึงเปนภาวะท่ีบุคคลมีความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ 
เพ่ือชวยใหองคการบรรลุเปาหมาย 

จากความหมายของความผูกพันตอองคการขางตน จะเห็นไดวา แนวโนมการใหคํานิยาม 
ความผูกพันตอองคการ แบงไดเปน 2 แนวทาง กลาวคือ 

1.  เนนความผูกพันท่ีเก่ียวของกับพฤติกรรม (Commitment- Related Behaviors) อาทิ           
การไปปรากฏตัวทํางานตามเวลาท่ีกําหนด เปนตน ซ่ึงถือวาเปนความผูกพันแบบเปนทางการ (Formal 
Attachment) ท่ีสามารถมองเห็นไดอยางเดนชัด 

2. เนนความผูกพันตอองคการ ในมุมมองของทัศนคติ (Attitude) ตอองคการเปาหมาย
ของแตละบุคคลมีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันมากข้ึน รวมท้ังปรารถนาท่ีจะยังคงเปน สมาชิกขององคการ
เพ่ือทําใหเปาหมายขององคการบรรลุความสําเร็จ 

ในการทําวิจัยครั้งนี้ จึงมุงเนนท่ีจะใหความสนใจแนวโนมท่ี 2 ซ่ึงนิยามความผูกพัน            
ในมุมมองทางทัศนคติสามารถรับรูไดจากการแสดงออกทางความเชื่อถือและความเห็นของแตละบุคคล          
และยังสามารถทราบไดจากการกระทําของบุคคลนั้นอีกดวย 

อยางไรก็ตาม ผูวิจัยไดนําความหมายของความผูกพันตอองคการ ตามแนวคิดของ 
Richard M.Steers มาใชเปนตัวแบบในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ซ่ึงสามารถสรุปความหมายของความผูกพันตอ
องคการวาเปนความรูสึกของบุคลากรในองคการท่ีแสดงตนเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ มีจุดรวม 
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ท่ี เห มือนกันของบุคลากร ในการเข าร วมกิจกรรมขององคการ ประกอบดวยลักษณะสํา คัญ 
อยางนอย 3 ประการคือ 

1)  ความเชื่อม่ันอยางแรงกลา ท่ีจะยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
2)  ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพ่ือประโยชนขององคการ 
3)  ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะดํารงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคการ 
สรุป ความผูกพันองคการ หมายถึง ความรูสึกจงรักภักดี การแสดงตนเปนเหนึ่งเดียวกับ

องคการ ความเชื่ออยางแรงกลา ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางตอเนื่องของสมาชิกภายใน
องคการท่ีสงผลใหมีพฤติกรรมในการปฏิบัติงานดวยความเต็มใจในรูปแบบของการลงทุนทางกายและ
กําลังสติปญญา และมีความพยายามอยางมากท่ีจะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคกรเพ่ือสรางสรรค
ใหองคการมีสภาพความเปนอยูท่ีดีข้ึน ท้ังมีความเชื่อม่ันในเปาหมายขององคการเปรียบเสมือนเปาหมาย
ของตนเองปรารถนาท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกภาพขององคการไวตลอดไป 

ความสําคัญของความผูกพันตอองคการ 
เบรเวอร (Brewer & Lock, 1995, อางถึงใน พรรณี ศิริวุฒิ, 2548) กลาววา บุคคลท่ีมี

ความยึดม่ันผูกพันตอองคการมีลักษณะ 7 ประการ ดังนี้ 
1) การมีความเห็นพองกับองคการ (Identify with their Organization) เปนลักษณะ

ของบุคคลท่ีรูสึกวาคานิยมขององคการเปนสิ่งท่ีดีและมีประโยชนตอการทํางาน ดังนั้น เม่ือบุคคลเขาใจและ
ยอมรับคานิยมขอองคการแลว จะกอใหเกิดเจตคติในเชิงบวกและมีการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึน 

2) การมีความเชื่อม่ันในองคการ (Trust Management) เปนลักษณะท่ีบุคคลมีความรูสึก
เชื่อม่ันในการจัดการขององคการวามีความยุติธรรม มีสวนในการตัดสินใจ เพ่ือสรางสรรคงานใหกับองคการ
ไดรับโอกาสในการพัฒนางานและพัฒนาตนเองใหดียิ่งข้ึน 

3)  การแสดงความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามในการทํางาน (Show Willingness to 
Invert Effort) เปนลักษณะของบุคคลท่ีเต็มใจท่ีจะทุมเทพลังความสามารถในการทํางานและปกปอง
องคการไมใหถูกคุกคามจากแหลงอ่ืน 

4)  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (Participate in Decision Making) เปนลักษณะของ
บุคคลท่ีมีสวนรวมในการตัดสินใจในการทํางานหรือแกปญหาในงาน 

5)  การมีความรูสึกในเชิงบวกตองาน (Feel Positive about Work) เปนการรับรูขอมูล
ของบุคคลท่ีไดรับการสนับสนุนในงานและมีความสุขในการทํางาน 

6)  การแสดงความคิดเห็นท่ีหวงใยตอองคการ (Voice Concerns) เปนลักษณะของ
บุคคลท่ีมีความจงรักภักดีตอองคการ มีสวนรวมแสดงความคิดเห็นและไดรับการยอมรับในการแสดง 
ความคิดเห็นนั้นๆจากองคการ 

7)  การมีความรูสึกวาองคการเปนองคการแหงความยุติธรรม (Feel Their Place of 
Work is an Equitable One) เปนการรับรูของบุคคลในองคการเก่ียวกับการจัดการในการใหรางวัล               
หรือสิ่งตอบแทนใหแกบุคลากรท่ีปฏิบัติงานดวยความยุติธรรม 

มินเนอร (Miner, 1992 อางถึงใน สรรเสริญ เตชะบูรพา, 2545) ไดศึกษาและรวบรวม
แนวคิดของ Mowday, Porter และ Steers โดยแบงองคประกอบของความผูกพันตอองคการ
ออกเปน 2 ดานท่ีสําคัญดังนี ้

1)  ความผูกพันทางดานพฤติกรรม (Behavioral Commitment) เปนความผูกพันตอ
องคการในรูปของพฤติกรรมการแสดงออกอยางตอเนื่องคงเสนคงวา คือ เม่ือพนักงานเกิดความผูกพัน ตอ
องคการจะมีการแสดงออกในรูปของพฤติกรรมตอเนื่องคงเสนคงวาในการทํางาน โดยไมโยกยาย
เปลี่ยนแปลงท่ีทํางานและพยายามท่ีจะรักษาสมาชิกภาพ เนื่องจากไดเปรียบเทียบผลได ผลเสียท่ีเกิดข้ึน
จากการท่ีเขาไดลงทุนลงแรงไปในองคการ และเปนการยากหรือเปนไปไมไดท่ีจะเรียกการลงทุนสวนนั้น
กลับคืนมา 
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2)  ความผูกพันทางดานทัศนคติ (Attitudinal Commitment) เปนความรูสึกของ

พนักงานท่ีรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ พนักงานจะแสดงออกถึงความผูกพันตอองคการ 
เชิงทัศนคติในรูปของความเชื่อม่ัน เพ่ือทํางานใหกับองคการท่ีมีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะรักษา
สถานภาพของการเปนสมาชิกขององคการไว 

บารอน (Baron, 1986, อางถึงใน วัลภา พัวพงษพันธุ, 2547) กลาววา ความผูกพันตอ
องคการ มีผลตอพฤติกรรมการทํางานหลายดาน เชน บุคคลท่ีมีความผูกพันตอองคการสูง จะมีอัตรา             
การขาดงานและการเปลี่ยนงานต่ํา และจะไมคอยมองหาตําแหนงงานใหม นอกจากนี้ยังพบวาคนท่ีมี            

ความผูกพันสูงจะมีความพยายามและความตั้งใจในการทํางานสูง ซ่ึงสงผลใหผลการปฏิบัติงานดีข้ึน 

จากขอมูลดังกลาวขางตน อาจกลาวไดวา ความผูกพันตอองคการมีความสําคัญท่ีแสดงถึง
ความเต็มใจในการพยายามกระทําสิ่งดีๆ ใหกับองคการ เพ่ือผลประโยชนขององคการและของบุคคล 

ในองคการใหไดรับในสิ่งท่ีตองการ อีกท้ังเชื่อวา บุคคลจะคงอยูเปนสมาชิกขององคการตอไป เม่ือความ
ตองการหรือเปาหมายสวนบุคคลไดรับการตอบสนองแลว ซ่ึงหากบุคคลมีความผูกพันตอองคการต่ํา ก็มี
แนวโนมท่ีจะลาออกจากองคการ (กฤษกร ดวงสวาง, 2540) ความผูกพันตอองคการ จะชวยลดอัตราการ

เปลี่ยนงาน และในขณะเดียวกันก็เปนศักยภาพขององคการในการฝาฟนปญหาตางๆในชวงวิกฤติ ในสวน
ของพนักงานแตละคน ความผูกพันตอองคการจะเปนผลดีและผลเสีย กลาวคือ ในสวนของผลดี              
จะทําใหเขามีความกาวหนาในองคการ เชน ไดเลื่อนข้ัน เปนตนสวนผลเสียนั้นคือ เขาอาจมีโอกาสดีๆ            

ในการทํางานอยางอ่ืน ท่ีใหประโยชนกับเขามากกวาองคการปจจุบัน แตเพราะความผูกพันทําใหไมอยาก
เปลี่ยนงาน อยางไรก็ตามความผูกพันตอองคการจะมีผลดีหรือเสียข้ึนอยูกับลักษณะของบุคคลนั้นๆ 
เอง (วิฑูรย สิมะโชคดี, 2539) ความผูกพันเปนทัศนคติท่ีสําคัญสําหรับองคการไมวาจะเปนองคการแบบใด 

เพราะความผูกพันเปนตัวเชื่อมระหวางจินตนาการของมนุษยกับจุดมุงหมายขององคการ ทําใหผูปฏิบัติงาน
มีความรูสึกเปนเจาขององคการและเปนผูมีสวนรวมในการเสริมสรางสภาพความเปนอยูดีกินดีขององคการ
รวมท้ังชวยลดการควบคุมจากภายนอกอีกดวย โดยสรุปแลวความผูกพันตอองคการเปนเง่ือนไขลวงหนา

สําหรับองคการทางสังคมท่ีประสบความสําเร็จ  
จากแนวคิดของนักวิชาการดังกลาวขางตน สรุปไดวา ความผูกพันตอองคการมี

ความสําคัญกับองคการอยางมาก ซ่ึงสงผลใหอัตราการขาดงานและการลาออกต่ํา อีกท้ังความผูกพันยังมี

ความสัมพันธกับการเปลี่ยนงานมากกวาความพึงพอใจในงาน โดยความผูกพันตอองคการจะเปรียบเสมือน
เปนตัวกระตุนใหสมาชิกในองคการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพเพ่ือกอใหเกิดประสิทธิผลสูงสุด 

ปจจัยท่ีมีผลหรือมีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ  
สเตียรส (Steers, 1977, อางถึงใน กมลวรรณ ม่ังนุย, 2553) ไดเสนอแบบจําลองปจจัย

เบื้องตน และผลของความผูกพันตอองคการไววา สภาพแวดลอมการทํางาน (Work Environment)              
เปนปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ สามารถแบงออกเปน 3 ประเภทใหญ ๆ คือ  

1. ลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน (Personal Characteristic) เชน อายุ เพศ ระดับ
รายได การศึกษา ความตองการประสบความสําเร็จ สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน เปนตน  

2. ลักษณะการงาน (Job Characteristic) หมายถึง ลักษณะงานท่ีผูปฏิบัติงานรับผิดชอบ
อยู เชน งานท่ีมีความทาทาย ความกาวหนาในการทํางาน การปอนขอมูลกลับ การมีความหมายของงาน 
ท่ีทํา โอกาสสัมพันธกับผูรวมงาน เปนตน  

3. ประสบการณการทํางาน (Work Experience) หมายถึง สิ่งท่ีบุคคลไดรับทราบและ
เรียนรู เม่ือเขาไปทํางานในองคการ เชน ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคการ ความรูสึกวาองคการ
เปนท่ีพ่ึงพิงได ความคาดหวังท่ีไดรับการตอบสนองจากองคการ ทัศนคติท่ีมีตอเพ่ือนรวมงาน และองคการ  
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มาสโลว (Maslow, 1970) กลาววา มนุษยทุกคนมีความตองการอยูตลอดเวลา และ
ความตองการของคนไมมีสิ้นสุด ในขณะท่ีความตองการท่ีรุนแรงกวาไดรับการตลอบสนองหรือมีความพึง
พอใจในสิ่งหนึ่งสิ่งใด แลวความตองการสิ่งอ่ืนๆ ก็จะเกิดข้ึนมาแทนท่ี ความตองการของคนเรานั้นมักเปนไป
ตามลําดับข้ันจากต่ําไปหาสูงเปนข้ันๆ ไปเรียกวา ลําดับข้ันของความตองการ (Hierarchy of needs) ซ่ึง
ความตองการตามลําดับข้ัน 5 ข้ัน ของ Maslow มีดังนี้  

1. ความตองการของรางกาย (Physiological needs) เปนความตองการข้ันพ้ืนฐานของ
รางกายเพ่ือใหสามารถดํารงชีวิตอยูได ถือเปนความตองการข้ันแรกของมนุษยท่ีกระตุนใหบุคคลแสดง
พฤติกรรม ความตองการข้ันนี้ ไดแก ความตองการอาหาร อากาศ หายใจ การพักผอน ความตองการปจจัย
สี่ในการดํารงชีวิต ในองคการความตองการข้ันตนนี้ เชน สภาพการทํางาน (ความรอน, อากาศ) เงินเดือน
พ้ืนฐาน รานอาหารในท่ีทํางาน เปนตน  

2. ความตองการความม่ันคงและปลอดภัย (Safety and security needs) ความตองการ
ข้ันนี้จะเกิดข้ึนเม่ือความตองการทางกาย ไดรับการตอบสนองแลวระดับหนึ่ง ความตองการในข้ันนี้บุคคล    
จะมีความตองการท่ีจะมีเสถียรภาพ มีความม่ันคงและปลอดภัยในชีวิต ปลอดภัยจากอันตรายตางๆ             
ท้ังทางดานรางกายและจิตใจ ความตองการข้ันนี้ในองคการเราอาจพิจารณาจากสภาพความปลอดภัย         
ในการทางาน สิทธิประโยชนตอบแทนจากการทํางาน การเพ่ิมเงินเดือน และความม่ันคงในงาน                  
(Job Security) ซ่ึงเปนความม่ันคงทางเศรษฐกิจท่ีมีผลตอคนงานเพ่ิมข้ึน  

3. ความตองการทางดานสังคม (Social needs)/ (Belongingness and love needs) 
เม่ือคนมีความรูสึกม่ันคงและปลอดภัยแลว จะมีความตองการท่ีจะผูกพันและไดรับการยอมรับวาเปน            
สวนหนึ่งของสังคม ตองการใหสังคมยอมรับวาตนเปนสวนหนึ่งของกลุม องคการหรือสังคมเปนความ
ตองการท่ีจะไดรับการยอมรับ ตองการมีเพ่ือน ตองการมีความรัก และความพอใจในการสัมพันธกับคนอ่ืน 
และเนนในเรื่องมิตรภาพซ่ึงในองคการตองการดานสังคม ไดแก คุณภาพของการจัดการ ความสัมพันธ           
กับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน และความสัมพันธในกลุมอาชีพ เปนตน  

4. ความตองการไดรับการยกยองและการนับถือตนเอง (Self-Esteem needs, ego, 
status) ความตองการข้ันท่ี 4 นี้จะเกิดข้ึนเม่ือความตองการข้ันท่ี 1, 2 และ 3 ไดรับการตอบสนองแลว       
ในข้ันนี้ คนจะมีความตองการท่ีจะมีฐานะเดนและประสบความสําเร็จ ตองการไดรับการยกยองในสังคม 
ตองการท่ีจะนับถือตนเอง มีความเชื่อม่ันในตนเอง และตองการท่ีจะมีสถานภาพ ความตองการในข้ันนี้              
ในองคการสามารถพิจารณาไดจาก ตําแหนง การเพ่ิมเงินเดือน ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ และการ
ยอมรับนับถือจากเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา  

5. ความตองการประจักษตน การบรรลุศักยภาพของตน (Self-Actualization needs) 
เปนความตองการข้ันสุดทาย ซ่ึงเกิดเม่ือความตองการอ่ืนๆ ไดรับการตอบสนองแลว บุคคลตองการท่ีจะ
บรรลุศักยภาพของตน และใชศักยภาพท่ีตนมีอยางเต็มความสามารถ ความตองการในข้ันนี้จะเปน                
ความตองการท่ีจะรูวาตนมีความสามารถใด และทําสิ่งใดไดดีท่ีสุดและไดทําในสิ่งดังกลาว ความตองการ            
ในข้ันนี้ไดแก ความเจริญเติบโตความตองการกาวหนา และความตองการ ทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ                
ซ่ึงในองคการความตองการดานนี้อาจจัดไดโดยการมอบหมายงานท่ีทาทาย การเปดโอกาสใหใชความคิด
ริเริ่มสรางสรรค ความกาวหนาในองคการ และความสําเร็จในการทํางาน  

สรุป ปจจัยท่ีมีอิทธิพลหรือมีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ มีปจจัยหลัก  
3 ปจจัย คือ  

1. ปจจัยสวนบุคคล เชน เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได อาชีพ สถานภาพสมรส 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ตําแหนงงาน หนวยงาน เปนตนปจจัยสวนบุคคลโดยเฉพาะอยางยิ่งบุคคล           
ท่ีมีอายุมาก ซ่ึงมีระยะเวลาในการทํางานมาก ตําแหนงในระดับสูง รายไดสูงมีแนวโนมความผูกพัน             
ในระดับสูง  
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2. ปจจัยดานลักษณะงาน หมายถึง ลักษณะงานท่ีผูปฏิบัติรับผิดชอบอยู เชน งานท่ีมี
ความทาทาย โอกาสความกาวหนาในการทํางาน ผลปอนกลับของงาน การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
โอกาสสัมพันธกับผูรวมงาน การกระจายอํานาจ เปนตน สิ่งเหลานี้จะทําใหเกิดความรูสึกผูกพันตอองคการ
ในระดับสูง ถาหากมีการบริหารจัดการท่ีชัดเจน ในทางกลับกัน ถาหากมีความคลุมเครือในบทบาทหนาท่ี             
ท่ีเก่ียวของกับงานของตน จะทําใหระดับความผูกพันตอองคการในระดับต่ํา  

3. ปจจัยประสบการณทํางาน หมายถึง สิ่งท่ีบุคคลไดรับทราบและเรียนรูเม่ือเขาไปทํางาน
ในองคการ ความสัมพันธในองคการ ความนาเชื่อถือและความม่ันคงขององคการ ความรูสึกวาองคการเปน
ท่ีพ่ึงพิงได ความคาดหวังในการไดรับการตอบสนองจากองคการ เปนตน สิ่งเหลานี้จะทําใหระดับความ
ผูกพันตอองคการในระดับสูง ถาองคการมีภาพลักษณท่ีนาเชื่อถือเปนท่ีรูจัก มีความยุติธรรมเสมอภาค 
เทาเทียมกัน สามารถตอบสนองความตองการของพนักงานไดตลอดเวลา และในทางกลับกันถาหากองคการ
ไมเปนท่ีรูจักของบุคคลภายนอก ความภาคภูมิใจท่ีมีตอองคการของพนักงาน และไมสามารถเปนท่ีพ่ึงพิง
ของพนักงานได ความผูกพันตอองคการของพนักงานจะอยูในระดับต่ํา 

 
2.  ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอรซเบอรก (Herzberg’s Two-Factor Theory) 

ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก (Herzberg’s Two-Factor Theory) หรือทฤษฎี
แรงจูงใจของ  เฟรดเดอริค เฮอรชเบอรก (Herzberg’s dual factor theory) เฟรดเดอริค เฮอรชเบอรก 
(Frederick Herzberg) นักจิตวิทยาไดคิดคนทฤษฎีแรงจูงใจในการทํางาน ซ่ึงเปนท่ียอมรับกันอยาง
กวางขวางในวงการบริหาร มีชื่อเรียกแตกตางกันออกไป คือ Motivation - maintenance หรือ Dual 
factor theory หรือ The motivation hygiene theory ขอสมมติฐานตามทฤษฎีนี้เฮอรซเบอรก เชื่อวา 
คนหรือผูปฏิบัติงานจะปฏิบัติงานไดผลดีมี ประสิทธิภาพไดนั้นยอมข้ึนกับความพอใจของผูปฏิบัติงาน  
เพราะความพึงพอใจในงานจะชวยเพ่ิมความสนใจในงานและเพ่ิมความกระตือรือรนในการทํางานมากข้ึน 
ยอมทําใหผลผลิตสูงข้ึน ในทางตรงกันขามหากเกิดความไมพอใจในงานแลว ยอมกอใหเกิดผลเสียทําใหคน
ไมสนใจ ไมกระตือรือรน ผลผลิตก็ตกต่ํา  หนาท่ีของผูบริหาร ก็คือ จะตองรูวิธีท่ีจะทําใหผูปฏิบัติงานเกิด
ความพึงพอใจ เพ่ือจะใหงานบรรลุเปาหมายและผลผลิตของงานสูงข้ึน เฮอรซเบอรก กลาววามีปจจัยอยู  
2 ประการ ท่ีเปนแรงจูงใจทําใหคนอยากทํางาน คือ ปจจัยจูงใจหรือ ปจจัยกระตุน (Motivator factors) 
และปจจัยคํ้าจุน หรือปจจัยสุขอนามัย (Hygiene factors) ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้  

1. ปจจัยจูงใจหรือปจจัยกระตุน (Motivator factors) เปนปจจัยท่ีจะนําไปสูความ 
พึงพอใจในการทํางาน มีอยู 5 ประการ คือ  

1. ความสําเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทํางานได 
เสร็จสิ้นและประสบความสําเร็จไดเปนอยางดี  

2. การยกยองนับถือหรือการยอมรับ (Recognition) คือ การท่ีบุคคลไดรับการยอมรับ
นับถือ ท้ังจากกลุมเพ่ือน ผูบังคับบัญชา หรือจากบุคคลอ่ืนท่ัวๆ ไป  

3. ลักษณะของงาน (Work itself) หมายถึง ความรูสึกท่ีดีหรือไมดีของบุคคลท่ีมีตอ
ลักษณะของงาน  

4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการท่ีไดรับ
มอบหมาย ใหรับผิดชอบงานใหมๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบอยางเต็มท่ี  

5. ความกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement) การท่ีปจจัยจูงใจหรือปจจัย
กระตุนทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ก็เนื่องจากวา ความชื่นชมยินดีในผลงานและความสามารถ
ของตนทําใหเกิดความเชื่อม่ันในตนเอง  

ดังนั้นผูบริหารควรใชปจจัยท้ัง 5 ประการขางตนตอผูปฏิบัติงานจะชวยสงเสริม 
การเรียนรูและจูงใจใหคนตั้งใจทํางานจนสุดความสามารถ  
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2.  ปจจัยค้ําจุน (Maintenance Factors) หรือปจจัยสุขอนามัย (Hygiene factors) 
เปนปจจัยท่ีเก่ียวของกับสิ่งแวดลอมในการทํางานและเปนปจจัยท่ีจะสามารถปองกันการเกิดความ 
ไมพึงพอใจในการทํางาน ไดแก  

1. นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) คือ การ
จัดการและการบริหารองคการ การจัดการและการบริหารงานขององคกร การติดตอสื่อสารภายในองคกรท่ี
มีประสิทธิภาพ  

2. เงินเดือน (Salary) หรือคาจางแรงงาน หมายถึง สิ่งตอบแทนการปฏิบัติงาน 
ในรูปเงินรวมถึงการเลื่อนข้ันเงินเดือนในหนวยงานนั้น เปนท่ีพอใจของบุคคลท่ีทํางาน ความพึงพอใจหรือ
ความไมพึงพอใจใน เงินเดือนหรือคาจางแรงงาน หรืออัตราการเพ่ิมเงินเดือน  

3. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา หมายถึง การติดตอพบปะพูดคุยแตมิไดหมายถึง 
การยอมรับ นับถือ  

๔. ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน คือ การติดตอพบปะพูดคุยระหวางเพ่ือนรวมงาน
ในองคการ  

๕. สถานภาพในการทํางาน (Working Condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพท่ี
เอ้ือตอความสุข ในการทํางาน  

๖. การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision) หมายถึง ความรู
ความสามารถของผูบังคับบัญชา ในการดําเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหารงาน  

๗. ความม่ันคงในการทํางาน (Job Security) คือ ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอความ
ม่ันคงของงาน ความม่ันคงขององคการ  

๘. สถานะสวนตัว (Status) หมายถึง ลักษณะของงาน หรือลักษณะท่ีเปน
องคประกอบทําใหบุคคลเกิดความรูสึกตองาน ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว เชน การ
มีรถประจําตําแหนง เปนตน  

สิ่งท่ีกลาวมาท้ัง 8 ประการขางตน ไมใชสิ่งจูงใจใหคนทํางาน หรือไมมีคุณคาในดานการ
จูงใจคน แตเปนปจจัยท่ีมีสวนสรางความพอใจแกบุคคลท่ีทํางาน หรือการปองกันมิใหเกิดความไมพึงพอใจ
ในงานมีสวนทําใหการทํางานสุขสบายมากข้ึน ถือไดวาเปนเพียงมาตรการหนึ่งในการสนองความตองการ
ของคน ไมใชสิ่งท่ีจะกอใหเกิดแรงจูงใจใหบุคคลทํางาน ถาหากวาสภาวะแวดลอมท่ีไดจัดไวดีเพียงพอแลว ก็
เปนการสนองความตองการของคนในการทํางานเทานั้น  

ตามทฤษฎีของเฮอรซเบอรก สรุปไดดังนี้  
1. ปจจัยจูงใจ หรือปจจัยกระตุน อันไดแกตัวงานเอง หรือลักษณะของงานมีความสําคัญ  

ยิ่งกวาปจจัยคํ้าจุน หรือปจจัยสุขอนามัย เพราะเปนปจจัยท่ีกระตุนใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานอยาง
แทจริง     

2. ปจจัยคํ้าจุนหรือปจจัยสุขอนามัย เปนความตองการท่ีไมมีวันท่ีจะสิ้นสุด มีแตจะเพ่ิมข้ึน
เรื่อยๆ จะชวยลดความไมพอใจท่ีจะทํางานไดแตไมสามารถสรางความพึงพอใจท่ีแทจริงและถาวรได  

3. คนทํางานทุกระดับจะมีความพอใจในงานอยางแทจริงเม่ือเขาเห็นวางานนั้น            
มีความหมายและ เปนสิ่งท่ีทาทายสําหรับเขา  

4. ในกระบวนการจูงใจท่ีตองการจะสรางใหเกิดแรงจูงใจท่ีดีนั้น ตองมีการกําหนดปจจัย
ตางๆ ท้ัง สองกลุม คือปจจัยแรงจูงใจ หรือปจจัยกระตุนและปจจัยคํ้าจุนหรือปจจัยสุขอนามัยท้ังสองอยาง
พรอมกัน ผูบริหารจะนําแนวคิดทฤษฎีของเฮอรซเบอรกไปประยุกตใชในการทํางาน โดยการสราง 
บรรยากาศในการทํางานใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจโดยคํานึงถึงปจจัยคํ้าจุนซ่ึงไดแก มีสภาพแวดลอม
ในการทํางานท่ีดี นโยบายและการบริหารจัดการท่ีชัดเจน ความสัมพันธท่ีดีระหวางบุคคลในท่ีทํางาน 
เงินเดือนท่ีเหมาะสม ประโยชนตอบแทนท่ีเพียงพอรวมท้ังความม่ันคงของงาน เปนตน ดังนั้นปจจัยคํ้าจุน
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เหลานี้จึงมีความสําคัญและมีความจําเปน และเม่ือมีปจจัยเหลานี้อยูแลวก็จะเปนการงายท่ีจะจูงใจ
ผูปฏิบัติงาน โดยใชปจจัยจูงใจเพ่ือใหผูปฏิบัติงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน  

เฮรซเบิรก อธิบายเพ่ิมวา ปจจัยจูงใจจะตองมีคาเปนบวกเทานั้น จึงจะทําใหบุคคล 

มีความพึงพอใจในงานข้ึนมาได แตถาคาเปนลบก็จะไมทําใหบุคคลไมพึงพอใจในงานแตอยางใด 

สวนองคประกอบทางดานปจจัยคํ้าจุน ถามีคาเปนลบบุคคลจะมีความรูสึกไมพอใจในงาน เนื่องจาก

องคประกอบดานปจจัยคํ้าจุนนี้มีหนาท่ีท่ีจะคํ้าจุนหรือบํารุงรักษาบุคคลใหมีความพึงพอใจในงานอยูแลว  

จึงสรุปไดวาท้ังสองปจจัยจะตองมีคาในเชิงบวกจึงจะทําใหเกิดความพึงพอใจในงานของบุคคลเพ่ิมข้ึน 

๓. แนวคิดทฤษฎีการสรางความผูกพัน 
 สเตียร และพอตเตอร (Steer & Porter, 1996 อางถึงใน ธัญญลักษณ บรรจงแกว, 2548)

กลาววาความผูกพันตอองคการเปนข้ันตอนหนึ่งใน 3 ข้ัน ของความสัมพันธระหวางบุคคลกับองคการ             
ในกระบวนการเก่ียวพันกับองคการ (Organizational Attachment) ไดแก 

1)  การเขาเปนสมาชิกขององคการ (Organizational Entry) เปนข้ันตอนแรกท่ีบุคคล
เลือกเขาเปนสมาชิกในองคการใดองคการหนึ่ง 

2)  การมีความผูกพันตอองคการ (Organizational Commitment) เปนข้ันตอนท่ีบุคคล
ตัดสินท่ีจะมีความผูกพันท่ีลึกซ้ึงกับองคการ โดยความผูกพันตอองคการจะเนนท่ีขอบเขตของความรูสึกของ
บุคคลท่ีเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับเปาหมายขององคการ คานิยมในการเปนสมาชิกในองคการและความ
ต้ังใจท่ีจะทํางานหนักเพ่ือความสําเร็จโดยรวมของเปาหมายขององคการ ซ่ึงในความรูสึกเชนนี้ทําใหความ
ผู ก พันต อองค ก า รแตกต า ง ไปจากคว าม เ ก่ี ย ว พัน กับองค ก า ร  ห รื อคว าม เป นสมาชิ กขอ ง
องคการ (Organizational Attachment, Organizational Memberships) ท้ังนี้ พนักงานท่ีมีความผูกพัน
ตอองคการในระดับสูง จะมีการขาดงานและการลาออกจากงานในระดับต่ํา มีความโนมเอียงท่ีจะมีสวน
รวมกับองคการ สวนพนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการในระดับต่ํา จะนํามาซ่ึงผลการปฏิบัติงานใน
ระดับตํ่า และมีความโนมเอียงท่ีจะถอยหางจากองคการมีการขาดงานและการลาออกจากงานสูง 

3)  การขาดงานและการลาออกของพนักงาน (Absenteeism and Turnover) เปน
ข้ันตอนสุดทายของกระบวนการเก่ียวพันกับองคการ (Organizational Attachment Process) เปน
ข้ันตอนท่ีบุคคลตัดสินใจท่ีจะอยูกับองคการหรือออกจากองคการ 

  Kahn (Kahn, 1990, อางถึงใน ดร.ปยนันท สวัสดิ์ศฤงฆาร, ๒๕๖๐) กลาวถึง เง่ือนไข
ทางจิตวิยา ๓ ประการท่ีทําใหเกิดความผูกพันของบุคคล 
  ๑. ความรูสึกวาสิ่ง ท่ีทํามีคุณคาและมีความหมายตอตนเอง (psychological 
meaningfulness) เม่ือการปฏิบัติงานนั้น มีความหมาย ใหผลตอบแทนท่ีคุมและทรงคุณคา บุคคลจะรูสึก
วาสิ่งท่ีทํานั้นมีความหมายก็ตอเม่ือเขาเห็นวามันมีคุณคา มีประโยชน และมีราคา สถานท่ีทํางานท่ีสรางจูงใจ
ดวยการใหบุคคลไดรับผิดชอบในบทบาทหนาท่ีการงานของตนเอง (self-in-role) จะสรางความรูสึกวามี
คุณคาและความหมายไดมาก 

2. ความรูสึกวาสิ่งท่ีทํามีความปลอดภัย (psychological safety) บุคคลจะเอาตัวเขาไป
เก่ียวของกับการปฏิบัติงานใดก็เม่ือเขารูสึกวามีความปลอดภัย สามารถใชและแสดงตัวตนท่ีแทจริง (true 
self) ของเขาโดยไมตองกลัวผลทางลบท่ีจะเกิดกับภาพพจน สถานะ หรือเสนทางอาชีพของตน เปน
สภาพแวดลอมทางสังคมท่ีวางใจและคาดการณได มีขอบเขตการดําเนินการท่ีชัดเจนและยอมรับได มี 

3. ความรูสึกวามีความพรอมท่ีจะทํา (psychological availability) บุคคลจะเขาไป
เก่ียวของแสดงบทบาทใดๆ เม่ือเขารูสึกวามีความพรอม เปนความเชื่อม่ันวาตนมีทรัพยากรทางวัตถุและทาง
จิตใจท่ีจําเปนตองใชในการปฏิบัติงาน พนักงานจะมีความรูสึกผูกพันมากข้ึนในสถานท่ีทํางานท่ีมีทรัพยากร
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ทางวัตถุ อารมณความรูสึก และทางจิตใจท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานและเชื่อวา บุคคลจะถามคําถามเหลานี้
กับตัวเองเวลาตัดสินใจวาจะผูกพันตนเองในบทบาทของตนมากนอยอยางไร ดวยเหตุนี้ พนักงานผูรูสึกใน
คุณคา ความปลอดภัย และความพรอม จะมีความรูสึกผูกพันในบทบาทการทํางานมากกวาผูไมมีหรือมี
ความรูสึกในเรื่องนี้นอยกวา 
 
๔.  ความเปนมาของระบบพนักงานราชการ 

มติคณะรัฐมนตรี เม่ือวันท่ี ๑๑ พฤษภาคม ๒๕๔๒ เห็นชอบแผนปรับระบบบริหารภาครัฐ 
ซ่ึงเปนแผนปรับเปลี่ยนระบบราชการไปสูการจัดการภาครัฐแนวใหมท่ีมีองคกรขนาดเล็ก กะทัดรัด  
และมีประสิทธิภาพ โดยมีการพัฒนารูปแบบเง่ือนไขการทํางานและการจางงานภาครัฐเปนโครงการหนึ่งใน
แผนปรับระบบบริหารภาครัฐท่ีมุงเนนใหภาครัฐมีรูปแบบการจางงานท่ีหลากหลายและมีหลักเกณฑ วิธีการ
ท่ียืดหยุน ซ่ึงจะทําใหเกิดความคลองตัวตอสภาพและความจําเปนตามเง่ือนไขของการทํางานในภาคราชการ
ท่ีสอดรับกับระบบบริหารจัดการ ภาครัฐแนวใหม สํานักงาน ก.พ. จึงไดนําเรื่องระบบลูกจางสัญญาจาง            
มาดําเนินการตอ พรอมท้ังไดขยายผลใหมีความหลากหลายของรูปแบบการจางงานใหครอบคลุม                 
ในสวนของการจางผูทรงคุณวุฒิหรือผูเชี่ยวชาญท้ังชาวไทยและตางประเทศ ไดเปลี่ยนชื่อ “ลูกจาง 
สัญญาจาง” เปน “พนักงานราชการ” และวางระบบบริหารงานบุคคลท่ีเก่ียวของ ตั้งแตเรื่องการกําหนด
ลักษณะงานตําแหนงและกรอบอัตรากําลังการกําหนดคาตอบแทนและสิทธิประโยชน การสรรหาและ
เลือกสรร  และการประเมินผลการปฏิบัติงาน ท้ังนี้ การออกแบบระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
พนักงานราชการไดยึดหลักการสําคัญ ประกอบดวยท่ีสําคัญไดแก หลักสมรรถนะ (Competency Based)                
หลักผลงาน (Performance Based) และหลักคุณธรรม (Merit Based) และเพ่ือใหสอดคลองกับแนวคิด
ของการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม นอกจากนี้ยังเนนการมอบอํานาจให สวนราชการสามารถบริหาร
จัดการระบบ พนักงานราชการไดเองเปนสวนใหญ ภายใต ระเบียบ หลักเกณฑและวิธีการตางๆ ท่ีได 
กําหนดไวอยางกวางๆ เพ่ือใหการบริหารจัดการมีความยืดหยุนและคลองตัว 

โดยมีวัตถุประสงคอันเปนหลักการ พ้ืนฐานในการพัฒนาระบบการจางพนักงานราชการ 
ดังนี้ เพ่ือใหภาครัฐมีทางเลือกสําหรับการจางงานท่ีหลากหลายรูปแบบตามลักษณะงานและภารกิจจาก 
รูปแบบเดิมท่ีใชขาราชการเปนผูปฏิบัติ ซ่ึงเปนการจางงานระยะยาวจนเกษียณอายุ (Life time 
employment) เพียงอยางเดียว ขณะท่ีงานบางอยางในภาครัฐเปนงานท่ีอาจมีปริมาณมากนอยตามฤดูกาล 
หรือตามชวงเวลา หรือตามความจําเปนของสถานการณในแตละสวนราชการ รวมท้ังตามนโยบายของ
รัฐบาลในแตละชวงเวลา การบรรจุขาราชการประจําอาจไมเหมาะสมกับลักษณะงานดังกลาว เพ่ือแกปญหา
การจางลูกจางประจํา ซ่ึงมีท้ังลักษณะงานท่ีเหมือนและแตกตางจากขาราชการ ทําใหลูกจางประจําท่ีมี 
สายงานหลากหลายแตในการปฏิบัติงานกระทําไดเฉพาะงานท่ีกําหนดไวตามหนาท่ีของลูกจางประจํา
เทานั้น จึงทําใหมีขอจํากัด อีกท้ังยังตองจางเปนระยะยาวจนเกษียณอายุราชการ ซ่ึงจะผูกพันภาระ
งบประมาณในระยะยาวดวย  เพ่ือยกเลิกการจางลูกจางชั่วคราวท่ีปฏิบัติงานเหมือนกับขาราชการ ซ่ึงแม 
จะมีลักษณะการจางในรูปแบบปตอป แตในทางปฏิบัติหลายสวนราชการมีการจางบุคคลอยางตอเนื่อง
เชนเดียวกับการจางลูกจางประจํา 

 
ดังนั้น ระบบพนักงานราชการ (Government Employee System) จึงใหมี “ระบบ

สัญญาจาง” เปนกลไกรองรับในการจางงาน ซ่ึงทําใหผูบริหารสามารถบริหารรูปแบบการจางงานให
เหมาะสมกับลักษณะงานและภารกิจ โดยใช “สัญญาจาง” เปนขอกําหนดหรือเง่ือนไขในการจางงานจึงถือ
เปนเครื่องมือสําหรับการบริหารผลการปฏิบัติงานการบริหาร งบประมาณ ดานบุคลากรและการบริหาร
กําลังคนใหเหมาะสมกับสถานการณและความจําเปน ตามเง่ือนไขการทํางานสอดคลองกับแนวคิดการ
บริหารจัดการภาครัฐแนวใหม ท่ีเนนความยืดหยุนและความคลองตัว 
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ความหมาย 
  พนักงานราชการ หมายถึง บุคคลซ่ึงไดรับการจางตามสัญญาจางโดยไดรับคาตอบแทน
จากงบประมาณของสวนราชการ เพ่ือเปนพนักงานของรัฐในการปฏิบัติงานใหกับสวนราชการนั้น 

  ประเภทของพนักงานราชการ 
  ๑. พนักงานราชการท่ัวไป ไดแก พนักงานราชการซ่ึงปฏิบัติงานในลักษณะเปนงานประจํา
ท่ัวไปของสวนราชการในดานงานบริการ งานเทคนิค งานบริหารท่ัวไป งานวิชาชีพเฉพาะ หรืองาน
เชี่ยวชาญเฉพาะ 
  ๒. พนักงานราชการพิเศษ ไดแก พนักงานราชการซ่ึงปฏิบัติงานในลักษณะท่ีตองใชความรู
หรือความเชี่ยวชาญสูงมากเปนพิเศษเพ่ือปฏิบัติงานในเรื่องท่ีมีความสําคัญและจําเปนเฉพาะเรื่องของ 
สวนราชการ หรือมีความจําเปนตองใชบุคคลในลักษณะดังกลาว 
  สวนราชการจะจัดจางพนักงานราชการไดเม่ือ คพร. อนุมัติกรอบอัตรากําลัง และกําหนด
กรอบการจางงานพนักงานราชการเปนรอบระยะเวลาสี่ป โดยใหสอดคลองกับเปาหมายการปฏิบัติราชการ
ของสวนราชการและแผนงบประมาณเชิงกลยุทธ และตองไดรับความเห็นชอบ ดังนั้น การจางพนักงาน
ราชการใหกระทําเปนสัญญาจางไมเกินคราวละสี่ปหรือตามโครงการท่ีมีกําหนดเวลาเริ่มตนและสิ้นสุดไว 
โดยอาจมมีการตอสัญญาจางได ตามความเหมาะสมและความจําเปนของแตละสวนราชการ 

  คาตอบแทน 
  คาตอบแทน หมายถึง เงินเดือนซ่ึงจายใหพนักงานราชการในการปฏิบัติงานใหแก 
สวนราชการ ตามอัตราท่ีกําหนดในประกาศ คพร. 
  พนักงานราชการจะไดรับการเลื่อนคาตอบแทนประจําป ตามผลการประเมินการ
ปฏิบัติงาน โดยตองมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานในรอบปงบประมาณท่ีแลวมาไมนอยกวา ๘ เดือน และ
ตองมีผลการปฏิบัติงานไมต่ํากวาระดับดี  

  สิทธิประโยชน 
  คณะกรรมการบรหิารพนักงานราชการ กําหนดสิทธิประโยชนของพนักงานราชการ ดงันี้ 
  ๑. สิทธิการลาประเภทตาง ๆ 
      - การลาปวย พนักงานราชการสามารถลาปวยไดเทาท่ีปวยจริงโดยนับแตวันทําการ  
แตจะไดรับคาตอบแทนระหวางลาไดปหนึ่งไมเกิน ๓๐ วัน สวนท่ีเกินใหรับเงินทดแทนจากกองทุน
ประกันสังคม 
      - การลาคลอดบุตร สามารถลาได ๙๐ วัน แตจะไดรับคาตอบแทนระหวางลาคลอดได
ไมเกิน ๔๕ วัน 
      - การลากิจสวนตัว ใหไดรับคาตอบแทนระหวางลาไดปหนึ่งไมเกิน ๑๐ วันทําการ 
      - การลาพักผอน ปละ ๑๐ วันทําการ แตตองเปนพนักงานราชการแลว ๖ เดือน และ
สามารถนําวันลาพักผอนท่ีเหลือสะสมในปถัดไปไดไมเกิน ๕ วันทําการ รวมแลวตองไมเกิน ๑๕ วันทําการ 
แตตองทํางานมาแลวไมนอยกวา ๑ ปข้ึนไป  
      - การลาเพ่ือรับราชการทหารในการเรียกพลเพ่ือตรวจสอบ ฝกวิชาทหาร ทดลองความ
พรั่งพรอม ใหไดรับคาตอบแทนระหวางลาปหนึ่งไมเกิน ๖๐ วัน 
      - การลาเพ่ือไปอุปสมบท หรือไปประกอบพิธีฮัจญ ใหไดรับคาตอบแทนระหวางลาได
ไมเกิน ๑๒๐ วัน แตจะมีสิทธิลาไดตอเม่ือไดรับการจางตอเนื่องไมนอยกวา ๔ ป 
  ๒. สิทธิประโยชนอ่ืนๆ ในการปฏิบัติงาน 
      - คาตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ 
      - คาใชจายในการเดินทางไปราชการ 
      - คาเบี้ยประชุม 
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      - คาใชจายในการฝกอบรม 
      - คาตอบแทนการออกจากราชการโดยไมมีความผิด 
  ๓. เงินทดแทนกรณีประสบอันตราย เจ็บปวย หรือสูญหาย เนื่องจากการทํางานใหราชการ 

  การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ใหประเมินจากผลงานของพนักงาน
ราชการผูนั้น โดยประเมินจากผลสัมฤทธิ์ของงานไมนอยกวา รอยละ ๘๐ และประเมินจากพฤติกรรมท่ี
แสดงออกในการปฏิบัติงานจริง ซ่ึงในแตละปงบประมาณจะมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน ปละ ๒ ครั้ง 
ตามปงบประมาณ ครั้งท่ี ๑ ระหวางวันท่ี ๑ ตุลาคม ถึง ๓๑ มีนาคม ของปถัดไป ครั้งท่ี ๒ ระหวางวันท่ี  
๑ เมษายน ถึงวันท่ี ๓๐ กันยายน ของปเดียวกัน และจะนําผลคะแนนมาจัดกลุมเปน ๕ ระดับ คือ ดีเดน  
ดีมาก ดี พอใช ตองปรับปรุง  เพ่ือพิจารณาการเลื่อนคาตอบแทนประจําป และถาพนักงานราชการท่ีได
คะแนนเฉลี่ยของผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน ๒ ครั้งติดตอกันตํ่ากวาระดับดี ใหสวนราชการพิจารณา
สั่งเลิกจาง  
  กรณีการตอสัญญาจางพนักงานราชการท่ัวไป สวนราชการจะตองมีกรอบอัตรากําลังของ
พนักงานราชการ และตองมีหลักฐานโดยละเอียดท่ีแสดงวา นโยบาย แผนงาน หรือโครงการท่ีดําเนินการอยู
นั้น ยังคงมีการดําเนินการตอและจําเปนตองใชพนักงานราชการปฏิบัติงานตอไป และพนักงานราชการ
ท่ัวไปท่ีจะไดรับการตอสัญญาจะตองมีคะแนนเฉลี่ยของผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน ๒ ครั้งติดตอกันใน
ปท่ีจะตอสัญญาไมต่ํากวาระดับดี (สํานักพัฒนาระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทน, ๒๕๕๙) 
  
๕.  ความเปนมาและสถานการณกําลังคนกรมอนามัย  

กรมอนามัยเปนกรมวิชาการท่ีวางจุดยืนโดยในสวนกลางจะยกระดับเปนองคกรหลักของ
ชาติ (National Lead) ดานสงเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดลอม หรือเปน National Health Authority 
(NHA) สรางความเชื่อม่ันใหกับประชาชนในทุกพ้ืนท่ีไดประจักษถึงความมุงม่ันของกรมอนามัยในการดูแล
สุขภาพทั้ง 5 กลุมวัย) เริ่มตั้งแตการตั้งครรภคุณภาพ พอแมคุณภาพ เด็กปฐมวัยมีพัฒนาการสมวัยทุก
มิติ วัยเรียน วัยรุน สูงดีสมสวน มีทักษะชีวิตและทักษะสุขภาพท่ีดีวัยทํางานหุนดี สุขภาพดี มีความสุข และ
ผูสูงอายุไดรับการดูแลภายใตสภาพแวดลอมท่ีเอ้ือตอ การมีสุขภาวะท่ีดีอยางยั่งยืน สวนศูนยอนามัยและ
หนวยงานท่ีตั้งอยูในภูมิภาคจะเปนหนวยงานหลักระดับพ้ืนท่ี (Regional Lead) ทําหนาท่ีชี้เปา เฝาดู รูการ
เปลี่ยนแปลง ของการสงเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดลอมในเขตสุขภาพ  

 
วิสัยทัศน 

กระแสการปฏิรูปประเทศและการจัดทํายุทธศาสตรชาติระยะ 20 ป (2560-2579) ท่ี
มุงเนนการบูรณาการ (Integration) และสรางความสอดคลองไปในทางเดียวกันทุกภาคสวน (Alignment) 
เพ่ือใหประเทศไทย มีความม่ันคง ม่ังค่ังและยั่งยืน กรมอนามัยจึงกําหนดวิสัยทัศนดวยกระบวนการคิด 

“ถอยไปขางหนา”อยางยั่งยืนบนเข็มมุงการเปนองคกรคุณภาพคูคุณธรรม นําไปสูการประกาศวิสัยทัศนใหม 
“กรมอนามัย เปนองคกรหลักของประเทศในการอภิบาลระบบสงเสริมสุขภาพและระบบอนามัย
ส่ิงแวดลอมเพ่ือสุขภาพประชาชน” 

 
พันธกิจ  

กรมอนามัย กําหนดพันธกิจ เพ่ือดําเนินการมุงสูการบรรลุวิสัยทัศน ไววา “ทําหนาท่ีใน
การสังเคราะห ใชความรู และดูภาพรวม เพ่ือกําหนดนโยบายและออกแบบระบบสงเสริมสุขภาพและ
อนามัยส่ิงแวดลอม โดยการประสานงาน สรางความรวมมือและกํากับดูแลเพ่ือใหเกิดความรับผิดชอบ
ตอการดําเนินงาน”  
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วัฒนธรรมองคกร 

เพ่ือสนับสนุนใหการดําเนินงานของกรมอนามัยบรรลุจุดยืน วิสัยทัศนและพันธกิจ 
ตลอดจนเกิดการพัฒนาอยางยั่งยืน กรมอนามัยจึงกําหนดวัฒนธรรมองคกรใหงายแกการจดจําสะดวก            

ตอการปฏิบัติ และเปนทิศทางกํากับการทํางานสําหรับบุคลากรกรมอนามัยคือ “HEALTH”ประกอบดวย 

H = Health Model (เปนตนแบบสุขภาพ)  :  การท่ีเราจะเปนผูนําในการสงเสริม
สุขภาพท่ีดี เราควรตองปฏิบัติใหเปนตัวอยางและเพ่ือการเรียนรูรูปแบบวิธีการปฏิบัติดวยตนเอง                     

เพ่ือประโยชนในการพัฒนาปรับปรุงรูปแบบดวย 

E = Ethics (มีจริยธรรม) :  การปฏิบัติงานอยางมีจริยธรรม ซ่ึงหมายถึง ความซ่ือสัตย 
โปรงใส ไมเลือกปฏิบัติ และไมแสวงหาประโยชนในการปฏิบัติงาน จะเปนเกราะคุมกันใหเราสามารถแสดง

บทบาทของการตรวจพิสูจนทราบและใหความเปนธรรมแกประชาชนและผูประกอบการท่ีเก่ียวของกรณี             
มีปญหาการกอมลภาวะท่ีมีผลกระทบตอสุขภาพ หรือ กรณีผลกระทบจากการรับบริการสงเสริมสุขภาพ         
จากผูใหบริการของเรา 

A = Achievement (มุงผลสัมฤทธิ์) :  การมุงม่ัน รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน                 
เพ่ือใหบรรลุเปาหมาย เกิดผลสัมฤทธิ์ และตอบสนองตอความตองการของลูกคาและผู ท่ีเก่ียวของ                
ซ่ึงเปนคุณลักษณะท่ีสําคัญของบุคลากรท่ีจะนําพาใหองคกรพัฒนาไปสูความเปนเลิศและมีความสําเร็จสูงได 

L = Learning (เรียนรูรวมกัน) :  ในการท่ีจะพัฒนาบุคลากรใหเปน "ผูเชี่ยวชาญ" 
(Expert) ไดนั้น พวกเราจําเปนจะตองใชกระบวนการจัดการความรู (Knowledge Management) ท่ีมี 
การรวบรวมคนควาองคความรู จัดทําคลังความรูและสรางกลไกการแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกันดวยรูปแบบ

ตางๆ อยางตอเนื่อง รวมท้ังเนนการสกัดความรูในตัวบุคคล (Tacit Knowledge) ใหเปน Explicit 
Knowledge ท่ีองคการสามารถนําไปพัฒนางาน และขยายสูบุคลากรรุนหลังไดอยางตอเนื่องซ่ึงจะนําไปสู
การพัฒนาเปนองคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) ไดในอนาคต 

T = Trust (เคารพและเช่ือม่ัน) : การมีความเคารพในสิทธิ หนาท่ี ของตนเองและผูอ่ืน 
รวมท้ังมีความเชื่อม่ันและไววางใจตอเพ่ือนรวมงาน ซ่ึงเปนคุณสมบัติท่ีจะทําใหบุคลากรมีความรับผิดชอบ   
ตอหนาท่ีของตน เขาใจและมีการประสานงานระหวางกันไดดียิ่งข้ึน รวมท้ังจะเปดโอกาสใหบุคลากร                

ไดแสดงศักยภาพของตนเองไดมากข้ึนดวย 

H = Harmony (เปนอันหนึ่งอันเดียวกัน) :  การมุงเนนการทํางานเปนทีม และยอมรับ
ผลสําเร็จของทีมงานรวมกันไมวาจะสําเร็จหรือลมเหลว ถือเปนวัฒนธรรมของการทํางานเปนทีม                  

ท่ีเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน ซ่ึงเรื่องนี้จะตองอาศัยความเปนผูนําขององคการทุกระดับในการบริหารจัดการ
และการสื่อสารกับบุคลากรภายในองคการอยางมาก 

 ซ่ึงมีความหมายโดยรวมวา “เราชาวกรมอนามัย จะเปนตนแบบสุขภาพ  มีจริยธรรม 

ปฏิบัติงานมุงผลสัมฤทธิ์ เรียนรูรวมกัน เคารพและเช่ือม่ันกันและกัน พรอมเปนหนึ่งเดียว” 
 
ภารกิจของกรมอนามัย  
            อาศัยอํานาจตามความในมาตรา ๘ ฉ แหงพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน  
พ.ศ.๒๕๓๔ ซ่ึงแกไขเพ่ิมเติมโดยพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน (ฉบับท่ี ๔) พ.ศ. ๒๕๔๓ 
รัฐมนตรีวาการกระทรวงสาธารณสุข ออกกฎกระทรวงไวดังตอไปนี้ ใหกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข  
มีภารกิจในการสงเสริมใหประชาชนมีสุขภาพดี โดยมีการศึกษา วิเคราะห วิจัย พัฒนาและถายทอด 
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องคความรูและเทคโนโลยีดานการสงเสริมสุขภาพ การจัดการปจจัยเสี่ยงตอสุขภาพ และการจัดการอนามัย
สิ่งแวดลอมท่ีเอ้ือตอการมีสุขภาพดี รวมท้ังการประเมินผลกระทบตอสุขภาพ เพ่ือมุงเนนใหประชาชน             
มีความรูและทักษะในการดูแลตนเอง ครอบครัวและชุมชน รวมตลอดจนถึงการสนับสนุนใหหนวยงาน 
สวนภูมิภาค องคกรปกครองสวนทองถ่ิน และภาคีเครือขายท้ังภาครัฐและภาคเอกชน มีสวนรวมในการ
สรางเสริมสุขภาพและจัดการอนามัยสิ่งแวดลอมเพ่ือสงเสริมใหคนไทยมีสุขภาพดีโดยถวนหนา โดยมีอํานาจ
หนาท่ีดังตอไปนี ้

1. กําหนดและพัฒนานโยบาย ยุทธศาสตรและแผนงานหลักดานการสงเสริมสุขภาพ        
และการอนามัยสิ่งแวดลอมของประเทศ 

2. ศึกษา วิจัย และพัฒนาองคความรูและเทคโนโลยีการบริการสงเสริมสุขภาพ                
การจัดการปจจัยเสี่ยงตอสุขภาพ และการจัดการอนามัยสิ่งแวดลอม รวมท้ังการประเมินผลกระทบตอ
สขุภาพ 

3. กําหนดและพัฒนาคุณภาพ มาตรฐาน และกฎเกณฑ รวมท้ังการรับรองมาตรฐาน          
การบริการสงเสริมสุขภาพและการจัดการอนามัยสิ่งแวดลอม 

4. พัฒนาระบบและกลไกเครือขายในการเฝาระวังสถานะสุขภาพ พฤติกรรมสุขภาพและ
สภาพแวดลอมรวมท้ังการพัฒนาระบบประเมินผลกระทบตอสุขภาพท้ังในระดับชาติ ระดับทองถ่ิน ระดับ
โครงการหรือกิจกรรม 

5. พัฒนาระบบ กลไก และดําเนินการตามกฎหมายวาดวยการสาธารณสุข และกฎหมาย
อ่ืนท่ีเก่ียวของกับการสงเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดลอม 

6. ถายทอด และพัฒนาศักยภาพ ขีดความสามารถ และการมีสวนรวมในการสงเสริม
สุขภาพ การจัดการปจจัยเสี่ยงตอสุขภาพ การอนามัยสิ่งแวดลอม และการประเมินผลกระทบตอสุขภาพ 
แกหนวยงานภาครัฐ ภาคเอกชน องคกรปกครองสวนทองถ่ิน ภาคี เครือขาย และชุมชน 

7. ประสานงาน รวมมือ สนับสนุน และติดตามนิเทศงานหนวยงานภาครัฐ ภาคเอกชน 
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน ภาคี เครือขาย รวมท้ังการประสานงานระหวางประเทศ ในงานดาน 
การสงเสริมสุขภาพ การจัดการปจจัยเสี่ยงตอสุขภาพ การอนามัยสิ่งแวดลอม และการประเมินผลกระทบ
ตอสุขภาพ 

8. สรางกระแสสังคม และรณรงคเผยแพรองคความรูและเทคโนโลยีการสงเสริมสุขภาพ 
การจัดการปจจัยเสี่ยงตอสุขภาพ การอนามัยสิ่งแวดลอม และการประเมินผลกระทบตอสุขภาพในสังคม 
(ระบุไวในกฎกระทรวง แบงสวนราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข พ.ศ.๒๕๕๒) ประกาศใน 
ราชกิจจานุเบกษา เลม ๑๒๖ ตอนท่ี ๙๘ ก หนา ๙๕ วันท่ี ๒๘ ธันวาคม ๒๕๕๒ 
 
โครงสรางและระบบการกํากับดูแลของกรมอนามัย 

โครงสรางและระบบการกํากับดูแลของกรมอนามัย ประกอบดวยการกํากับดูแลภายใน   
ตามกลไกของหนวยงานในสังกัดท่ีตองปฏิบัติตามภารกิจหนาท่ี กรมอนามัยมอบอํานาจใหรองอธิบดี 
จํานวน 4 ทาน ทําหนาท่ีกํากับดูแลหนวยงานตางๆ และแตงตั้งคณะทํางาน Cluster เพ่ือขับเคลื่อนงาน 
และกํากับดูแลเรื่องตางๆ เปนการเฉพาะ ดังแสดงตามภาพ  
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แผนภูมิท่ี 1 โครงสรางหนวยงานภายในกรมอนามัย 
 

 
ท่ีมา : กองการเจาหนาท่ี กรมอนามัย ป พ.ศ. 2560 

      สถานการณอัตรากําลังของกรมอนามัย  
ปงบประมาณ พ.ศ.2559 กรมอนามัยมีจํานวนตําแหนงท้ังสิ้น 3,643 ตําแหนง จําแนก

เปนขาราชการ 2,139 ตําแหนง (รอยละ 58.72) ลูกจางประจํา 981 ตําแหนง (รอยละ 26.93) 
พนักงานราชการ 523 ตําแหนง (รอยละ 14.35) ซ่ึงในปงบประมาณ พ.ศ. 2560 และ พ.ศ. ๒๕๖๑ มี
การเปลี่ยนแปลงโครงสรางการบริหารงานภายในสวนราชการสังกัดกรมอนามัย และการปรับปรุงการ
กําหนดตําแหนงเพ่ือกําหนดอัตรากําลังในสายงานและระดับตําแหนงท่ีเหมาะสมกับยุทธศาสตรการ
ดําเนินงานสงเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดลอม โดยการเกลี่ยอัตรากําลัง และการกําหนดตําแหนง
ระดับสูงเพ่ิมข้ึน เปนตน จึงเปนผลใหจํานวนตําแหนงของกรมอนามัย มีการเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม  
คือ ปงบประมาณ พ.ศ. 2560 กรมอนามัยมีจํานวนตําแหนงท้ังสิ้น 3,573 ตําแหนง เปนขาราชการ 
2,139 ตําแหนง (รอยละ 59.87) ลูกจางประจํา 881 ตําแหนง (รอยละ 24.65) และพนักงานราชการ 
553 ตําแหนง (รอยละ 15.48)  และปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ มีจํานวนตําแหนงท้ังสิ้น ๓,๔๕๘ 
ตําแหนง เปนขาราชการ ๒,๑๒๐ ตําแหนง (รอยละ ๖๑) ลูกจางประจํา ๗๘๙ ตําแหนง (รอยละ ๒๓) และ
พนักงานราชการ ๕๘๓ ตําแหนง (รอยละ ๑๗)  

แผนภูมิท่ี 2 สถานการณอัตรากําลังของกรมอนามัย 

 
  ท่ีมา : กองการเจาหนาท่ี กรมอนามัย  ป พ.ศ. 2561 
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 กําลังคนของกรมอนามัย 

ในปงบประมาณ พ.ศ. 25๖๑ กรมอนามัยมีบุคลากรท่ีปฏิบัติงานจริงท้ังสิ้น จํานวน 3,๖๘๔ คน 
เปนขาราชการ 1,937 คน (รอยละ 5๒) พนักงานราชการ 510 คน (รอยละ 1๔) ลูกจางประจํา  
๗62 คน (รอยละ 2๑) และพนักงานกระทรวงสาธารณสุข 475 คน (รอยละ 1๓)  

 
แผนภูมิท่ี ๓ สัดสวนอัตรากําลังบุคลากรกรมอนามัย  

                        
 

  ท่ีมา : กองการเจาหนาท่ี กรมอนามัย ป พ.ศ. ๒๕๖๑ 
      

พนักงานราชการจําแนกตามสายงาน 
พนักงานราชการ กรมอนามัย มีสายงานนักวิชาการสาธารณสุขเปนจํานวน ๑๓๓ อัตรา ซ่ึง

มากกวาสายงานอ่ืน เนื่องจากเปนสายงานหลักท่ีจะตองชวยสนับสนุนขาราชการในการขับเคลื่อนภารกิจ
ของกรมอนามัย รองลงมาเปนสายงานนักวิชาการคอมพิวเตอร จํานวน ๔๗ อัตรา 

 
แผนภูมิท่ี ๔ พนักงานราชการจําแนกตามสายงาน 

 
                                   

ท่ีมา : กองการเจาหนาท่ี กรมอนามัย ป พ.ศ. ๒๕๖๑ 
 
 สถิติการลาออกของพนักงานราชการ 
 จากสถานการณปจจุบันจะเห็นวา พนักงานราชการมีแนวโนมการลาออกสูง ข้ึนทุกป  
ในปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๙ จํานวน ๕๕ ราย ป พ.ศ. ๒๕๖๐ จํานวน ๗๓ ราย และป พ.ศ. ๒๕๖๑ 
จํานวน ๘๓ ราย 
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แผนภูมิท่ี ๕ พนักงานราชการลาออก 

 
ท่ีมา : กองการเจาหนาท่ี กรมอนามัย ณ ป พ.ศ. 2561 

 

๖.   แผนยุทธศาสตรการบริหารกําลังคนกรมอนามัย พ.ศ. 2560-2564 
กรมอนามัยไดมีการทบทวน ปรับปรุงวิธีการ และกลไกการดําเนินงานท่ีผานมาให

สอดคลองกับสถานการณท่ีเปลี่ยนแปลงไปและความทาทายตางๆ ท่ีเกิดข้ึนในปจจุบัน ไดจัดทํา 
แผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบสงเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดลอม ตามแผนพัฒนาสุขภาพแหงชาติ
ในชวงแผนพัฒนาเศรษฐกิจ และสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 12 (พ.ศ. 2560 – 2564) โดยมีวัตถุประสงค
เพ่ือใหบุคลากรกรมอนามัยและผูเก่ียวของพัฒนาและดําเนินการระบบสงเสริมสุขภาพ และอนามัย
สิ่งแวดลอม ไปในทิศทางเดียวกัน สามารถจัดทําแผนงาน/โครงการ ใหสอดคลองกับเปาประสงคและตัวชี้วัด
ท่ีกําหนด เพ่ือใหการดําเนินงานบรรลุผลสําเร็จ ตามวิสัยทัศน ดังนี้ 

 วิสัยทัศน : กรมอนามัยเปนองคกรหลักของประเทศในการอภิบาลระบบ สงเสริมสุขภาพ
และระบบอนามัยสิ่งแวดลอมเพ่ือประชาชนสุขภาพดี  

พันธกิจ/ภารกิจ : ทําหนาท่ีในการสังเคราะหใชความรูและดูภาพรวม เพ่ือกําหนดนโยบาย
และออกแบบระบบสงเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดลอม โดยการประสานงาน สรางความรวมมือและ
กํากับดูแลเพ่ือใหเกิดความรับผิดชอบ ตอการดําเนินงาน 

แผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบสงเสริมสุขภาพ และอนามัยสิ่งแวดลอม ตามแผนพัฒนา
สุขภาพแหงชาติในชวงแผนพัฒนาเศรษฐกิจ และสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 12 (พ.ศ. 2560 – 2564) 
กําหนดประเด็นยุทธศาสตร ๔ ประเด็น ดังนี้ 

1. สงเสริมสุขภาพ 5 กลุมวัย  
2. สรางความเขมแข็งระบบอนามัยสิ่งแวดลอมชุมชนอยางยั่งยืน  
3. อภิบาลระบบสงเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดลอม  
4. ปฏิรูประบบงานสูองคกรท่ีมีสมรรถนะสูงและมีธรรมาภิบาล  

เพ่ือใหการขับเคลื่อนปรับเปลี่ยนภายในองคกรใหบรรลุตามวัตถุประสงค  
คณะกรรมการขับเคลื่อนการปฏิรูประบบบริหารและวิธีทํางาน  กลุมท่ี 9 กลุมยุทธศาสตร

กําลังคน (HR) ในฐานะผูรับผิดชอบหลักในภารกิจดานการบริหาร ทรัพยากรบุคคลของกรมอนามัย จึงได
ขับเคลื่อนยุทธศาสตรการดําเนินงาน โดยการจัดประชุมคณะกรรมการฯ เพ่ือดําเนินการตามข้ันตอนของ
กระบวนการ จัดทําแผนยุทธศาสตรการบริหารกําลังคน กรมอนามัย พ.ศ. 2560 - 2564 เพ่ือกําหนด 
ประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงคเชิงกลยุทธ ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของแตละเปาประสงคท่ีมีเปาหมาย
ความสําเร็จของการดําเนินงานดานการบริหารงานบุคคล กรมอนามัย คือ “คนดี สรางคุณคา สราง
ความสุข” ซ่ึงประกอบดวย 4 ประเด็น ยุทธศาสตร ดังนี้  
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1. ยุทธศาสตรท่ี 1 : ปฏิรูประบบการวางแผน, การบริหารและพัฒนากําลังคน (HR 
Strategy and Organization) โดยยึดหลักการมีสวนรวม โปรงใสและเปนธรรม  

เปาประสงค : อัตรากําลังคนพอเพียง และมีสมรรถนะเหมาะสมสามารถ
ขับเคลื่อน ยุทธศาสตรได  

ตัวชี้วัด : 1. รอยละของหนวยงาน มีสมรรถนะการบริหารกําลังคนเพ่ือขับเคลื่อน 
ยุทธศาสตรไดอยางมีประสิทธิภาพ  

ตัวชี้วัดท่ี  2. รอยละของหนวยงานในสังกัดกรมอนามัยมีอัตรากําลังท่ีเพียงพอ (ไมต่ํากวา
ข้ันต่ําของกรอบอัตรากําลัง พ.ศ. 2560 - 2564) แผนยุทธศาสตร การบริหารกําลังคน กรมอนามัย  
พ.ศ. 2560-2564   

2. ยุทธศาสตรท่ี 2 : ยกระดับ ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ในการบริหารกําลังคน 
(Manpower management) 

 เปาประสงค : เพ่ิมบุคลากรท่ีมีสมรรถนะในการสรางงานวิจัยและนวัตกรรม จนสามารถ
เปนนวัตกร (Researcher & Innovator)  

ตัวชี้วัด : รอยละบุคลากรสายวิชาการและสายวิชาชีพกรมอนามัยมีสมรรถนะ ท่ีเพียงพอ
ในการขับเคลื่อนยุทธศาสตรสูกรมอนามัย 4.0  

3.   ยุทธศาสตรท่ี 3 : ปฏิรูประบบบริหารผลการปฏบิัติงานกรมอนามัย (Performance 
management system) 

เปาประสงค : มีระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ และอํานวยความ 
เปนธรรม ตัวชี้วัด : 1. รอยละของหนวยงานมีผลการปฏิบัติงานตามขอตกลงในการปฏิบัติงาน (PA) บรรลุ
เปาหมาย  

3. ยุทธศาสตรท่ี 4 : ปรับวัฒนธรรมการทํางาน พัฒนาความสุขในชีวิตการทํางาน 
(Core value & Culture change)  
เปาประสงค : เพ่ิมความสุข และดุลยภาพชีวิตการทํางาน ใหบุคลากรมีคุณธรรม 
จริยธรรม และเกิดความผูกพันตอองคกร  
ตัวชี้วัด : 1. รอยละของบุคลากรมีคุณธรรม และจริยธรรม  
           2. รอยละของบุคลากรมีความสุขในชีวิตการทํางาน  
           3. รอยละของบุคลากรมีความผูกพันตอองคกร  

(กองการเจาหนาท่ี, ๒๕๖๐) 
 
๗. เอกสารงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

ในการศึกษาเก่ียวกับ “ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของบุคลากร                  
กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข” นี้ ผูศึกษา ไดทําการศึกษา ทบทวน แนวคิด ทฤษฎีเอกสาร และ
ประมวลผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของตาง ๆ เพ่ือนํามาสนับสนุนการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ดังนี้ 

ประนอม กิตติดุษฎีธรรม (2538)  ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันของ
ลูกจางตอองคการ : กรณีศึกษาในกลุมอุตสาหกรรมสิ่งทอ พบวา ปจจัยสวนบุคคลดานประสบการณการ
ยายงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ สวนปจจัยดานเพศ อายุ สภานภาพ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และคาจาง ไมพบความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ สําหรับปจจัยดาน
ทัศนะตอองคการซ่ึงประกอบดวยกลุมขององคการ มีความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ ระบบการ
พิจารณาความดีความชอบและมีความรูสึกวาองคการเปนท่ีพ่ึงได พบวามีความสัมพันธกับความผูกพัน    
ตอองคการ 

อรัญญา สุวรรณวิก (2541) ศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทยูคอม กลุม
ตัวอยางคือ พนักงานท่ีปฏิบัติงานในระดับปฏิบัติการ หัวหนางาน และผูจัดการข้ึนไปในบริษัทยูคอม ป พ.ศ. 
2539 รวมท้ังสิ้น 320 คน พบวา พนักงานของบริษัทยูคอมมีความผูกพันตอองคการอยูในระดับมาก 
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พนักงานท่ีมีอายุคอนขางมากมีความผูกพันตอองคการมากกวาพนักงานท่ีมีอายุนอย พนักงานท่ีสมรสแลวมี
ความผูกพันตอองคการมากกวาพนักงานท่ีเปนโสด พนักงานท่ีมีเงินเดือนสูงและคอนขางสูงมีความผูกพันตอ
องคการสูงกวาพนักงานท่ีมีเงินเดือนต่ําและปานกลาง พนักงานท่ีมีตําแหนงผูจัดการข้ึนไปมีความผูกพันตอ
องคการสูงกวาพนักงานอาวุโส พนักงานท่ีมีอายุงานสูงและปานกลางมีความผูกพันตอองคการสูงกวา
พนักงานท่ีมีอายุงานต่ํา พนักงานท่ีมีเพศและการศึกษาตางกันมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน 
ปจจัยท้ัง 3 ปจจัยคือ ปจจัยดานชีวสังคม ปจจัยดานลักษณะงาน และปจจัยดานความพึงพอใจเฉพาะงานมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ปจจัยตางๆ ท้ัง 3 กลุมสามารถทํานายความผูกพันตอองคการได 
โดยปจจัยแตละดานมีตัวแปรทํานายท่ีดีหลายตัวคือ ปจจัยดานชีวสังคมมีตัวทํานายท่ีดีคือ สถานภาพสมรส 
งานท่ีรับผิดชอบ และเงินเดือน ปจจัยดานลักษณะงานมีตัวแปรทํานายท่ีดี คือความสําเร็จในงาน งานท่ีมี
โอกาสไดพบปะสังสรรคกับผูอ่ืน ความทาทายในงาน ความเปนอิสระในงาน และผลสะทอนกลับของงาน 
ปจจัยดานความพึงพอใจเฉพาะงานมีตัวแปรทํานายท่ีดีคือความกาวหนา มิตรสัมพันธ ผูบังคับบัญชาและ
ความม่ันคง และจากตัวแปรท้ังหมดมีตัวแปรทํานายท่ีดีท่ีสุดคือ  ความกาวหนา มิตรสัมพันธ ความสําเร็จใน
งาน สถานภาพสมรส ผูบังคับบัญชาและผลสะทอนกลับของงาน 

วิศิษฐศักดิ์ เศวตนันท (2543) ไดศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอองคการของพนักงาน
ธนาคารออมสิน : ศึกษาเฉพาะกรณีสํานักงานใหญ กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ไดแก 
พนักงานธนาคารออมสินระดับ 2-11  ท่ีปฏิบัติงานประจําท่ีธนาคารออมสินสํานักงานใหญ จํานวน 344 
คน ผลการวิจัยครั้งนี้พบวา พนักงานธนาคารออมสินสํานักงานใหญมีความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง
ผลจากการทดสอบสมมติฐาน พบวา ลักษณะสวนบุคคล ตัวแปรเพศ และระดับตําแหนงไมมีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคการ สวนลักษณะงาน ไดแก ตัวแปรความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของ
งาน ความเขาใจในกระบวนการทํางาน งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธผูอ่ืน  ผลปอนกลับของงาน ความคาดหวัง
ในโอกาสกาวหนา สวนประสบการณการทํางาน ไดแก ตัวแปร ความม่ันคงและนาเชื่อถือขององคการ ความ
คาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคการ ความพ่ึงพิงไดขององคการ ทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและ
องคการ พบวา ตัวแปรเหลานี้มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  

ดาราพร นิวาศะบุตร (2546) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง ความผูกพันตอองคการศึกษา
กรณีเฉพาะ : พนักงานสายงานทาอากาศยานกรุงเทพ บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) โดยศึกษา
ความสัมพันธของปจจัยสวนบุคคล ซ่ึงประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน ตําแหนงงาน อัตราเงินเดือน ความสัมพันธของลักษณะงาน ความสัมพันธของ
ประสบการณทํางานกับความผูกพันตอองคการวามีความสัมพันธกันหรือไม และมุงศึกษาระดับของความ
ผูกพันตอองคการของพนักงาน กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย ไดแก พนักงานสายงานทาอากาศยานกรุงเทพ 
บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 304 คน เครื่องมือท่ีใชเก็บรวบรวมขอมูลใช
แบบสอบถาม ผลการวิจัยพบวา พนักงานท่ีมีเพศตางกัน อายุตางกัน ระดับการศึกษาตางกัน มีสถานภาพ
สมรสตางกัน มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกัน ตําแหนงงานตางกัน และอัตราเงินเดือนตางกัน มีความ
ผูกพันตอองคการโดยรวมและรายดานแตกตางกัน สวนลักษณะงานและประสบการณท่ีไดรับจากการ
ทํางาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  

สมใจ ดานศิริสมบูรณ และ วศินี บูรกิจ (2548) ศึกษาความผูกพันของพนักงานตอ
องคการ : กรณีศึกษา กลุมโรงกลั่นน้ํามันในเครือทีพีไอ โดยศึกษาพนักงานท่ีปฏิบัติงานในกลุมโรงกลั่น
น้ํามันในเครือทีพีไอครอบคลุมผลิตภัณฑน้ํามันเบนซินและดีเซล (Condensate Splitter) และ
น้ํามันหลอลื่นพ้ืนฐาน (Lube Base Oil) จํานวน 308 คน โดยใชแบบสอบถาม พบวา  

1) ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานกลุมโรงกลั่นน้ํามันในเครือทีพีไอ ภาพรวม
อยูในระดับสูง และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานความภูมิใจในงานท่ีทําอยูในระดับสูง สวนดาน
ความปรารถนาท่ีจะอยูกับองคการ และดานการนึกถึงองคการในทางท่ีดี อยูในระดับปานกลาง  
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2) ผลการเปรียบเทียบความสัมพันธของปจจัยสวนบุคคล และปจจัยแรงจูงใจในการ
ทํางานกับความผูกพันตอองคการของพนักงานกลุมโรงกลั่นน้ํามันในเครือทีพีไอ แบงไดดังนี้ 

2.1 จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล พบวา อายุ สถานภาพสมรม ระยะเวลาทํางานท่ีบริษัท 
และตําแหนงงานท่ีแตกตางกันของพนักงานกลุมโรงกลั่นน้ํามันในเครือทีพีไอ มีความสัมพันธตอระดับความ
ผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน แตปจจัยดานระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันมีความสัมพันธตอระดับความ
ผูกพันตอองคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ0.05 โดยมีปริมาณความสัมพันธ Cramer’s 
V คิดเปนรอยละ 16.1 

2.2 จําแนกตามปจจัยแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน ไดแก นโยบายและกาบริหาร 
ขององคการ สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา สัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงาน ความม่ันคงในการทํางาน สภาพ  
การทํางาน เงินเดือนและสวัสดิการ การไดรับการยอมรับนับถือ รวมถึงโอกาสความกาวหนา และการเติบโต 
ในการทํางาน พบวาปจจัยแรงจูงใจท้ัง 8 ดาน ลวนมีความสัมพันธกับระดับความผูกพันตอองคการของ
พนักงานกลุมโรงน้ํามันในเครือทีพีไอ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 โดยปจจัยท่ีมีความสัมพันธ
สูงสุดคือ ความม่ันคงในการทํางาน และปจจัยท่ีมีความสัมพันธต่ําสุด คือ สัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงาน 

จารุวรรณ รักษาวงศ (2549) ศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอองคการของขาราชการ               
กรมทรัพยสินทางปญญา ผลการศึกษาพบวา อยูในระดับผูกพันมาก โดยดานท่ีมีความผูกพันตอองคการ
ลําดับสูงท่ีสุดคือ ดานสัมพันธภาพกับเพ่ือน สวนดานท่ีมีความผูกพันตอองคการมากตามลําดับ                      
คือ ความมีอิสระในการทํางาน ดานการมีสวนรวมในการบริหาร ดานความกาวหนาในการทํางาน               
และลําดับสุดทายคือดานงานท่ีทาทาย ผลการศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรตามสมมติฐานท่ีศึกษา 
พบวา เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการทํางาน และระดับตําแหนง                        
ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

สุรัสวดี สุวรรณเวช (2549) ศึกษาเรื่อง การสรางรูปแบบความผูกพันของพนักงาน           
ตอองคการ โดยการวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ ในสวนของงานวิจัย พบวา ความสัมพันธกับ                 
ความผูกพันของพนักงานตอองคการในระดับปานกลาง คือ ความคาดหวังท่ีไดรับการตอบสนอง องคการ
เปนท่ีสิ่งพ่ึงได ความรูสึกวาตนมีสวนสําคัญ ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ทัศนคติกลุมตอองคการ                
และทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและองคการ ขณะท่ีปจจัยในดานยุติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ 
โอกาสความกาวหนาในงาน/ อาชีพ ความทาทายของงาน การมีสวนรวมในการ แสดงความคิดเห็น              
หรือการบริหาร ความมีเอกลักษณของงาน ความสําคัญของงาน โอกาสการปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน เงินเดือน/ 
สวัสดิการ และผลปอนกลับของการทํางาน เปนปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน             
ตอองคการอยูในระดับคอนขางต่ํา 

อรัญญา สุวรรณวิก (2541) ศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทยูคอม กลุม
ตัวอยางคือ พนักงานท่ีปฏิบัติงานในระดับปฏิบัติการ หัวหนางาน และผูจัดการข้ึนไปในบริษัทยูคอม ป พ.ศ. 
2539 รวมท้ังสิ้น 320 คน พบวา พนักงานของบริษัทยูคอมมีความผูกพันตอองคการอยูในระดับมาก 
พนักงานท่ีมีอายุคอนขางมากมีความผูกพันตอองคการมากกวาพนักงานท่ีมีอายุนอย พนักงานท่ีสมรสแลวมี
ความผูกพันตอองคการมากกวาพนักงานท่ีเปนโสด พนักงานท่ีมีเงินเดือนสูงและคอนขางสูงมีความผูกพันตอ
องคการสูงกวาพนักงานท่ีมีเงินเดือนต่ําและปานกลาง พนักงานท่ีมีตําแหนงผูจัดการข้ึนไปมีความผูกพันตอ
องคการสูงกวาพนักงานอาวุโส พนักงานท่ีมีอายุงานสูงและปานกลางมีความผูกพันตอองคการสูงกวา
พนักงานท่ีมีอายุงานต่ํา พนักงานท่ีมีเพศและการศึกษาตางกันมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน 
ปจจัยท้ัง 3 ปจจัยคือ ปจจัยดานชีวสังคม ปจจัยดานลักษณะงาน และปจจัยดานความพึงพอใจเฉพาะงานมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ปจจัยตางๆ ท้ัง 3 กลุมสามารถทํานายความผูกพันตอองคการได 
โดยปจจัยแตละดานมีตัวแปรทํานายท่ีดีหลายตัวคือ ปจจัยดานชีวสังคมมีตัวทํานายท่ีดีคือ สถานภาพสมรส 
งานท่ีรับผิดชอบ และเงินเดือน ปจจัยดานลักษณะงานมีตัวแปรทํานายท่ีดี คือความสําเร็จในงาน งานท่ีมี
โอกาสไดพบปะสังสรรคกับผูอ่ืน ความทาทายในงาน ความเปนอิสระในงาน และผลสะทอนกลับของงาน 
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ปจจัยดานความพึงพอใจเฉพาะงานมีตัวแปรทํานายท่ีดีคือความกาวหนา มิตรสัมพันธ ผูบังคับบัญชาและ
ความม่ันคง และจากตัวแปรท้ังหมดมีตัวแปรทํานายท่ีดีท่ีสุดคือ  ความกาวหนา มิตรสัมพันธ ความสําเร็จใน
งาน สถานภาพสมรส ผูบังคับบัญชาและผลสะทอนกลับของงาน 

มลฤดี ตันสุขานันท (2550) ศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมท่ีสอดคลองกับ
วัฒนธรรมองคกรกับความผูกพันขององคกร กรณีศึกษา บริษัทสื่อสารโทรคมนาคมแหงหนึ่ง เปนการวิจัย
เชิงปริมาณ โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือ กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานของบริษัท 
สื่อสารโทรคมนาคม แหงหนึ่ง จํานวน 120 คน ผลการศึกษาพบวา พนักงานของบริษัทสื่อสาร
โทรคมนาคม แหงหนึ่ง มีระดับพฤติกรรมท่ีสอดคลองกับวัฒนธรรมองคกรในดานตางๆ ขององคกรอยูใน
ระดับสูง และมีความผูกพันตอองคกรในระดับสูงเชนกัน ท้ังนี้ ทัศนคติตองานในดานตางๆ คือ ดานความ              
มีอิสระในการทํางาน ความสําคัญของงานท่ีรับผิดชอบ ลักษะงานท่ีทาทาย และโอกาสกาวหนาในงาน       
มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคกร อยางไรก็ตามระยะเวลาท่ีทํางานใน
องคกรและตําแหนงงานท่ีแตกตางกันของพนักงานไมมีความสัมพันธกับความผูกพัน แบบมีนัยสําคัญ 
หมายความวา ไมวาพนักงานจะทํางานอยูในตําแหนงใด หรือมีระยะเวลาท่ีทํางานในองคกรมาก นอยเทาใด
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานก็มีไดในระดับใกลเคียงกัน 

ประมินทร เนาวกาญจน (2553) ศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานเทศบาลนคร
ยะลา เปนการวิจัยเชิงปริมาณโดยใชเครื่องมือเปนแบบสอบถามกับกลุมตัวอยาง จํานวน 140 คน 
ผลการวิจัยสรุปวา ความผูกพันตอองคการของพนักงานเทศบาลนครยะลาโดยรวมอยูในระดับสูงท้ัง 3 ดาน 
ไดแก 1. ความผูกพันตอองคกร 2. ความคิดเห็นตอลักษณะงาน และ 3. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
สวนปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงานเทศบาลนครยะลา ไดแก ตัวแปรอายุ ความมีอิสระในการ
ทํางาน ความกาวหนาและความสําเร็จในการทํางาน การมีสวนรวมตัดสินในการทํางาน ความสัมพันธ              
กับผูบังคับบัญชา และการไดพัฒนาความรูความสามารถ เงินเดือนและสวัสดิการตาง ๆ สภาพแวดลอม            
ในการทํางาน ความม่ันคงตอการทํางานในองคกร ภาพลักษณท่ีดีตอองคกร 
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บทท่ี 3   

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
การศึกษาเรื่อง “ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย  

มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย ศึกษาปจจัยท่ีมี
ความสัมพันธตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย ศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย โดยมีข้ันตอนในการดําเนินงานวิจัยเพ่ือใหบรรล ุ
ตามวัตถุประสงคท่ีตั้งไว ดังตอไปนี้ 

1. รูปแบบการวิจัย 
2. ประชากร 
3. เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
4. การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
5. วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
6. การวิเคราะหขอมูล 
7. การเสนองานวิจัย 
8. สถานท่ีและระยะเวลาการวิจัย 

 
1.  รูปแบบการวิจัย :  
     การศึกษาครั้งนี้ ใชระเบียบวิธีการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Research) และการวิจัย 
เชิงวิเคราะห (Analytical Research) 
 
2.   ประชากร  :  
      ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานราชการท่ีปฏิบัติงานในหนวยงานสังกัดกรมอนามัยท้ัง  
37 หนวยงาน รวมจํานวนประชากรท้ังสิ้น 510 คน      
      การศึกษาวิจัยครั้งนี้  จะดําเนินการสํารวจขอมูลกับประชากรซ่ึงเปนพนักงานราชการในสังกัด 
กรมอนามัย จํานวนท้ังสิ้น 510 คน จาก 37 หนวยงาน ไดแก 1) สํานักงานคณะกรรมการผูทรงคุณวุฒ ิ 
2) สํานักงานโครงการขับเคลื่อนกรมอนามัย ๔.๐ เ พ่ือความรอบรูด านสุขภาพของประชาชน  
3) กลุมตรวจสอบภายใน 4) กลุมพัฒนาระบบบริหาร 5) กลุมบริหารกฎหมายสาธารณสุข 6) สํานักงาน
เลขานุการกรม 7) ศูนยสื่อสารสาธารณะ 8) กองการเจาหนาท่ี 9) กองคลัง 10) กองแผนงาน 11) สํานัก
ความรวมมือระหวางประเทศ 12) กองประเมินผลกระทบตอสุขภาพ 13) กองกิจกรรมทางกายเพ่ือ
สุขภาพ 14) สํานักทันตสาธารณสุข 15) ศูนยทันตสาธารณสุขระหวางประเทศ 16) สํานักโภชนาการ  
17) สํานักสุขาภิบาลอาหารและน้ํา 18) สํานักสงเสริมสุขภาพ 19) สถาบันพัฒนาอนามัยเด็กแหงชาติ 
20) สํานักอนามัยผูสูงอายุ 21) สํานักอนามัยการเจริญพันธุ 22) ศูนยอนามัยกลุมชาติพันธุ ชายขอบ และ
แรงงานขามชาติ 23) สํานักอนามัยสิ่งแวดลอม 24) ศูนยหองปฏิบัติการกรมอนามัย 25) ศูนยอนามัยท่ี 1 
เชียงใหม 26) ศูนยอนามัยท่ี 2 พิษณุโลก 27) ศูนยอนามัยท่ี 3 นครสวรรค 28) ศูนยอนามัยท่ี 4 สระบุรี 
29) ศูนยอนามัยท่ี 5 ราชบุรี 30) ศูนยอนามัยท่ี 6 ชลบุรี 31) ศูนยอนามัยท่ี 7 ขอนแกน  
32) ศูนยอนามัยท่ี 8 อุดรธานี 33) ศูนยอนามัยท่ี 9 นครราชสีมา 34) ศูนยอนามัยท่ี 10 อุบลราชธานี 
35) ศูนยอนามัยท่ี 11 นครศรีธรรมราช 36) ศูนยอนามัยท่ี 12 ยะลา และ 37) สถาบันพัฒนาสุขภาวะเขตเมือง    
 
 
 



 Engagement  31 
 

3.   เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย :  

เครื่องมือท่ีใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ไดแก แบบสอบถามพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวง
สาธารณสุข ท่ีผูวิจัยสรางข้ึน เพ่ือใหครอบคลุมเนื้อหาตามวัตถุประสงคของการวิจัยโดยไดแบงแบบสอบถาม
เปน 4 สวน ดังนี้ 

สวนท่ี 1  แบบสอบถามขอมูลท่ัวไปของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 
ประกอบดวย หนวยงานท่ีสังกัด เพศ อายุ อายุงาน ระดับการศึกษา จํานวน 5 ขอ ลักษณะแบบสอบถาม
เปนแบบเลือกตอบ (Check list) และเติมขอความ (Open ended) 

สวนท่ี 2  แบบสอบถามปจจัยดานแรงจูงใจของ Herzberg’s Two-Factor Theory มี 2 ปจจัย ไดแก 
         2.1 แบบสอบถามระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยกระตุน (Motivator Factor) ท่ีมีผลตอ

ความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ประกอบดวย 5 ปจจัย ไดแก 
1) ปจจัยดานความสําเร็จของงาน (Achievement) 2) ปจจัยดานการยกยองนับถือ/การยอมรับ 
(Recognition) 3) ปจจัยดานลักษณะของงาน (Work itself) 4) ปจจัยดานความรับผิดชอบ 
(Responsibility) และ 5) ปจจัยดานความกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement)  
โดยแบบสอบถามเปนลักษณะขอคําถามปลายปด (Closed ended question) ซ่ึงกําหนดใหผูตอบ
เลือกตอบ (Check List) ตามรายการท่ีกําหนดให ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตรวัดประมาณคา  
5 ตัวเลือก (Rating Scale) ไดแก มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย และนอยท่ีสุด ซ่ึงเปนขอคําถามเชิงบวก 
มีขอคําถามท้ังสิ้น 15 ขอ 

         2.2 แบบสอบถามระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยคํ้าจุน (Maintenance Factor) ท่ีมีผล
ตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย ประกอบดวย 8 ปจจัย ไดแก 1) ปจจัยดาน
นโยบายการบริหารงาน (Company Policy and Administration) 2) ปจจัยดานการเงินเดือนและคาจาง 
(Salary) 3) ปจจัยดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 4) ปจจัยดานความความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
5) ปจจัยดานสถานภาพในการทํางาน 6) ปจจัยดานการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision) 
7) ปจจัยดานความม่ันคงในการทํางาน (Job Security) และ 8) ปจจัยดานสถานะสวนตัว (Status) โดย
แบบสอบถามเปนลักษณะขอคําถามปลายปด (Closed ended question) ซ่ึงกําหนดใหผูตอบเลือกตอบ 
(Check List) ตามรายการท่ีกําหนดมาให ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตรวัดประมาณคา 5 ตัวเลือก 
(Rating Scale) ไดแก มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย และนอยท่ีสุด ซ่ึงเปนขอคําถามเชิงบวก มีขอคําถาม
ท้ังสิ้น 25 ขอ 

สวนท่ี 3  แบบสอบถามระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันองคกรของพนักงานราชการ 
กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตรวัดประมาณคา 5 ตัวเลือก (Rating 
Scale) ไดแก มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย และนอยท่ีสุด ซ่ึงเปนขอคําถามเชิงบวก มีขอคําถามท้ังสิ้น 17 ขอ 

 
4.  การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย :  

 ผูศึกษาไดดําเนินการสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย ดังรายละเอียด 
1. ศึกษา คนควาจากเอกสาร ตําราทางวิชาการท่ีเก่ียวของกับการสรางแบบสอบถามสําหรับการ

ศึกษาวิจัยและงานวิจัยท่ีเก่ียวของฯ 
2. นําขอมูลท่ีไดจากการศึกษาขางตน มาสรางแบบสอบถาม โดยมีขอคําถามเปนแบบปลายเปด และ

ปลายปด และมีเนื้อหาสาระ ครอบคลุมวัตถุประสงคของการวิจัย และเสนอผูเชี่ยวชาญใหความคิดเห็น และ
พิจารณาความถูกตอง และนํามาปรับปรุงแกไข 
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3.  ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ :   
     การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) และความตรงตามโครงสราง 

(Construct Validity) โดยการเสนอผูเชี่ยวชาญ ตรวจสอบความถูกตองในดานเนื้อหา และภาษาท่ีใช  
และนํามาปรับปรุงแกไข และตรวจสอบความเท่ียง (Reliability) โดยนําแบบสอบถามท่ีไดตรวจสอบ 
ความตรงตามเนื้อหาแลวไปทดลองกับขาราชการและพนักงานราชการ ท่ีมีลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยาง 
จํานวน 35 คน และนําขอมูลจากการทดลองใชมาวิเคราะหความเชื่อม่ัน (Alpha) ตามวิธีการของ 
ครอนบารค (Cronbach, 1970) และคาอํานาจจําแนก ท่ีมีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยใช
โปรแกรมสําเร็จรูปในการวิเคราะหขอมูล ดวยการหาคาความเชื่อม่ันเปนสวน ๆ ดังนี้คือ 
 

แบบสอบถาม 
คาความเช่ือม่ัน 
(Reliability) 

ตัวแปรตน (ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรฯ) ไดแก 
     ปจจัยกระตุน (Motivator Factors) 

 

• ความสําเร็จของงาน (Achievement) .819 

• การยกยองนับถือ/การยอมรับ (Recognition)   .874 

• ลักษณะของงาน (Work itself) .953 

• ความรับผิดชอบ (Responsibility)   .812 

• ความกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement) 
  

.924 

     ปจจัยค้ําจุน (Maintenance Factions) 

• นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration)   

 
0.844 

• เงินเดือนและคาจาง (Salary) 

• ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

• ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 

• สถานภาพในการทํางาน  

• การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision) 

• ความม่ันคงในการทํางาน (Job Security) 

• สถานะสวนตัว (Status) 

0.951 
0.853 
0.795 
0.789 
0.894 
0.915 
0.881 
0.812 

ตัวแปรตาม (ตัวแปรดานความผูกพันตอองคกรฯ)  

• ความเต็มใจท่ีจะทุมเท ความพยายามอยางมากเพ่ือประโยชนขององคกร  0.956 

• ความเชื่อม่ันอยางแรงกลา การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร  0.973 

• ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกร  0.991 

 
5. วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล  
     การศึกษาครั้งนี้ ผูศึกษาไดดําเนินการจัดเก็บรวบรวมขอมูลดังนี้ 

1. ขอความรวมมือหนวยงานในสังกัดกรมอนามัย ท้ัง 37 หนวยงาน ใหพนักงานราชการทุกกลุมงาน 
ตอบแบบสํารวจออนไลน ไดท่ี เว็ปไซดกองการเจาหนาท่ี หัวขอ “แบบสอบถามเรื่องปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอ
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ความผูกพันตอองคกรของบุคลากรกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข” หรือ http://bit.ly/2FWQxGG หรือ 
QR code  

2. รวบรวมขอมูลการตอบแบบสํารวจออนไลน จัดระเบียบขอมูล แยกหมวดหมูตามตัวแปร  
3. รวบรวมขอมูลการตอบแบบสํารวจออนไลน ตรวจสอบความสมบูรณ ถูกตองของการตอบแบบสํารวจ 

และนําลงรหัสเพ่ือนําสูการวิเคราะหและแปลผล โดยนําเสนอในรูปคาสถิติ พรอมคําบรรยาย  
 

6.   การวิเคราะหขอมูล :   
เม่ือนําผลการสํารวจจากแบบสํารวจออนไลนท้ังหมดมาตรวจสอบความสมบูรณและความถูกตอง  

และนํามาวิเคราะหขอมูล โดยการวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณ (Quantitative Analysis) ดวยการนํา
โปรแกรมสถิติสําเร็จรูปมาใชเปนเครื่องมือวิเคราะหขอมูล การวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณ จําแนกเปน  
2 รูปแบบ ไดแก การวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณดวยสถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) และการ
วิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณดวยสถิติเชิงวิเคราะห (Analytical Statistics)  

1. การวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณดวยสถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) 
    ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสํารวจ นํามาวิเคราะหดวยสถิติเชิงพรรณนา โดยการวิเคราะหคาความถ่ี 

คารอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพ่ืออธิบายใหเห็นลักษณะของขอมูล  
    การวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณ (Quantitative Analysis) เก่ียวกับระดับความคิดเห็นท้ังตัวแปรตน

และตัวแปรตาม ของการศึกษาปจจัยดานแรงจูงใจของ Herzberg’s Two-Factor Theory ท่ีมีผลตอความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข (ตัวแปรตน) และระดับความผูกพัน
ตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข (ตัวแปรตาม) ไดกําหนดคาน้ําหนักของ
การใหคะแนนสําหรับคําตอบจากแบบสอบถามไว 5 ระดับ คือ  5 = มากท่ีสุด  4 = มาก  3 = ปานกลาง   
2 = นอย และ  1 = นอยท่ีสุด 

เนื่องจากการศึกษานี้กําหนดการแปลผลระดับของปจจัยดานแรงจูงใจของ Herzberg’s Two-
Factor Theory ท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 
(ตัวแปรตน) และระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข  
(ตัวแปรตาม) ไดนําสูตรในการคํานวณหาชวงหางของขอมูลในแตละชั้น (อันตรภาคชั้น) ดังนี้ (ธานินทร  
ศิลปจารุ, 2553)   

อันตรภาคชั้น = 
คาพิสัย 

จํานวนชั้น 

แทนคา = 
5-1 

= 0.8 
5 

  ผลของการแทนคาสูตรดังกลาวขางตน พบวา ชวงหางของขอมูลในแตละอันตรภาคชั้น 
มีคาเทากับ 0.8 ดังนั้น ระดับคะแนนเฉลี่ยความคิดเห็นของกลุมตัวอยางตอปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข (ตัวแปรตน) และระดับความผูกพัน
ตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข (ตัวแปรตาม)  จึงแสดงผลได 5 ระดับ
ดังนี้ 
  คะแนนเฉลี่ย   4.20 - 5.00 หมายถึง  ระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด 

  คะแนนเฉลี่ย 3.40 – 4.19 หมายถึง  ระดับความคิดเห็นมาก 

  คะแนนเฉลี่ย   2.60 - 3.39  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นปานกลาง 

  คะแนนเฉลี่ย 1.80 – 2.59 หมายถึง  ระดับความคิดเห็นนอย 

  คะแนนเฉลี่ย   1.00 - 1.79 หมายถึง  ระดับความคิดเห็นนอยท่ีสุด 

 

http://bit.ly/2FWQxGG%20%E0%B8%AB%E0%B8%A3%E0%B8%B7%E0%B8%AD
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2. การวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณดวยสถิติเชิงวิเคราะห (Analytical Statistics) เปนการ
วิเคราะหเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัย ซ่ึงผูวิจัยไดกําหนดไว ๓ สมมติฐาน ดังนี้ 

1) สมมติฐานท่ี 1  การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล กับความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข โดยใชสถิติวิเคราะหความสัมพันธดวย 
คาไคสแควร (Chi-square) โดยการนําเสนอผลในรูปแบบของตารางและคําบรรยายตอไป 

2) สมมติฐานท่ี 2 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานแรงจูงใจของ Herzberg’s 
Two-Factor Theory กับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 
โดยใชสถิติวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธดวยวิธีการของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient) โดยการนําเสนอผลในรูปแบบของตารางและคําบรรยายตอไป  

๓)    สมมติฐานท่ี 3 การวิเคราะหตัวแปรท่ีมีอํานาจในการทํานายความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ใชสถิติวิเคราะหถดถอยพหุคุณ (Multiple Regression 
Analysis ดวยวิธี Stepwise Method) โดยการนําเสนอผลในรปูแบบของตารางและคําบรรยายตอไป  

7.  การเสนอผลงานวิจัย 
     ผูศึกษาจะทําการสรุปผลและรายงานการวิจัย โดยเสนอผลการวิเคราะหขอมูลการวิจัยเปนลักษณะการ
บรรยาย ประกอบตาราง และเปนรายงานการวิจัยฉบับสมบูรณ 

8.  สถานท่ีและระยะเวลาการวิจัย 
     สถานท่ีดําเนินการวิจัย 

 หนวยงานในสังกัดกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข จํานวน 37 หนวยงาน 

     ระยะเวลาท่ีใชการวิจัย 
 การศึกษาครั้งนี้ ผูศึกษาไดกําหนดระยะเวลาในการดําเนินการวิจัยนับตั้งแตเริ่มตน จนกระท่ังการ

วิจัยแลวเสร็จสมบูรณ ไวเปนเวลา 11 เดือน ระหวางเดือนพฤศจกิายน 2560 ถึงเดือนกันยายน 2561  
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บทท่ี 4  
ผลการวิเคราะหขอมูล 

   
การศึกษาเรื่อง “ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ 

กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข” ในครั้งนี้ ใชรูปแบบการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยใช
แบบสอบถามเปนเครื่องมือหลักในการเก็บรวบรวมขอมูลจากประชากรซ่ึงเปนพนักงานราชการสังกัด 
กรมอนามัย จาก 37 หนวยงาน จํานวน 323 คน โดยเก็บขอมูลเก่ียวกับระดับความผูกพันตอองคกร             
ของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข (ตัวแปรตาม) ปจจัยดานแรงจูงใจของ Herzberg’s 
Two – Factor Theory ท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวง
สาธารณสุข (ตัวแปรตน)  
  การวิเคราะหขอมูล และการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ผูศึกษาจะไดนําเสนอขอมูล
เพ่ือใหสอดคลองกับวัตถุประสงค และสมมติฐานของการวิจัยท่ีกําหนดไวในรูปแบบการพรรณนา ประกอบ
ตาราง โดยในการวิเคราะหขอมูลจะนําเสนอดังนี้  

การวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณ  ทําการวิเคราะหขอมูลโดยนําโปรแกรมสําเร็จรูปมาใชเปน
เครื่องมือสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลการวิจัยท่ีสําคัญ คือ การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวน
บุคคล (ขอมูลท่ัวไป) กับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรกรมอนามัย โดยใชสถิติวิเคราะหความสัมพันธ
ดวยคาไคสแควร (χ2-test) การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานแรงจูงใจของ Herzberg’s Two 
– Factor Theory ท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 
โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธดวยวิธีการของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient) และการวิเคราะหตัวแปรทํานายความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย 
กระทรวงสาธารณสุข ใชสถิติวิเคราะหถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ตามสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว 3 ขอ นอกจากนั้นยังมีสถิติชั้นรองในการวิเคราะหขอมูล คือ คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย 
(Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยการวิเคราะหสถิติท้ังหมดนี้ไดกระทํา
โดยรวมในแตละตอน รายดาน และรายขอ เพ่ือใหไดผลการวิเคราะหขอมูลท่ีชัดเจนท่ีสุด 

การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล นําเสนอในรูปของตารางประกอบคําอธิบาย โดยแบง
การนําเสนอออกเปน 4 สวน คือ 

สวนท่ี 1  พรรณนาขอมูลท่ัวไปของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 
สวนท่ี 2  พรรณนาขอมูลปจจัยดานแรงจูงใจของ Herzberg’s Two – Factor Theory 

ท่ีมีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข  
สวนท่ี 3  นําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตัวแปรตาง ๆ ท่ีมีอํานาจในการอธิบายความ

ผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 
สวนท่ี 4  นําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานเพ่ือการตรวจสอบสมมติฐานท่ีตั้งไว 

สัญลักษณท่ีใชในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
  ในการแปลความหมายของการวิเคราะหขอมูล ผูศึกษาไดกําหนดสัญลักษณท่ีใชในการ
เสนอผลการวิเคราะหขอมูลท่ีสําคัญ ดังนี้ 
  N แทน ประชากรท่ีตอบแบบสํารวจ 
  𝑋� แทน คาเฉลี่ย (Mean) 
  S.D. แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
ตอนท่ี 1  พรรณนาขอมูลของประชากร  
  การวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของประชากร ซ่ึงเปนพนักงานราชการในสังกัดกรมอนามัย 
กระทรวงสาธารณสุข โดยการเก็บรวบรวมจากแบบสอบถามในสวนท่ี 1 จํานวนผูตอบแบบสอบถาม              
ท้ังสิ้น 323 คน วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติวิเคราะหสําเร็จรูป มีรายละเอียดผลการวิเคราะหดังแสดง             
ตามตารางท่ี 1 
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ตารางท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง 

ขอมูลท่ัวไป 
จํานวน (คน) 

(323) 
รอยละ (%) 

100 
1. หนวยงานท่ีสังกัด   
 สํานักคณะกรรมการผูทรงคุณวุฒ ิ 10 3.1 
 กลุมตรวจสอบภายใน 4 1.2 
 กลุมพัฒนาระบบบริหาร 6 1.9 
 ศูนยบริหารกฎหมายสาธารณสุข 5 1.5 
 กองการเจาหนาท่ี 4 1.2 
 สํานักงานเลขานุการกรม 9 2.8 
 กองคลัง 12 3.7 
 กองแผนงาน 8 2.5 
 กองกิจกรรมทางกายเพ่ือสุขภาพ 4 1.2 
 กองประเมินผลกระทบตอสุขภาพ 9 2.8 
 สํานักทันตสาธารณสุข 5 1.5 
 สํานักโภชนาการ 10 3.1 
 สํานักอนามัยการเจริญพันธุ 3 .9 
 สํานักสงเสริมสุขภาพ 8 2.5 
 สถาบันพัฒนาอนามัยเด็กแหงชาต ิ 12 3.7 
 สํานักอนามัยผูสูงอายุ 0 0 

 

สํานักสุขาภิบาลอาหารและน้ํา 10 3.1 

สํานักอนามัยสิ่งแวดลอม 4 1.2 
ศูนยหองปฏิบัติการกรมอนามัย 19 5.9 

 ศูนยสื่อสารสาธารณะ 9 2.8 
 ศูนยความรวมมือระหวางประเทศ 4 1.2 
 ศูนยอนามัยท่ี 1 เชียงใหม 1 .3 
 ศูนยอนามัยท่ี 2 พิษณุโลก 20 6.2 
 ศูนยอนามัยท่ี 3 นครสวรรค 15 4.6 
     ศูนยอนามัยท่ี 4 สระบุรี 21 6.5 
     ศูนยอนามัยท่ี 5 ราชบุรี 6 1.9 
 ศูนยอนามัยท่ี 6 ชลบุร ี 11 3.4 
     ศูนยอนามัยท่ี 7 ขอนแกน 3 .9 
 ศูนยอนามัยท่ี 8 อุดรธานี 17 5.3 
     ศูนยอนามัยท่ี 9 นครราชสีมา 7 2.2 
     ศูนยอนามัยท่ี 10 อุบลราชธานี 14 4.3 
 ศูนยอนามัยท่ี 11 นครศรีธรรมราช 17 5.3 
     ศูนยอนามัยท่ี 12 ยะลา 7 2.2 
 สถาบันพัฒนาสุขภาวะเขตเมือง 4 1.2 
 ศูนยอนามัยกลุมชาติพันธุ ชายขอบฯ 12 3.7 
 ศูนยทันตสาธารณสุขระหวางประเทศ 10 3.1 
 สํานักงานโครงการขับเคลื่อนกรมอนามัย 4.0ฯ 3 .9 
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ขอมูลท่ัวไป 
จํานวน (คน) 

(323) 
รอยละ (%) 

100 
2. เพศ 
       ชาย 
       หญิง 
 

78 
245 

24.1 
75.9 

3.  อายุ (ป) 
        20 – 29 ป 
        30 – 39 ป 
        40 ปข้ึนไป 

102 
182 
39 

31.58 
56.35 
12.07 

อายุเฉลี่ย (𝑋�)   32.56 ป  อายุสูงสุด (Max) = 47 ป  อายุต่ําสุด (Min) = 23  ป 
 

4.  อายุงาน (ป)   
        ต่ํากวา 1 ป 
        1 – 5 ป 
        6 – 10 ป 
        11 – 15 ป 

38 
154 
96 
35 

11.76 
47.68 
29.72 
10.84 

อายุราชการเฉลี่ย(𝑋�) 4.96 ป อายุราชการสูงสุด (Max) = 15 ป อายุราชการต่ําสุด (Min) = นอยกวา 1 ป 
 

5.  ระดับการศึกษา 
     ต่ํากวาปริญญาตรี 
     ปริญญาตรี 
     ปริญญาโท      
 

26 
270 
27 

8.0 
83.6 
8.4 

จากตารางท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม สามารถจําแนกเปนรายประเด็นไดดังนี้ 
1. หนวยงานท่ีสังกัด พบวา พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุขท่ีตอบ

แบบสอบถาม สวนมากรอยละ 6.๕ สังกัดศูนยอนามัยท่ี 4 สระบุรี  รองลงมารอยละ ๖.๒ สังกัด 
ศูนยอนามัยท่ี 2 พิษณุโลก รอยละ 5.๙ สังกัดศูนยหองปฏิบัติการกรมอนามัย รอยละ ๕.๙ สังกัด 
ศูนยอนามัยท่ี 8 อุดรธานี รอยละ ๕.๓ สังกัดศูนยอนามัยท่ี 11 นครศรีธรรมราช และนอยท่ีสุดไมมี
พนักงานราชการกรมอนามัยตอบแบบสอบถาม สังกัดสํานักอนามัยผูสูงอายุ  

2. เพศ  พบวา  พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีตอบแบบสอบถาม สวนมาก
รอยละ 75.9 เปนเพศหญิงและรอยละ 24.1 เปนเพศชาย 

3. อายุ  พบวา พนักงานราชการ กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีตอบแบบสอบถาม สวนมาก
รอยละ 56.35 มีอายุระหวาง 30 - 39 ป รองลงมารอยละ 31.58 มีอายุระหวาง 20 - 29 ป  
และรอยละ 12.07 มีอายุ40 ปข้ึนไป อายุเฉลี่ยเทากับ 32.56 อายุสูงสุด 47 ป และอายุต่ําสุด 23 ป   

4. อายุงาน พบวา พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีตอบแบบสอบถาม 
สวนมากรอยละ 47.68 มีอายุราชการ ระหวาง 1 - 5 ป รองลงมารอยละ 29.72 มีอายุราชการ ระหวาง 
6 - 10 ป รอยละ 11.76 มีอายุราชการนอยกวา 1 ปและมีเพียงรอยละ 10.84  เทานั้นท่ีมีอายุราชการ
ระหวาง 10 – 15 ป  อายุเฉลี่ยเทากับ 4.96 อายุสูงสุด 15 ป และอายุต่ําสุดต่ํากวา 1 ป    

5. ระดับการศึกษา พบวา พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีตอบ
แบบสอบถาม สวนมากรอยละ 83.6 จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี  รองลงมารอยละ 8.4  
จบการศึกษาในระดับปริญญาโท และมีเพียงรอยละ 8.0 เทานั้นท่ีจบการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี  
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ตอนท่ี 2  พรรณนาขอมูลตัวแปรท่ีทําการศึกษา  
   2.1  ปจจัยดานแรงจูงใจของ Herzberg’s Two-Factor Theory ท่ีมีผลตอความผูกพันตอ

องคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ในภาพรวมรายปจจัย 2 ปจจัย 
   2.1.1 ปจจัยกระตุน (Motivator factors) หมายถึง ปจจัยท่ีจะนําไปสูความพึงพอใจ
ในการทํางาน มี 5 ประเด็น ไดแก 1) ความสําเร็จของงาน (Achievement) 2) การยกยองนับถือ/ 

การยอมรับ (Recognition) 3) ลักษณะของงาน (Work itself) 4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) และ 
5) ความกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement) จะสงผลตอความผูกพัน ตอองคกรของพนักงาน
ราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข วัดโดยใชขอคําถาม 15 ขอ (ประเด็นละ 3 ขอ) โดยนําผล

คะแนนในแตละขอมารวมกันเปนระดับความคิดเห็นตอความผูกพันตอองคกรวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติ
วิเคราะหสําเร็จรูป วิเคราะหหาคาความถ่ี (F) คาเฉลี่ย (𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) มีรายละเอียด
ผลการวิเคราะหดังแสดงตามตารางท่ี 2 

ตารางท่ี 2     แสดงคาเฉลี่ย (𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยแรงจูงใจของ Herzberg’s  
                  Two-Factor Theory ท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย                
                  กระทรวงสาธารณสุข  (ปจจัยกระตุน (Motivator Factor) 

ดาน ประเด็นสํารวจ 

ระดับความคิดเห็น 

คาเฉลี่ย 
(𝑋�) 

คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน

(S.D.) 

การ 
แปรผล 

1 ความสําเร็จของงาน (Achievement) 3.84 .557 มาก 
2 การยกยองนับถือ/การยอมรับ (Recognition) 3.6๖ .615 มาก 
3 ลักษณะของงาน (Work itself) 3.83 .615 มาก 
4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) 3.94 .511 มาก 
5 ความกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement) 3.53 .740 มาก 
 ภาพรวม 3.76 .495 มาก 

จากตารางท่ี 2 พนักงานราชการ กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีตอบแบบสอบถาม  
มีความคิดเห็นตอปจจัยกระตุน (Motivator Factor) มีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ
กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.7๖ และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ 
.49๕  
  เม่ือพิจารณารายดาน พบวา พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข สวนมาก
มีความคิดเห็นเก่ียวกับความรับผิดชอบ (Responsibility) สงผลตอความพึงพอใจในการทํางาน ในระดับ
มาก มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.9๔ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .511 รองลงมามีความคิดเห็น
เก่ียวกับความสําเร็จของงาน (Achievement) ในระดับมากเชนเดียวกัน  โดยมีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.84 
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .55๗ สําหรับลักษณะของงาน (Work itself) มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 
3.83 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .61๕ ความคิดเห็นอยูในระดับมาก  การยกยองนับถือ/การ
ยอมรับ (Recognition) มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.6๖ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .61๕  
ความคิดเห็นอยูในระดับมาก และท่ีนอยท่ีสุดไดแก ความกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement)  
มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.53 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .740 ความคิดเห็นอยูในระดับมาก   

2.1.2 ปจจัยค้ําจุน (Maintenance Factions) หมายถึง ปจจัยท่ีเก่ียวของกับ
สิ่งแวดลอมในการทํางาน และเปนปจจัยท่ีจะสามารถปองกันการเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน ไดแก 
1) นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) 2) เงินเดือนหรือคาจาง 
(Salary) 3) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 4) ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน  5) สถานภาพในการทํางาน 
(Working Condition)  6) การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision) 7) ความม่ันคงในการ
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ทํางาน (Job Security) และ 8) สถานะสวนตัว (Status) จะสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
ราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข วัดโดยใชขอคําถาม 25 ขอ (ประเด็นละ 3-4 ขอ) โดยนํา 
ผลคะแนนในแตละขอมารวมกันเปนระดับความคิดเห็นตอความผูกพันตอองคกรวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติ
วิเคราะหสําเร็จรูป วิเคราะหหาคาความถ่ี (F) คาเฉลี่ย (𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  
มีรายละเอียดผลการวิเคราะหดังแสดงตามตารางท่ี 3 
 
ตารางท่ี 3   แสดงคาเฉลี่ย (𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยแรงจูงใจของ Herzberg’s  
                Two-Factor  Theory ท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย  
                กระทรวงสาธารณสุข  (ปจจัยคํ้าจุน  (Maintenance  Factor)) 

ดาน ประเด็นสํารวจ 

ระดับความคิดเห็น 

คาเฉลี่ย 
(𝑋�) 

คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน

(S.D.) 

การ
แปรผล 

1 นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy 
and Administration) 

3.89 .672 มาก 

2 เงินเดือนและคาจาง (Salary) 3.6๑ .686 มาก 
3 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  3.74 .667 มาก 
4 ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 3.96 .679 มาก 
5 สถานภาพในการทํางาน 3.5๗ .718 มาก 
6 การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision) 3.64 .644 มาก 
7 ความม่ันคงในการทํางาน (Job Security) 3.52 .626 มาก 
8.  สถานะสวนตัว (Status) 3.87 .687 มาก 
 ภาพรวม 3.73 .500 มาก 

จากตารางท่ี 3 พนักงานราชการ กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีตอบแบบสอบถาม  
มีความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยคํ้าจุน (Maintenance Factor) มีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
ราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ในระดับมาก มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.73 และคาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) เทากับ .๕๐๐  
  เม่ือพิจารณารายดาน พบวา พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข สวนมาก 
มีความคิดเห็นเก่ียวกับความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานสงผลตอความพึงพอใจในการทํางานในระดับมาก  
มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.96 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .6792 รองลงมามีความคิดเห็นเก่ียวกับ
นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.89  
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน(S.D.)เทากับ .67๒ มีความพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับมาก สําหรับสถานะ
สวนตัว (Status) มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.87 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .68๗ มีความ 
พึงพอใจในการทํางานอยูในระดับมาก ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.7๔  
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .66๗ มีความพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับมาก การบังคับบัญชา
และการควบคุมดูแล (Supervision)  มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.64 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน(S.D.) เทากับ 
.64๔ มีความพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับมาก เงินเดือนและคาจาง (Salary) มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 
3.61 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน(S.D.) เทากับ .68๖ มีความพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับมาก  
สถานภาพในการทํางาน  มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.57 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน(S.D.) เทากับ .71๘ มีความ
พึงพอใจในการทํางานอยูในระดับมาก และท่ีนอยท่ีสุดไดแก ความม่ันคงในการทํางาน (Job Security)              
มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.52 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .62๖ ความคิดเห็นอยูในระดับมาก   
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2.2  ปจจัยดานแรงจูงใจของ Herzberg’s Two-Factor Theory ท่ีมีอิทธิพลตอความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข จําแนกรายดาน (2 ปจจัย  
13 ดาน) 

2.2.1  ปจจัยกระตุน (Motivator Factor) จําแนกรายดาน 5 ดาน 
                      1) ความสําเร็จของงาน (Achievement)  หมายถึง การท่ีพนักงานราชการ
กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข สามารถทํางานไดเสร็จสิ้นและประสบความสําเร็จเปนอยางดี และจะ
สงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข วัดโดยใช 
ขอคําถาม 3 ขอโดยนําผลคะแนนในแตละขอมารวมกันเปนระดับความคิดเห็นตอความผูกพันตอองคกร 
วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติวิเคราะหสําเร็จรูป วิเคราะหหาคาความถ่ี (F) คาเฉลี่ย (𝑋�) และคาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) มีรายละเอียดผลการวิเคราะหดังแสดงตามตารางท่ี 4-8 

ตารางท่ี 4 แสดงคาเฉลี่ย (𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยกระตุน (Motivator Factor)      
              ประเด็นความสําเร็จของงาน (Achievement)  

ดาน ประเด็นสํารวจ 

ระดับความคิดเห็น 

คาเฉล่ีย 
(𝑋�) 

คาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน

(S.D.) 

การ 
แปรผล 

1 ทานมีสวนรวมในการทํางานใหบรรลุผลสัมฤทธิ์ตาม
เปาหมาย 

3.95 .621 มาก 

2 ทานมีอิสระในการตัดสินใจทํางานท่ีไดรับมอบหมาย
จนประสบความสาํเร็จ 

3.60 .763 มาก 

3 งานท่ีทานทํา ชวยสงเสริมความรู ประสบการณ 
เพ่ือพัฒนางานใหดียิ่งข้ึน 

3.97 .737 มาก 

 ภาพรวม 3.84 .556 มาก 
 จากตารางท่ี 4 พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีตอบแบบสอบถาม มีความ
คิดเห็นตอปจจัยกระตุน (Motivator Factor) ประเด็นความสําเร็จของงาน (Achievement) ท่ีมีอิทธิพลตอ
ความผูกพันองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.84  
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)เทากับ .556 ความคิดเห็นอยูในระดับมาก 
  เม่ือพิจารณารายดาน พบวา พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข สวนมาก
มีความคิดเห็นวางานท่ีทําชวยสงเสริมความรู ประสบการณ เพ่ือพัฒนางานใหดียิ่งข้ึน ระดับความคิดเห็น 
อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.97 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .737 รองลงมา 
มีความคิดเห็นวาการมีสวนรวมในการทํางานใหบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมาย ระดับความคิดเห็นอยูใน
ระดับมาก เชนเดียวกัน โดยมีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.95 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)เทากับ .621 
สําหรับความอิสระในการตัดสินใจทํางานท่ีไดรับมอบหมายจนประสบความสําเร็จ มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 
3.60 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .763 ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก   
 2)  การยกยองนับถือ/การยอมรับ (Recognition) หมายถึง การท่ีพนักงาน
ราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ไดรับการยอมรับนับถือ ท้ังจากเพ่ือน ผูบังคับบัญชา 
ผูใตบังคับบัญชา หรือจากบุคคลท่ัวๆ ไป จะสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ 
กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข วัดโดยใชขอคําถาม 3 ขอโดยนําผลคะแนนในแตละขอมารวมกันเปน
ระดับความคิดเห็นตอความผูกพันตอองคกร วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติวิเคราะหสําเร็จรูป วิเคราะห 
หาคาความถ่ี (F) คาเฉลี่ย (𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) มีรายละเอียดผลการวิเคราะหดังแสดงตาม
ตารางท่ี 5 
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ตารางท่ี 5    แสดงคาเฉลี่ย(𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยกระตุน (Motivator Factor)  
                 ประเด็นการยกยองนับถือ/การยอมรับ (Recognition)   

ดาน ประเด็นสํารวจ 

ระดับความคิดเห็น 

คาเฉล่ีย 
(𝑋�) 

คาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน

(S.D.) 

การ     
แปรผล 

1 หนวยงานสนับสนุน ยกยอง ใหรางวัลแกบุคลากรท่ี
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

3.50 .886 มาก 

2 ทานไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา และเพ่ือน
รวมงาน 

3.68 .715 มาก 

3 หนวยงานท่ีทานสังกัดมีผลงานเปนท่ียอมรับของ
บุคคลท่ัวไป 

3.78 .680 มาก 

 ภาพรวม 3.65 .614 มาก 
จากตารางท่ี 5 พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีตอบแบบสอบถาม มีความ

คิดเห็นตอปจจัยกระตุน (Motivator Factor) ประเด็นการยกยองนับถือ/การยอมรับ (Recognition) ท่ีมี
อิทธิพลตอความผูกพันองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข มีคาเฉลี่ย (𝑋�) 
เทากับ 3.65 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .614 ความคิดเห็นอยูในระดับมาก 
       เม่ือพิจารณารายดาน พบวา พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข สวนมาก
มีความคิดเห็นวาหนวยงานท่ีสังกัด ผลงานเปนท่ียอมรับของบุคคลท่ัวไป ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก  
มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.78  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .680  รองลงมามีความคิดเห็นวา
ไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา และเพ่ือนรวมงาน ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากเชนเดียวกัน  
โดยมีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.68 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน(S.D.)เทากับ .715 สําหรับหนวยงานสนับสนุน  
ยกยอง ใหรางวัลแกพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.50  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน(S.D.) เทากับ .886 ระดับความคิดเห็นอยูใน 
ระดับมาก   

๓) ลักษณะของงาน (Work itself) หมายถึง ความรูสึกท่ีดีหรือไมดีของบุคคล
ท่ีมีตอลักษณะงานท่ีตนรับผิดชอบ หรือปฏิบัติ จะสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ 
กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข วัดโดยใชขอคําถาม 3 ขอโดยนําผลคะแนนในแตละขอมารวมกันเปน
ระดับความคิดเห็นตอความผูกพันตอองคกร วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติวิเคราะหสําเร็จรูป วิเคราะหหา
คาความถ่ี (F) คาเฉลี่ย (𝑋�)  และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) มีรายละเอียดผลการวิเคราะหดังแสดงตาม
ตารางท่ี 6 

ตารางท่ี 6    แสดงคาเฉลี่ย(𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยกระตุน (Motivator Factor)   
        ประเด็นลักษณะของงาน (Work itself)  

ดาน ประเด็นสํารวจ 

ระดับความคิดเห็น 

คาเฉล่ีย 
(𝑋�) 

คาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน

(S.D.) 

การ 
แปรผล 

1 ทานพอใจตอการปฏิบัติงาน เพราะงานท่ีปฏิบัติมี
ความเหมาะสมกับความรู ความสามารถและความ
ถนัดของทาน 

3.77 .707 มาก 

2 งานท่ีรับผิดชอบมีความทาทาย ชวยใหทานมีความรู 
มีความชํานาญ และมีประสบการณมากข้ึน 
 
 

3.94 .754 มาก 
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ดาน ประเด็นสํารวจ 

ระดับความคิดเห็น 

คาเฉล่ีย 
(𝑋�) 

คาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน

(S.D.) 

การ 
แปรผล 

3 ทานไดใชความคิดริเริ่ม สรางสรรคงานท่ีทาน
รับผิดชอบจนสําเร็จ 

3.78 .743 มาก 

 ภาพรวม 3.83 .614 มาก 
จากตารางท่ี 6 พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีตอบแบบสอบถาม มีความ

คิดเห็นตอปจจัยกระตุน (Motivator Factor) ประเด็นลักษณะของงาน (Work itself) ท่ีมีอิทธิพลตอความ
ผูกพันองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.83  
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)เทากับ .614 ความคิดเห็นอยูในระดับมาก 
       เม่ือพิจารณารายดาน พบวา พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข สวนมาก
มีความคิดเห็นวางานท่ีรับผิดชอบมีความทาทาย ชวยใหทานมีความรู มีความชํานาญ และมีประสบการณ

มากข้ึน ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก  มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.94 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
เทากับ .754 รองลงมามีความคิดเห็นวาการไดใชความคิดริเริ่ม สรางสรรคงานท่ีรับผิดชอบจนสําเร็จ  

ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากเชนเดียวกัน  โดยมีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.80 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.)เทากับ .755 สําหรับความพึงพอใจตอการปฏิบัติงาน เพราะงานท่ีปฏิบัติมีความเหมาะสมกับความรู 

ความสามารถและความถนัดของทาน มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.77 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  
เทากับ .707 ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก   

๔) ความรับผิดชอบ (Responsibility)  หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจาก
การท่ีไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหม ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบอยางเต็มท่ี จะสงผลตอความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข วัดโดยใชขอคําถาม 3 ขอโดยนํา
ผลคะแนนในแตละขอมารวมกันเปนระดับความคิดเห็นตอความผูกพันตอองคกร วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติ

วิเคราะหสําเร็จรูป วิเคราะหหาคาความถ่ี (F) คาเฉลี่ย (𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) มีรายละเอียด
ผลการวิเคราะหดังแสดงตามตารางท่ี 7 

ตารางท่ี 7   แสดงคาเฉลี่ย(𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยกระตุน (Motivator Factor)      

                ประเด็นความรับผิดชอบ (Responsibility)    

ดาน ประเด็นสํารวจ 

ระดับความคิดเห็น 

คาเฉล่ีย 

(𝑋�) 

คาเบ่ียงเบน

มาตรฐาน

(S.D.) 

การ    

แปรผล 

1 หนวยงานมีการกําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบของ
บุคลากรอยางชัดเจน 

3.71 .744 มาก 

2 งานท่ีทานรับผิดชอบ เปนงานท่ีมีความสําคัญตอ
หนวยงาน 

3.98 .671 มาก 

3 ทานสามารถปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบใหแลวเสร็จ
ภายในกําหนดเวลา 

4.11 .605 มาก 

 ภาพรวม 3.93 .510 มาก 
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จากตารางท่ี 7 พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีตอบแบบสอบถาม มีความ
คิดเห็นตอปจจัยกระตุน (Motivator Factor) ประเด็นความรับผิดชอบ (Responsibility) ท่ีมีอิทธิพลตอ
ความผูกพันองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.93  
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)เทากับ  .510 ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก 
       เม่ือพิจารณารายดาน พบวา พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข สวนมาก
มีความคิดเห็นวามีความสามารถปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบใหแลวเสร็จภายในกําหนดเวลา ระดับความคิดเห็น
อยูในระดับมาก  มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 4.11  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .605  รองลงมา 
มีความคิดเห็นวางานท่ีรับผิดชอบ เปนงานท่ีมีความสําคัญตอหนวยงาน ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก
เชนเดียวกัน  โดยมีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.98  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน(S.D.)เทากับ .671 สําหรับ
หนวยงานมีการกําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบของบุคลากรอยางชัดเจน มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.71   
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน(S.D.) เทากับ .744 ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก   

๕) ความกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement) หมายถึง การ
กระตุนใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน เนื่องจากความชื่นชมยินดีในผลงานและความสามารถของบุคคล 
ทําใหบุคคลเกิดความเชื่อม่ันในตนเอง พรอมท่ีจะทํางานใหประสบความสําเร็จไดอยางมีคุณภาพ โดยมุงหวัง
ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน  จะสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย 
กระทรวงสาธารณสุข วัดโดยใชขอคําถาม 3 ขอโดยนําผลคะแนนในแตละขอมารวมกันเปนระดับ                
ความคิดเห็นตอความผูกพันตอองคกร วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติวิเคราะหสําเร็จรูป วิเคราะหหาคาความถ่ี 
(F) คาเฉลี่ย (𝑋�)  และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) มีรายละเอียดผลการวิเคราะหดังแสดงตามตารางท่ี 8 
ตารางท่ี 8  แสดงคาเฉลี่ย(𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยกระตุน (Motivator Factor)      
               ประเด็นความกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement) 

ดาน ประเด็นสํารวจ 

ระดับความคิดเห็น 

คาเฉล่ีย 
(𝑋�) 

คาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน

(S.D.) 

การ 
แปรผล 

1 งานท่ีทานรับผิดชอบสงผลตอความกาวหนาในการ
ปฏิบัติงานท่ีชัดเจน 

3.32 .953 ปานกลาง 

2 งานท่ีทานทําอยูชวยใหเกิดการเรียนรูและพัฒนา
ตนเอง 

3.97 .737 มาก 

3 ทานไดรับการพัฒนาทักษะและความสามารถเพ่ือ
เตรียมความพรอมในการกาวไปสูตําแหนงท่ีสูงข้ึน 

3.31 .924  ปานกลาง 

 ภาพรวม 3.53 .740 มาก 
จากตารางท่ี 8 พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีตอบแบบสอบถาม มีความ

คิดเห็นตอปจจัยกระตุน (Motivator Factor) ประเด็นความกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement) 
ท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข มีคาเฉลี่ย (𝑋�) 
เทากับ 3.53 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .740 ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณา
รายดาน พบวา พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข สวนมากมีความคิดเห็นวางานท่ีทานทํา
อยูชวยใหเกิดการเรียนรูและพัฒนาตนเอง ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.97  
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .737  รองลงมามีความคิดเห็นวางานท่ีรับผิดชอบสงผลตอ
ความกาวหนาในการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน ระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย (𝑋�) 
เทากับ 3.32  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .953 สําหรับการไดรับการพัฒนาทักษะและ
ความสามารถเพ่ือเตรียมความพรอมในการกาวไปสูตําแหนงท่ีสูงข้ึน มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.31  
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน(S.D.) เทากับ .924 ระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง 
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2.2.2  ปจจัยค้ําจุน Maintenance Factor) จําแนกรายดาน 8 ดาน 

     1)  นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) 
หมายถึง การจัดการ และการบริหารขององคกร การติดตอสื่อสารภายในองคกรท่ีมีประสิทธิภาพจะสงผล
ตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข วัดโดยใชขอคําถาม 3 ขอ
โดยนําผลคะแนนในแตละขอมารวมกันเปนระดับความคิดเห็นตอความผูกพันตอองคกร วิเคราะหขอมูล 

โดยใชสถิติวิเคราะหสําเร็จรูป วิเคราะหหาคาความถ่ี (F) คาเฉลี่ย (𝑋�)และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  
มีรายละเอียดผลการวิเคราะหดังแสดงตามตารางท่ี 9-16 

ตารางท่ี 9   แสดงคาเฉลี่ย(𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยคํ้าจุน Maintenance  

                Factor) ประเด็นนโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration)     

ดาน ประเด็นสํารวจ 

ระดับความคิดเห็น 

คาเฉล่ีย 

(𝑋�) 

คาเบ่ียงเบน

มาตรฐาน

(S.D.) 

การ 

แปรผล 

1 กรมอนามัย มีการกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ 

ยุทธศาสตร นโยบายไวชัดเจน และเหมาะสม 

3.94 .707 มาก 

2 กรมอนามัย มีกฎ ระเบียบ และวิธีปฏิบัติงานท่ีเปน

ธรรม โปรงใส และเอ้ือตอการปฏิบัติงานของ

บุคลากร 

3.87 .756 มาก 

3 กรมอนามัย มีการประกาศนโยบาย ทิศทางอยาง

ชัดเจน กรณีมีการเปลี่ยนแปลงจะมีการสื่อสาร 

สรางความเขาใจ ไดทันเวลา และท่ัวถึง 

3.86 .756 มาก 

 ภาพรวม 3.89 .671 มาก 

จากตารางท่ี 9 พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีตอบแบบสอบถาม มีความ

คิดเห็นตอปจจัยคํ้าจุน (Maintenance Factor) ประเด็นนโยบายและการบริหารงาน (Company Policy 

and Administration) ท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันองคกรของบุคลากรกรมอนามัย มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 

3.89 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .671  ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก 

เม่ือพิจารณารายดาน พบวา พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข สวนมาก

มีความคิดเห็นวากรมอนามัย มีการกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ ยุทธศาสตร นโยบายไวชัดเจน และเหมาะสม 

มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก  คาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.94  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ 

.671  รองลงมามีความคิดเห็นวา กรมอนามัย มีกฎ ระเบียบ และวิธีปฏิบัติงานท่ีเปนธรรม โปรงใส และ

เอ้ือตอการปฏิบัติงานของบุคลากร ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากเชนเดียวกัน  โดยมีคาเฉลี่ย (𝑋�) 

เทากับ 3.87  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .756 สําหรับกรมอนามัย มีการประกาศนโยบาย 

ทิศทางอยางชัดเจน กรณีมีการเปลี่ยนแปลงจะมีการสื่อสาร สรางความเขาใจไดทันเวลา และท่ัวถึง  

มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.86  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)เทากับ .756 ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก 
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2)  เงินเดือนหรือคาจาง (Salary) หมายถึง  สิ่งตอบแทนการปฏิบัติงาน 
ในรูปเงิน รวมถึงการเลื่อนข้ันเงินเดือนในหนวยงาน เปนท่ีพอใจของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวง
สาธารณสุข ในหนวยงาน ความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจในเงินเดือนหรือคาจาง หรืออัตราการเพ่ิมข้ึนของ
เงินเดือน จะสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข วัดโดย
ใชขอคําถาม 3 ขอโดยนําผลคะแนนในแตละขอมารวมกันเปนระดับความคิดเห็นตอความผูกพันตอองคกร 

วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติวิเคราะหสําเร็จรูป วิเคราะหหาคาความถ่ี (F) คาเฉลี่ย (𝑋�)  และคาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) มีรายละเอียดผลการวิเคราะหดังแสดงตามตารางท่ี 10 

ตารางท่ี 10  แสดงคาเฉลี่ย(𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยคํ้าจุน Maintenance  

                 Factor) ประเด็นเงินเดือนหรือคาจาง (Salary) 

ดาน ประเด็นสํารวจ 

ระดับความคิดเห็น 

คาเฉล่ีย 

(𝑋�) 

คาเบ่ียงเบน

มาตรฐาน

(S.D.) 

การ 

แปรผล 

1 กรมอนามัย มีการกําหนดหลักเกณฑในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานใหเปนมาตรฐานเดียวกัน 

3.64 .776 มาก 

2 ทานไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีมีความ

ยุติธรรม เท่ียงตรง โปรงใส ตรวจสอบได 

3.67 .807 มาก 

3 ทานคิดวาเงินเดือนท่ีไดรับมีความเหมาะสมกับ

ตําแหนงหนาท่ี ความรู ความสามารถ และปริมาณ

งานท่ีทานทํา 

3.52 .765 ปานกลาง 

 ภาพรวม 3.60 .685 มาก 
จากตารางท่ี 10 พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีตอบแบบสอบถาม มีความ

คิดเห็นตอปจจัยคํ้าจุน (Maintenance Factor) ประเด็นเงินเดือนหรือคาจาง (Salary) ท่ีมีอิทธิพลตอความ
ผูกพันองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.60  
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)เทากับ .685 ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก 

เม่ือพิจารณารายดาน พบวา พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข สวนมาก 
มีความคิดเห็นวาไดรับ การประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีมีความยุติธรรม เท่ียงตรง โปรงใส ตรวจสอบได มีระดับ
ความคิดเห็นอยูในระดับมาก  คาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.67  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .807  รองลงมา 
มีความคิดเห็นวากรมอนามัย มีการกําหนดหลักเกณฑในการประเมินผลการปฏิบัติงานใหเปนมาตรฐานเดียวกัน                        
ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากเชนเดียวกัน  โดยมีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.64  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) เทากับ .776 สําหรับ ความคิดเห็นวาเงินเดือนท่ีไดรับมีความเหมาะสมกับตําแหนงหนาท่ี ความรู 
ความสามารถ และปริมาณงานท่ีทานทํามีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.52  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
เทากับ .765 ระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง 

3) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา หมายถึง การติดตอพบปะพูดคุยกับ
ผูบังคับบัญชา แตมิไดหมายถึงการยอมรับนับถือจะสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ 
กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข วัดโดยใชขอคําถาม 4 ขอ โดยนําผลคะแนนในแตละขอมารวมกันเปน
ระดับความคิดเห็นตอความผูกพันตอองคกร วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติวิเคราะหสําเร็จรูป วิเคราะห 

หาคาความถ่ี (F) คาเฉลี่ย (𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) มีรายละเอียดผลการวิเคราะหดังแสดงตาม
ตารางท่ี 11 
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ตารางท่ี 11  แสดงคาเฉลี่ย(𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยค้ําจุน Maintenance  
                 Factor)  ประเด็นความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  

ดาน ประเด็นสํารวจ 

ระดับความคิดเห็น 

คาเฉล่ีย 
(𝑋�) 

คาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน

(S.D.) 

การ 
แปรผล 

1 ผูบังคับบัญชาใหขอเสนอแนะ ขอแนะนํา แนวทาง
ในการปฏิบัติงานของทานเปนอยางดี มีความ
ชัดเจน 

3.66 .794 มาก 

2 ผูบังคับบัญชาเบื้องตน (หัวหนางาน) มีวุฒิภาวะทาง 
อารมณ 

3.68 .811 มาก 

3 ผูบังคับบัญชาของทานเปนผูรับผิดชอบงานของ
หนวยงาน/กลุมเปาหมายเปนอยางดีและเปนผูมี
ความสามารถ 

3.85 .785 มาก 

4 ผูบังคับบัญชาเบื้องตน (หัวหนางาน) มีสวนรวม
รับผิดชอบในความผิดพลาดของงานท่ีทํา 

3.78 .823 มาก 

 ภาพรวม 3.74 .666 มาก 

จากตารางท่ี 11 พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีตอบแบบสอบถาม มีความ
คิดเห็นตอปจจัยคํ้าจุน (Maintenance Factor) ประเด็นความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ท่ีมีอิทธิพลตอ

ความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.74 
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .666 ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก 

เม่ือพิจารณารายดาน พบวา พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข สวนมาก
มีความคิดเห็นวาผูบังคับบัญชาของเปนผูรับผิดชอบงานของหนวยงาน/กลุมเปาหมายเปนอยางดีและ 

เปนผูมีความสามารถ  มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก คาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.85 คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) เทากับ .785 รองลงมามีความคิดเห็นวาผูบังคับบัญชาเบื้องตน (หัวหนางาน) มีสวนรวม

รับผิดชอบในความผิดพลาดของงานท่ีทํา ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากเชนเดียวกัน โดยมีคาเฉลี่ย (𝑋�) 
เทากับ 3.78 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน(S.D.)เทากับ .823 สําหรับความคิดเห็นวาผูบังคับบัญชาเบื้องตน 

(หัวหนางาน) มีวุฒิภาวะทาง อารมณ มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.68  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  
เทากับ.811 ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก และความคิดเห็นวาผูบังคับบัญชาใหขอเสนอแนะ 

ขอแนะนํา แนวทางในการปฏิบัติงานเปนอยางดี มีความชัดเจน มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.66  คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) เทากับ .794  และระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก 

4)  ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน หมายถึง  การติดตอพบปะพูดคุยระหวาง
เพ่ือนรวมงานในองคกรจะสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวง
สาธารณสุข วัดโดยใชขอคําถาม 3 ขอ โดยนําผลคะแนนในแตละขอมารวมกันเปนระดับความคิดเห็นตอ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติ

วิเคราะหสําเร็จรูป วิเคราะหหาคาความถ่ี (F) คาเฉลี่ย (𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) มีรายละเอียด
ผลการวิเคราะหดังแสดงตามตารางท่ี 12 
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ตารางท่ี  12   แสดงคาเฉลี่ย(𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยคํ้าจุน Maintenance  
                   Factor) ประเด็นความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน  

ดาน ประเด็นสํารวจ 

ระดับความคิดเห็น 

คาเฉล่ีย 
(𝑋�) 

คาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน

(S.D.) 

การ 
แปรผล 

1 ทานมีความสุขท่ีไดรวมงานกับเพ่ือนรวมงานใน
ปจจุบัน 

3.99 .766 มาก 

2 เพ่ือนรวมงานของทานมีสวนชวยทําใหงานประสบ
ความสําเร็จ 

3.96 .773 มาก 

3 เพ่ือนรวมงานมีคุณธรรม จริยธรรมในการ
ปฏิบัติงาน 

3.93 .700 มาก 

 ภาพรวม 3.96 .679 มาก 
จากตารางท่ี 12 พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีตอบแบบสอบถาม มีความ

คิดเห็นตอปจจัยคํ้าจุน (Maintenance Factor) ประเด็นความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ท่ีมีอิทธิพลตอ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.96 
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .679 ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก 

เม่ือพิจารณารายดาน พบวา พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข สวนมาก
มีความคิดเห็นวาเพ่ือนรวมงานมีสวนชวยทําใหงานประสบความสําเร็จ มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก 
คาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.99 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .766 รองลงมามีความคิดเห็นวาทานมี
ความสุขท่ีไดรวมงานกับเพ่ือนรวมงานในปจจุบัน  ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากเชนเดียวกัน โดยมี
คาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.99  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)เทากับ .766 สําหรับ ความคิดเห็นวาเพ่ือน
รวมงานมีคุณธรรม จรยิธรรมในการปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.93  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
เทากับ .700 ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก 

5)  สถานภาพในการทํางาน (Working Condition) หมายถึง สภาพทาง
กายภาพท่ีเอ้ือตอความสุขในการทํางาน จะสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย 
กระทรวงสาธารณสุข วัดโดยใชขอคําถาม 3 ขอโดยนําผลคะแนนในแตละขอมารวมกันเปนระดับความ
คิดเห็นตอความผูกพันตอองคกร วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติวิเคราะหสําเร็จรูป วิเคราะหหาคาความถ่ี (F) 
คาเฉลี่ย (𝑋�)  และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) มีรายละเอียดผลการวิเคราะหดังแสดงตามตารางท่ี 13 

ตารางท่ี 13     แสดงคาเฉลี่ย(𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยคํ้าจุน Maintenance  
                    Factor)  ประเด็นสถานภาพในการทํางาน (Working Condition) 

ดาน ประเด็นสํารวจ 

ระดับความคิดเห็น 

คาเฉล่ีย 
(𝑋�) 

คาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน

(S.D.) 

การแปร
ผล 

1 สภาพแวดลอมในหนวยงานเอ้ืออํานวยตอการ
ทํางาน เชน แสงสวางเพียงพอ อากาศถายเทได
สะดวก ไมมีกลิ่นเสียงรบกวน 

3.62 .845 มาก 

2 หนวยงานจัดหาอุปกรณเครื่องใชท่ีเหมาะสมและ
เพียงพอกับการทํางานใหสําเร็จ 

3.52 .917 มาก 

3 กรมอนามัย มีมาตรการปองกันและรักษาความ
ปลอดภัยในท่ีทํางาน 

3.57 .844 มาก 

 ภาพรวม 3.56 .717 มาก 
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จากตารางท่ี 13 พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีตอบแบบสอบถาม มีความ

คิดเห็นตอปจจัยคํ้าจุน (Maintenance Factor) ประเด็นสถานภาพในการทํางาน (Working Condition)                

ท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข มีคาเฉลี่ย (𝑋�) 

เทากับ 3.56  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)เทากับ .717 ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก 

เม่ือพิจารณารายดาน พบวา พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข สวนมาก

มีความคิดเห็นวาสภาพแวดลอมในหนวยงานเอ้ืออํานวยตอการทํางาน เชน แสงสวางเพียงพอ อากาศ

ถายเทไดสะดวก ไมมีกลิ่นเสียงรบกวน  มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก คาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.62 

คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .845 รองลงมา มีความคิดเห็นวากรมอนามัย มีมาตรการปองกันและ

รักษาความปลอดภัยในท่ีทํางาน ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากเชนเดียวกัน  โดยมีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 

3.57  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .844 สําหรับ ความคิดเห็นหนวยงานจัดหาอุปกรณเครื่องใช

ท่ีเหมาะสมและเพียงพอกับการทํางานใหสําเร็จ มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.52  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(S.D.) เทากับ .917  ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก 

6)  การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision) หมายถึง ความรู 

ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงาน การใหคําปรึกษา แนะนํา และขอเสนอแนะ หรือความ

ยุติธรรมในการบริหารงาน จะสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวง

สาธารณสุข วัดโดยใชขอคําถาม 3 ขอโดยนําผลคะแนนในแตละขอมารวมกันเปนระดับความคิดเห็นตอ

ความผูกพันตอองคกร วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติวิเคราะหสําเร็จรูป วิเคราะหหาคาความถ่ี (F) คาเฉลี่ย 

(𝑋�)  และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) มีรายละเอียดผลการวิเคราะหดังแสดงตามตารางท่ี 14 

ตารางท่ี 14      แสดงคาเฉลี่ย (𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยค้ําจุน Maintenance   

                    Factor) ประเด็นการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision) 

ดาน ประเด็นสํารวจ 

ระดับความคิดเห็น 

คาเฉล่ีย 

(𝑋�) 

คาเบ่ียงเบน

มาตรฐาน

(S.D.) 

การ 

แปรผล 

1 ทานไดรับการมอบหมายงานท่ีชัดเจน มีความ 

ทาทายและตรงตามความถนัดของทาน 

3.71 .684 มาก 

2 ผูบังคับบัญชาของทานมีการกําหนดวิสัยทัศน  

พันธกิจ ตัวชี้วัด และเปาหมายการทํางานอยาง

เหมาะสมและชัดเจน 

3.72 .728 มาก 

3 ผูบังคับบัญชาของทานมีวิธีการแกไขปญหาและ

ความขัดแยงในหนวยงานไดอยางเหมาะสมและ 

เปนธรรม 

3.49 .846 มาก 

 ภาพรวม 3.64 .643 มาก 

 

 



 Engagement  49 
 

จากตารางท่ี 14  พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีตอบแบบสอบถาม  
มีความคิดเห็นตอปจจัยคํ้าจุน (Maintenance Factor) ประเด็นการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 
(Supervision) ท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 
มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.64 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .643 ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก 

เม่ือพิจารณารายดาน พบวา พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข สวนมาก
มีความคิดเห็นวาผูบังคับบัญชามีการกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ ตัวชี้วัด และเปาหมายการทํางานอยาง
เหมาะสมและชัดเจน มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก คาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.72 คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) เทากับ .728  รองลงมามีความคิดเห็นวา ทานไดรับการมอบหมายงานท่ีชัดเจน มีความ
ทาทายและตรงตามความถนัดของทาน ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากเชนเดียวกัน  โดยมีคาเฉลี่ย (𝑋�) 
เทากับ 3.71 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .684 สําหรับ ความคิดเห็นวาผูบังคับบัญชามีวิธีการ
แกไขปญหาและความขัดแยงในหนวยงานไดอยางเหมาะสมและเปนธรรม มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.49  
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .846 ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก 

7) ความม่ันคงในการทํางาน (Job Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคล 
ท่ีมีตอความม่ันคงของการปฏิบัติงาน และความม่ันคงขององคกร จะสงผลตอความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข วัดโดยใชขอคําถาม 3 ขอโดยนําผลคะแนนในแตละขอ
มารวมกันเปนระดับความคิดเห็นตอความผูกพันตอองคกร วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติวิเคราะหสําเร็จรูป 
วิเคราะหหาคาความถ่ี (F) คาเฉลี่ย (𝑋�)  และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) มีรายละเอียดผลการวิเคราะห 
ดังแสดงตามตารางท่ี 15 

ตารางท่ี 15     แสดงคาเฉลี่ย(𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยคํ้าจุน Maintenance  
                    Factor)  ประเด็นความม่ันคงในการทํางาน (Job Security) 

ดาน ประเด็นสํารวจ 

ระดับความคิดเห็น 

คาเฉล่ีย 
(𝑋�) 

คาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน

(S.D.) 

การ 
แปรผล 

1 หนวยงานท่ีทานปฏิบัติงานมีความม่ันคง ทําใหทาน
รูสึกมีความม่ันคงในอาชีพ 

3.36 .846 ปานกลาง 

2 ภาระงานท่ีทานรับผิดชอบมีความยั่งยืน มีคุณคา
และเกิดประโยชน 

3.78 .693 มาก 

3 หนวยงานเห็นความสําคัญในตัวทาน 3.42 .770 มาก 
 ภาพรวม 3.52 .625 มาก 

จากตารางท่ี 15 พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีตอบแบบสอบถาม มีความ
คิดเห็นตอปจจัยคํ้าจุน (Maintenance Factor) ประเด็นการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 
(Supervision) ท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข  
มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.52 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D เทากับ .625 ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก 

เม่ือพิจารณารายดาน พบวา พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข สวนมาก
มีความคิดเห็นวาภาระงานท่ีรับผิดชอบ มีความยั่งยืน มีคุณคาและเกิดประโยชน มีระดับความคิดเห็นอยูใน
ระดับมาก คาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.78 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .693 รองลงมามีความ
คิดเห็นวา หนวยงานเห็นความสําคัญในตัวทาน ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก เชนเดียวกัน โดยมี
คาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.42 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .770  สําหรับความคิดเห็นวา หนวยงาน
ท่ีปฏิบัติงานมีความม่ันคง ทําใหทานรูสึกมีความม่ันคงในอาชีพ มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.36  คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) เทากับ .846 ระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง 
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8) สถานะสวนตัว (Status) หมายถึง ลักษณะของงาน หรือลักษณะท่ีเปน
องคประกอบท่ีทําใหชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัวของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 
มีความสมดุล ทําใหเกิดความรูสึกดีตองาน จะสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรม
อนามัย กระทรวงสาธารณสุข วัดโดยใชขอคําถาม 3 ขอโดยนําผลคะแนนในแตละขอมารวมกันเปนระดับ
ความคิดเห็นตอความผูกพันตอองคกร วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติวิเคราะหสําเร็จรูป วิเคราะหหาคาความถ่ี 

(F) คาเฉลี่ย (𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) มีรายละเอียดผลการวิเคราะหดังแสดงตามตารางท่ี 16 

ตารางท่ี 16   แสดงคาเฉลี่ย (𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยคํ้าจนุ Maintenance  
                    Factor) ประเด็นสถานะสวนตัว (Status)  

ดาน ประเด็นสํารวจ 

ระดับความคิดเห็น 

คาเฉล่ีย 

(𝑋�) 

คาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน

(S.D.) 

การ 
แปรผล 

1 ทานสามารถเดินทางไป-กลับเพ่ือการปฏิบัติงานได
สะดวก 

3.93 .868 มาก 

2 การทํางานไมเปนอุปสรรคตอการดําเนินชีวิตของ
ทาน 

3.80 .813 มาก 

3 ทานสามารถแบงเวลาในการทํางาน เวลาสวนตัว 
และสังคมไดอยางเหมาะสม 

3.86 .790 มาก 

 ภาพรวม 3.86 .686 มาก 

จากตารางท่ี 16 พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีตอบแบบสอบถาม มีความ
คิดเห็นตอปจจัยคํ้าจุน (Maintenance Factor) ประเด็นสถานะสวนตัว (Status) ท่ีมีอิทธิพลตอความ

ผูกพันองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.86  
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) เทากับ .686 ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก 

เม่ือพิจารณารายดาน พบวา พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข สวนมาก
มีความคิดเห็นวาสามารถเดินทางไป-กลับเพ่ือการปฏิบัติงานไดสะดวก มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก 

คาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.93  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .868 รองลงมามีความคิดเห็นวา 

สามารถแบงเวลาในการทํางาน เวลาสวนตัว และสังคมไดอยางเหมาะสม โดยมีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.86  
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .790  สําหรับ ความคิดเห็นวาการทํางานไมเปนอุปสรรคตอการ

ดําเนินชีวิต มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.80  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .813 ระดับความคิดเห็น
อยูในระดับมาก 
           2.3  ความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 
        ภาพรวม  การวิ เคราะหขอมูลความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ 
กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข โดยการเก็บรวมรวมจากแบบสอบถาม(ออนไลน) จํานวนผูตอบ
แบบสอบถามท้ังสิ้น 323 คน คิดเปนรอยละ 63.33 ของประชากรท้ังหมด การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติ

วิเคราะหสําเร็จรูป วิเคราะหหาคาความถ่ี (F) คาเฉลี่ย (𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  
มีรายละเอียดผลการวิเคราะหดังแสดงตามตารางท่ี 17   
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ตารางท่ี 17   แสดงคาเฉลี่ย(𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ตอความผูกพันตอองคกรของ 
                  พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข (ภาพรวม 3 ดาน) 

ดาน ประเด็นสํารวจ 

ระดับความคิดเห็น 

คาเฉล่ีย 
(𝑋�) 

คาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน

(S.D.) 

การ 
แปรผล 

1 ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพ่ือ
ประโยชนขององคกร 

4.01 .510 มาก 

2 ความเชื่อม่ันอยางแรงกลา การยอมรับเปาหมาย
และคานิยมขององคกร 

3.70 .539 มาก 

3 ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปน
สมาชิกภาพขององคกร 

3.49 .601 มาก 

 ภาพรวม 3.73 .477 มาก 
 จากตารางท่ี 17 พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีตอบแบบสอบถาม แสดง
ความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันตอองคกรกรมอนามัย ภาพรวมระดับความผูกพันอยูในระดับมาก   
มีคาเฉลี่ย (𝑋�)  เทากับ 3.73  และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .477  
  เม่ือพิจารณารายประเด็น พบวา พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข  
ท่ีตอบแบบสอบถาม สวนมาก แสดงความคิดเห็นวามีความผูกพันตอองคกรกรมอนามัย ในประเด็น“ความ
เต็มใจท่ีจะทุมเท ความพยายามอยางมากเพ่ือประโยชนขององคกร” มีความคิดเห็นในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 
(𝑋�) เทากับ 4.01 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ .510 รองลงมา แสดงความคิดเห็นวามีความเชื่อม่ัน
อยางแรงกลา การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร มีความคิดเห็นในระดับมาก มีคาเฉลี่ย (𝑋�)  
เทากับ 3.70 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .539 สําหรับความคิดเห็นวาความปรารถนาอยาง
แรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกร มีความผูกพันในระดับมากเชนเดียวกัน คือ มีคาเฉลี่ย 
(𝑋�)  เทากับ 3.49 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ .601 
 
  2.4  ความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 
จําแนกรายประเด็น 3 ประเด็น 
         2.4.1  ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพ่ือประโยชนขององคกร 
หมายถึงลักษณะท่ีพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข เต็มใจท่ีจะเสียสละอุทิศตน พยายาม
ทํางานอยางเต็มความสามารถ เพ่ือใหองคกรประสบความสําเร็จ บรรลุเปาหมาย เกิดผลประโยชนตอ
องคกร รวมถึง ความรูสึกหวงใยตอความเปนไปขององคกร วัดโดยใชขอคําถาม 6 ขอ โดยนําผลคะแนนใน
แตละขอมารวมกันเปนระดับการแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันตอองคกรกรมอนามัย กระทรวง
สาธารณสุข ซ่ึงสามารถแสดงผลการวิเคราะหขอมูลเปนคาเฉลี่ย (𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ใน
รูปของตารางประกอบคําบรรยาย รายละเอียดผลการวิเคราะหดังแสดงในตารางท่ี 18 

ตารางท่ี 18     แสดงคาเฉลี่ย (𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความผูกพันตอองคกรของ 
                    พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ประเด็น “ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความ           
                    พยายามอยางมากเพ่ือประโยชนขององคกร”  

ดาน ประเด็นสํารวจ 

ระดับความคิดเห็น 

คาเฉล่ีย 
(𝑋�) 

คาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน

(S.D.) 

การ 
แปรผล 

1 ทานมีความกระตือรือรนในการทํางาน 4.11 .622 มาก 
2 ทานไดพยายามปรับปรุงการทํางานของตนเองใหดี

ข้ึนอยางตอเนื่อง 
 

4.18 .609 มาก 
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ดาน ประเด็นสํารวจ 

ระดับความคิดเห็น 

คาเฉล่ีย 
(𝑋�) 

คาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน

(S.D.) 

การ 
แปรผล 

3 ทานพรอมสนับสนุนหนวยงานในทุกดานเพ่ือใหเกิด
การเปลี่ยนแปลงท่ีดีข้ึน แมวาทานจะมีภาระท่ีมาก
กวาเดิม 

4.06 .638 มาก 
 

4 ทานใชความรู ความสามารถอยางเต็มท่ีในการ
ปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมาย 

4.20 .622 มากท่ีสุด 

5 การปฏิบัติงานของทานคํานึงถึงประโยชนของ
องคกรมากกวาประโยชนของตนเอง 

4.16 .599 มาก 

6 ทานรูสึกวา อยากอยูกับองคกรไปจนเกษียณ หรือ
นานท่ีสุดเทาท่ีจะเปนไปได 

3.40 .980 มาก 

     
 ภาพรวม 4.01 .510 มาก 

จากตารางท่ี 18 พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีตอบแบบสอบถาม แสดง
ความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันตอองคกรกรมอนามัย ประเด็น “ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายาม
อยางมากเพ่ือประโยชนขององคกร” มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 4.01 และ 
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .510 ระดับความผูกพันตอองคกรอยูในระดับมาก 
  เม่ือพิจารณารายประเด็น พบวา  พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข          
ท่ีตอบแบบสอบถาม สวนมากแสดงความคิดเห็นวา ใชความรู ความสามารถอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงานท่ี
ไดรับมอบหมาย มีความคิดเห็นในระดับมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 4.20 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
เทากับ .622 รองลงมา แสดงความคิดเห็นวาไดพยายามปรับปรุงการทํางานของตนเองใหดีข้ึนอยางตอเนื่อง    
มีความคิดเห็นในระดับมาก มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 4.18 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .609  
และความคิดเห็นวา การปฏิบัติงานของทานคํานึงถึงประโยชนขององคกรมากกวาประโยชนของตนเอง           
มีความคิดเห็นในระดับมาก มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 4.16 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .599 ความ
คิดเห็นวาทานมีความกระตือรือรนในการทํางาน มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 4.11 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เทากับ .622 มีความคิดเห็นในระดับมาก ความคิดเห็นวาทานพรอมสนับสนุนหนวยงานในทุกดานเพ่ือให
เกิดการเปลี่ยนแปลงท่ีดีข้ึน แมวาทานจะมีภาระท่ีมากกวาเดิม มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 4.06 และคา
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .638 มีความคิดเห็นในระดับมาก และความคิดเห็นวา รูสึกวาอยากอยูกับ
องคกรไปจนเกษียณ หรือนานท่ีสุดเทาท่ีจะเปนไปได มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.40 และคาเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ .980 มีความคิดเห็นในระดับมากเชนเดียวกัน 

2.4.2  ความเช่ือม่ันอยางแรงกลา การยอมรับเปาหมายและคานิยมขอองคกร  
หมายถึงลักษณะของบุคคลท่ีมีความเชื่อดานทัศนคติเชิงบวกตอองคกร มีความผูกพันอยางแทจริงตอ
คานิยม และเปาหมายขององคกร พรอมสนับสนุนกิจการขององคกรซ่ึงเปนเปาหมายของตน ดวยมีความ
เชื่อวาองคกรนี้ เปนองคกรท่ีดีท่ีสุด ท่ีตนเองจะทํางานดวยความภาคภูมิใจ ท่ีไดเปนสวนหนึ่งขององคกร  
วัดโดยใชขอคําถาม 6 ขอ โดยนําผลคะแนนในแตละขอมารวมกันเปนระดับการแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับ
ความผูกพันตอองคกรกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ซ่ึงสามารถแสดงผลการวิเคราะหขอมูล           
เปนคาเฉลี่ย (𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ในรูปของตารางประกอบคําบรรยาย รายละเอียด 
ผลการวิเคราะหดังแสดงในตารางท่ี 19 
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ตารางท่ี 19     แสดงคาเฉลี่ย(𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความผูกพันตอองคกรของ 
                    พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุขประเด็น “ความเชื่อม่ันอยางแรงกลา  

การยอมรับเปาหมายและคานิยมขอองคกร”  

ดาน ประเด็นสํารวจ 

ระดับความคิดเห็น 

คาเฉล่ีย 
(𝑋�) 

คาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน

(S.D.) 

การ 
แปร
ผล 

1 ทานเชื่อม่ันในทิศทางการดําเนินงานของหนวยงานท่ีสังกัด 3.57 .799 มาก 
2 ทานมีโอกาสและภูมิใจท่ีไดทํากิจกรรมท่ีทําใหมีความสุขอยู

เสมอ 
3.80 .725 มาก 

3 ทานมีความสามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายไดเสมอ 4.00 .579 มาก 
4 ทานไดรับคาตอบแทนท่ีเหมาะสม เปนธรรมตอการปฏิบัติงาน 3.58 .753 มาก 
 ทานไดรับการยกยองชมเชยเม่ือมีผลการปฏิบัติงานท่ีดี 3.46 .785 มาก 

6 ทานภูมิใจ/เต็มใจท่ีไดเขารวมกิจกรรมตาง ๆ ท่ีจัดโดย
หนวยงาน ท้ังกิจกรรมท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติงาน และ
กิจกรรมอ่ืน ๆ เชน การจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู เวที
นวัตกรรม 

3.82 .657 มาก 

 ภาพรวม 3.70 .539 มาก 
จากตารางท่ี 19 พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีตอบแบบสอบถาม แสดง

ความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันตอองคกรกรมอนามัย ประเด็น “ความเชื่อม่ันอยางแรงกลา การยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขอองคกร” มีความผูกพันอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.70 และ 
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .539 ระดับความผูกพันตอองคกรอยูในระดับมาก 
  เม่ือพิจารณารายประเด็น พบวา พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข  
ท่ีตอบแบบสอบถาม สวนมากแสดงความคิดเห็นวา มีความสามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายไดเสมอ  
มีความคิดเห็นในระดับมาก คาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 4.00 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ .579 รองลงมา 
แสดงความคิดเห็นวาภูมิใจ/เต็มใจท่ีไดเขารวมกิจกรรมตาง ๆ ท่ีจัดโดยหนวยงาน ท้ังกิจกรรมท่ีเก่ียวของกับ
การปฏิบั ติ ง าน และกิจกรรม อ่ืน ๆ เชน  การจัด กิจกรรมแลกเปลี่ ยน เรี ยนรู  เว ทีนวัตกรรม  
มีความคิดเห็นในระดับมาก มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.82 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .657 มีความ
คิดเห็นในระดับมาก ความคิดเห็นวา มีโอกาสและภูมิใจท่ีไดทํากิจกรรมท่ีทําใหมีความสุขอยูเสมอ มีคาเฉลี่ย 
(𝑋�) เทากับ 3.80 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .725 มีความคิดเห็นในระดับมาก ความคิดเห็นวา
ทานไดรับคาตอบแทนท่ีเหมาะสม เปนธรรมตอการปฏิบัติงาน คาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.58 คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) เทากับ .753 มีความคิดเห็นในระดับมาก ความคิดเห็นวาทานเชื่อม่ันในทิศทางการ
ดําเนินงานของหนวยงานท่ีสังกัด มีคาเฉลี่ย (𝑋�)  เทากับ 3.57  และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .799  
มีความคิดเห็นในระดับมาก และความคิดเห็นวา ทานไดรับการยกยองชมเชยเม่ือมีผลการปฏิบัติงานท่ีด ี 
มีคาเฉลี่ย (𝑋�)  เทากับ 3.46  และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .785 มีความคิดเห็นในระดับมาก 

2.4.3 ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพของ

องคกร  หมายถึง ลักษณะท่ีพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข แสดงความตองการ และ

ตั้งใจท่ีจะปฏิบัติงานในองคกรนี้ตลอดไป มีความจงรักภักดีตอองคกร มีความภาคภูมิใจในการเปนสมาชิก

ขององคกร และพรอมท่ีจะบอกกับคนอ่ืนวาตนเปนสมาชิกขององคกร รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของ

องคกร สนับสนุน และสรางสรรคองคกรใหดียิ่งข้ึน วัดโดยใชขอคําถาม 5 ขอ โดยนําผลคะแนนในแตละขอ

มารวมกันเปนระดับการแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันตอองคกรกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 
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ซ่ึงสามารถแสดงผลการวิเคราะหขอมูลเปนคาเฉลี่ย (𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ในรูปของตาราง

ประกอบคําบรรยาย รายละเอียดผลการวิเคราะหดังแสดงในตารางท่ี 20 

ตารางท่ี 20  แสดงคาเฉลี่ย(𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
        ราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ประเด็น “ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไว 

       ซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกร”  

ดาน ประเด็นสํารวจ 

ระดับความคิดเห็น 

คาเฉล่ีย 

(𝑋�) 

คาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน

(S.D.) 

การ 
แปรผล 

1 ทานเต็มใจท่ีจะทํางานใหองคกรตลอดไป ถึงแมจะมี
โอกาสเปลี่ยนงานไปอยูกับหนวยงานอ่ืนท่ีมีรายได
สูงกวา 

3.36 .936 ปานกลาง 

2 ครอบครัวของทานเขาใจและสนับสนุนการทํางาน
ในองคกรนี้ 

3.80 .737 มาก 

3 ทานไมคิดลาออกถึงแมจะพบปญหาขององคกร/
เพ่ือนรวมงาน 

3.24 .737 ปานกลาง 
 

4 ทานไมรวมวิพากษ วิจารณ องคกรในดานลบกับ
เพ่ือนรวมงาน 

3.66 1.055 มาก 

5 ทานรูสึกกระตือรือรน เม่ือทราบวาการดําเนินงาน
ขอองคกรไมเรียบรอยและมีอุปสรรค 

3.40 .948 มาก 

 ภาพรวม 3.49 .601 มาก 
จากตารางท่ี 20 พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีตอบแบบสอบถาม แสดง

ความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันตอองคกรกรมอนามัย ประเด็น “ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึง

ความเปนสมาชิกภาพขององคกร” มีความผูกพันอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.49 และ 
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .601 ระดับความผูกพันตอองคกรอยูในระดับมาก 
  เม่ือพิจารณารายประเด็น พบวา พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข             
ท่ีตอบแบบสอบถาม สวนมาก แสดงความคิดเห็นวา ครอบครัวเขาใจและสนับสนุนการทํางานในองคกรนี้  

มีความคิดเห็นในระดับมาก คาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.80 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ .737 รองลงมา 
แสดงความคิดเห็นวาทานไมรวมวิพากษ วิจารณ องคกรในดานลบกับเพ่ือนรวมงาน มีความคิดเห็นใน 

ระดับมาก มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.66 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ 1.055  และความคิดเห็น

วาทานรูสึกกระตือรือรน เม่ือทราบวาการดําเนินงานขององคกรไมเรียบรอยและมีอุปสรรค มีคาเฉลี่ย (𝑋�)  
เทากับ 3.40  และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .948 มีความผูกพันในระดับมาก ความคิดเห็นวาเต็มใจท่ี
จะทํางานใหองคกรตลอดไป ถึงแมจะมีโอกาสเปลี่ยนงานไปอยูกับหนวยงานอ่ืนท่ีมีรายไดสูงกวา มีความ

คิดเห็นในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.36 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .936 และความ

คิดเห็นวาทานไมคิดลาออกถึงแมจะพบปญหาขององคกร/เพ่ือนรวมงาน มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.24  
และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .737  มีความคิดเห็นในระดับปานกลาง 
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ตอนท่ี 3  ผลการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐาน 

     3.1  ผลการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานท่ี 1  การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวน
บุคคล ไดแก เพศ อายุ อายุงาน การศึกษา และหนวยงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ

พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข สถิติท่ีนํามาวิเคราะห คือ คาไคสแควร (χ2 – test)  
ผลการวิเคราะหดังปรากฏตามตารางท่ี   21-25 

     คาไคสแควร (χ2 – test)  หมายถึง สถิติท่ีใชทดสอบความแตกตางคาเฉลี่ย ของ 

กลุมตัวอยางท่ีมีเพียงกลุมหรือสองกลุม จะใชทดสอบดวยคา Z-test หรือ T-test ขอมูลท่ีนํามาทดสอบนั้น
จะตองเปนขอมูลท่ีอยูในระดับการวัด (Measurement Scale) ระดับอันตรภาคชั้น (Interver Scale) หรือ
ระดับอัตราสวน (Ratio Statistics) โดยเปนสถิติท่ีไมคํานึงถึงลักษณะการแจกแจงของประชากร 

  ในงานวิจัยบางเรื่องขอมูลอาจอยูในรูปของความถ่ีท่ีเปนอิสระตอกัน (Discrete Data) 
เปนขอมูลท่ีอยูในระดับนามบัญญัติ (Norminal Scale) หรือ ขอมูลเรียงลําดับ (Ordinal Scale) การ
ทดสอบขอมูลในลักษณะนี้จะเปนการทดสอบวาขอมูลท่ีไดเปนไปตามคาดหวัง (Expected) ไวหรือไม หรือ

อาจจะทดสอบวาตัวแปร (Variable) มีความสัมพันธกันหรือไม 
  ขอมูลดังกลาวไมสามารถทดสอบไดดวย Z-test หรือ T-test ซ่ึงเปนสถิติแบบพารามิตริก 
(Parametric Statistics) แตจะสามารถทดสอบไดดวย “ไคสแควร (χ2 – test) ซ่ึงเปนสถิติแบบนอนพารามิตริก 

(Nonparametric Statistics) โดยเปนสถิติท่ีไมคํานึงถึงลักษณะของการแจกแจงประชากร 

ตารางท่ี 21    ความสัมพันธระหวางหนวยงาน กับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย                 
                   กระทรวงสาธารณสุข 

หนวยงาน 
ระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย รวม 

n=323 
 

χ2 – test นอยท่ีสุด นอย ปานกลาง มาก มากท่ีสุด 

สํานักคณะกรรมการ
ผูทรงคุณวุฒิ 

- 
 

- 
 

๔ 
(1.24) 

๔ 
(1.24) 

๒ 
(0.62) 

1๐ 
(3.10) 

 

กลุมตรวจสอบภายใน - 
 

- 
 

- 
 

๔ 
(1.24) 

- 
- 

๔ 
(1.24) 

กลุมพัฒนาระบบบริหาร - 

 

1 

(0.31) 

- 

- 

4 

(1.24) 

1 

(0.31) 

6 

(1.89) 

 

ศูนยบริหารกฎหมาย
สาธารณสุข 

- 
 

- 
 

๑ 
(0.31) 

๔ 
(1.24) 

- 
- 

๕ 
(1.55) 

 

กองการเจาหนาท่ี - 
 

- 
 

๑ 
(0.31) 

๒ 
(0.62) 

๑ 
(0.31) 

4 
(1.24) 

 

สํานักงานเลขานุการกรม - 

 

- 

 

1 

(0.31) 

๗ 

(2.17) 

๑ 

(0.31) 

๙ 

(2.79) 

 

กองคลัง - ๑ 
(๐.๓๑) 

๔ 
(1.24) 

๖ 
(1.86) 

๑ 
(๐.๓๑) 

๑๒ 
(3.72) 

 

กองแผนงาน - 
 

- 
 

1 
(0.31) 

7 
(2.17) 

- 
- 

๘ 
(2.48) 

 

กองกิจกรรมทางกาย 
เพ่ือสุขภาพ 

- 

 

- 

 

๒ 

(0.62) 

๑ 

(0.31) 

๑ 

(0.31) 

4 

(1.24) 
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หนวยงาน 
ระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย รวม 

n=323 
 

χ2 – test        นอยท่ีสุด    นอย      ปานกลาง      มาก     มากท่ีสุด 

กองประเมินผลกระทบ 
ตอสุขภาพ 

- 

 

1 

(0.31) 

2 

(0.62) 

๔ 

(1.24) 

๒ 

(0.62) 

๙ 

(2.79) 

 

สํานักทันตสาธารณสุข - 
 

- 
 

2 
(0.62) 

3 
(0.93) 

- 
- 

5 
(1.55) 

 

สํานักโภชนาการ - 
 

- 
 

1 
(0.31) 

8 
(2.48) 

1 
(0.31) 

10 
(3.10) 

 

สํานักอนามัยการเจริญพันธุ - 

 

- 

 

2 

(0.62) 

1 

(0.31) 

- 

- 

3 

(0.93) 

 

สํานักสงเสริมสุขภาพ - 
 

- 
 

๑ 
(0.31) 

๖ 
(1.86) 

๑ 
(0.31) 

๘ 
(2.48) 

 

สถาบันพัฒนาอนามัยเด็ก 
แหงชาต ิ

- 
 

- 
 

3 
(0.93) 

๖ 
(1.86) 

๓ 
(0.93) 

๑๒ 
(3.72) 

 

สํานักอนามัยผูสูงอายุ - - - - - -  
สํานักสุขาภิบาลอาหาร 
และน้ํา 

- 
 

- 
 

๑ 
(0.31) 

๘ 
(2.48) 

๑ 
(0.31) 

๑๐ 
(3.10) 

 

สํานักอนามัยสิ่งแวดลอม - 

 

- 

 

1 

(0.31) 

๓ 

(0.93) 

- 

- 

๔ 

(1.24) 

 

ศูนยหองปฏิบัติการ 
กรมอนามัย 

- 
 

- 
 

6 
(1.86) 

13 
(4.02) 

- 
- 

19 
(5.88) 

5617.369 

ศูนยสื่อสารสาธารณะ - 
 

- 
 

๓ 
(0.93) 

๕ 
(1.55) 

1 
(0.31) 

๙ 
(2.79) 

 

ศูนยความรวมมือระหวาง
ประเทศ 

- 

 

- 

 

๑ 

(0.31) 

๒ 

(0.62) 

๑ 

(0.31) 

4 

(1.24) 

 

ศูนยอนามัยท่ี 1 เชียงใหม - 
 

- 
 

1 
(0.31) 

- 
- 

- 
- 

๑ 
(0.31) 

 

ศูนยอนามัยท่ี 2 พิษณุโลก - 
 

- 
 

3 
(0.93) 

16 
(4.95) 

1 
(0.31) 

20 
(6.19) 

 
 

ศูนยอนามัยท่ี 3 
นครสวรรค 

- 
 

- 
 

2 
(0.62) 

10 
(3.10) 

3 
(0.93) 

15 
(4.64) 

 

ศูนยอนามัยท่ี 4 สระบุรี - 
 

- 
 

3 
(0.93) 

๑๒ 
(3.72) 

๖ 
(1.86) 

๒1 
(6.50) 

 
 

ศูนยอนามัยท่ี 5 ราชบุร ี - 

 

- 

 

๒ 

(0.62) 

๒ 

(0.62) 

๒ 

(0.62) 

6 

(1.86) 

 

ศูนยอนามัยท่ี 6 ชลบุรี - 
 

- 
 

2 
(0.62) 

5 
(1.55) 

4 
(1.24) 

11 
(3.41) 
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หนวยงาน 
ระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย รวม 

n=323 
 

χ2 – test        นอยท่ีสุด    นอย      ปานกลาง      มาก     มากท่ีสุด 

ศูนยอนามัยท่ี 7 ขอนแกน - 

 

- 

 

- 

- 

๑ 

(0.31) 

๒ 

(0.62) 

๓ 

(0.93) 

 

ศูนยอนามัยท่ี 8 อุดรธานี - 
 

- 
 

๑ 
(0.31) 

15 
(4.64) 

๑ 
(0.31) 

๑๗ 
(5.26) 

 

ศูนยอนามัยท่ี 9 
นครราชสีมา 

- 
 

- 
 

1 
(0.31) 

6 
(1.86) 

- 
- 

7 
(2.17) 

 

ศูนยอนามัยท่ี 10 
อุบลราชธานี 

- 

 

- 

 

6 

(1.86) 

7 

(2.17) 

1 

(0.31) 

14 

(4.33) 

 

ศูนยอนามัยท่ี11  
นครศรีธรรมราช 

- 
 

- 
 

3 
(0.93) 

11 
(3.41) 

3 
(0.93) 

17 
(5.26) 

 

ศูนยอนามัยท่ี 12 ยะลา - 
 

- 
 

1 
(0.31) 

๔ 
(1.24) 

๒ 
(0.62) 

๗ 
(2.17) 

 

สถาบันพัฒนาสุขภาวะ 
เขตเมือง 

- 
 

- 
 

- 
 

๔ 
(1.24) 

- 
- 

๔ 
(1.24) 

 

ศูนยอนามัยกลุมชาติพันธุ 
ชายขอบฯ 

- 
 

- 
 

2 
(0.62) 

7 
(2.17) 

3 
(0.93) 

12 
(3.72) 

 

ศูนยทันตสาธารณสุขฯ - 
 

- 
 

๓ 
(0.93) 

๗ 
(2.17) 

- 
- 

๑๐ 
(3.10) 

 

สํานักงานโครงการ
ขับเคลื่อนกรมอนามัย4.0ฯ 

- 
 

- 
 

- 
 

๒ 
(0.62) 

๑ 
(0.31) 

๓ 
(0.93) 

 

           รวม - ๓ 
(0.93) 

๖๗ 
(20.74) 

๒๐7 
(64.09) 

46 
(14.24) 

323 
(100.0) 

 

*p < 0.05  **p < 0.01    ***p < 0.001 
จากตารางท่ี 21  แสดงความสัมพันธระหวางหนวยงานท่ีสังกัดกับความผูกพันตอองคกรของ

พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข พบวา สวนมากรอยละ ๖.๕๐ พนักงานราชการ 
ท่ีสังกัดศูนยอนามัยท่ี ๔ สระบุรี มีความผูกพันตอองคกรกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุขในระดับมาก  
รองลงมารอยละ ๖.๑๙ พนักงานราชการท่ีสังกัดศูนยอนามัยท่ี 2 พิษณุโลก มีความผูกพันตอองคกร 

กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุขในระดับมาก  รอยละ ๕.๘๘ พนักงานราชการท่ีสังกัดศูนยหองปฏิบัติการ
กรมอนามัย มีความผูกพันตอองคกรกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุขในระดับมาก รอยละ ๕.๒๖                  
พนักงานราชการท่ีสังกัดศูนยอนามัยท่ี ๘ อุดรธานี และศูนยอนามัยท่ี 11 นครศรีธรรมราช มีความผูกพัน

ตอองคกรกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ในระดับมากท่ีเทากัน และมีเพียงรอยละ 0.๓๑ พนักงาน
ราชการ ท่ีสงักัดกลุมพัฒนาระบบบริหาร กองคลัง และกองประเมินผลกระทบตอสุขภาพ มีความผูกพันตอ
องคกรกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุขในระดับนอยท่ีเทากัน 

เม่ือวิเคราะหคาไคสแควร  เพ่ือแสดงความสัมพันธระหวางหนวยงานท่ีสังกัดกับความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข  พบวา ไมมีความสัมพันธกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงแสดงวา การสังกัดหนวยงานท่ีแตกตางกัน จะไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ

องคกรกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 
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ตารางท่ี 22  ความสัมพันธระหวางเพศ กับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย                    

                 กระทรวงสาธารณสุข 

เพศ 
ระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย รวม 

n=๓๒๓ 

 
χ2 – test นอยท่ีสุด นอย ปานกลาง มาก มากท่ีสุด 

ชาย - ๑ 

(0.31) 

๑๑ 

(3.41) 

๕1 

(15.79) 

๑๕ 

(4.64) 

๗๘ 

(24.15) 
170.033 

หญิง - 2 
(0.62) 

55 
(17.03) 

156 
(48.30) 

32 
(9.91) 

245 
(75.85) 

           รวม - 
 

3 
(0.93) 

66 
(20.43) 

207 
(46.09) 

47 
(14.55) 

323 
(100.0) 

 

*p < 0.05  **p < 0.01    ***p < 0.001 
 จากตารางท่ี 22  แสดงความสัมพันธระหวางเพศกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ
กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข พบวา สวนมากรอยละ ๔๘.๓0 พนักงานราชการท่ีเปนเพศหญิง  
มีความผูกพันตอองคกรกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุขในระดับมาก รองลงมารอยละ 1๗.๐๓ พนักงาน
ราชการท่ีเปนเพศหญิง มีความผูกพันตอองคกรกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุขในระดับปานกลาง  
รอยละ ๙.๙๑ พนักงานราชการท่ีเปนเพศหญิง มีความผูกพันตอองคกรกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 
ในระดับมากท่ีสุด รอยละ ๑๕.๗๙  พนักงานราชการท่ีเปนเพศชาย  มีความผูกพันตอองคกรกรมอนามัย 
กระทรวงสาธารณสุข ในระดับมาก รอยละ 4.๖4 พนักงานราชการท่ีเปนเพศชาย มีความผูกพันตอองคกร
กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุขในระดับมากท่ีสุด รอยละ ๓.4๑ พนักงานราชการท่ีเปนเพศชาย มีความ
ผูกพันตอองคกรกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ในระดับปานกลาง และมีเพียงรอยละ 0.๓๑ พนักงาน
ราชการท่ีเปนเพศชาย มีความผูกพันตอองคกรกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุขในระดับนอย 
  เม่ือวิเคราะหคาไคสแควร  เพ่ือแสดงความสัมพันธระหวางเพศกับความผูกพันตอองคกร           
ของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข  พบวา ไมมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ ซ่ึงแสดงวา เพศท่ีแตกตางกัน จะไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรกรมอนามัย กระทรวง
สาธารณสุข 
 

ตารางท่ี 23  ความสัมพันธระหวางอายุ กับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย             
                 กระทรวงสาธารณสุข 

อายุ 
ระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย รวม 

n=323 

 
χ2 – test นอยท่ีสุด นอย ปานกลาง มาก มากท่ีสุด 

อายุ 20 – 29 ป - 

 

๑ 

(๐.๓๑) 

๑๗ 

(๕.๒๖) 

๗๒ 

(๒๒.๒๙) 

๑๒ 

(๓.๗๒) 

๑๐๒ 

(๓๑.๕๘) 

 

 
3729.360 

 
อายุ 30 – 39 ป - ๑ 

(๐.๓๑) 
๔๕ 

(๑๓.๙๓) 
๑๐๙ 

(๓๓.๗๕) 
๒๗ 

(๘.๓๖) 
๑๘๒ 

(๕๖.๓๕) 

อายุ 40 ปข้ึนไป - ๑ 
(๐.๓๑) 

๔ 
(๑.๒๔) 

๒๖ 
(๘.๐๕) 

๘ 
(๒.๔๘) 

๓๙ 
(๑๒.๐๗) 

 

           รวม - ๓ 
(๐.๙๓) 

๖๖ 
(๒๐.๔๓) 

๒๐๗ 
(๖๔.๐๙) 

๔๗ 
(๑๔.๕๕) 

๓๒๓ 
(๑๐๐.๐) 

 

*p < 0.05  **p < 0.01    ***p < 0.001 
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 จากตารางท่ี 23  แสดงความสัมพันธระหวางอายุกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ

กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข พบวา สวนมากรอยละ ๓๓.๗๕  พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวง
สาธารณสุข ท่ีมีอายุระหวาง 30 – 39 ป มีความผูกพันตอองคกรกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุขใน
ระดับมาก รองลงมารอยละ ๒๒.2๙ พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีมีอายุ ๒0 – ๒๙ 

ป มีความผูกพันตอองคกรกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุขในระดับมาก รอยละ 1๓.๙๓ พนักงานราชการ
กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีมีอายุระหวาง 30 – 39 ป มีความผูกพันตอองคกรกรมอนามัย 
กระทรวงสาธารณสุข ในระดับปานกลาง รอยละ 8.๓๖ พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 

ท่ีมีอายุระหวาง 30 – 39 ป มีความผูกพันตอองคกรกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุขในระดับมากท่ีสุด 
รอยละ ๘.๐๕ พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข มีอายุ ๔๐ ปข้ึนไป มีความผูกพันตอ
องคกรกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ในระดับมาก รอยละ ๕.๒6 พนักงานราชการกรมอนามัย 

กระทรวงสาธารณสุข ท่ีมีอายระหวาง ๒0 – ๒๙ ป มีความผูกพันตอองคกรกรมอนามัย กระทรวง
สาธารณสุขในระดับปานกลาง และมีเพียงรอยละ 0.๓๑ พนกังานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 
ท่ีมีอายุระหวาง ๒0 – ๒๙ ป อายุระหวาง 30 – 39 ป และท่ีมีอายุ ๔๐ ปข้ึนไป มีความผูกพันตอองคกร

กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุขในระดับนอยท่ีเทากัน 
  เม่ือวิเคราะหคาไคสแควร  เพ่ือแสดงความสัมพันธระหวางอายุกับความผูกพันตอองคกร           
ของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข  พบวา ไมมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติ ซ่ึงแสดงวา พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีมีอายุแตกตางกัน จะไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 
 
ตารางท่ี 24  ความสัมพันธระหวางอายุงาน กับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย             
                 กระทรวงสาธารณสุข 

อายุงาน 
ระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย รวม 

n=323 
 

χ2 – test นอยท่ีสุด นอย ปานกลาง มาก มากท่ีสุด 
ต่ํากวา 1 ป - - ๗ 

(๒.๑๗) 
๒๕ 

(๗.๗๔) 
๖ 

(๑.๘๖) 
๓๘ 

(๑๑.๗๖) 
 

1-๕ ป - ๑ 
(๐.๓๑) 

๒๘ 
(๘.๖๗) 

๑๐๔ 
(๓๒.๒๐) 

๒๑ 
(๖.๕๐) 

๑๕๔ 
(๔๗.๖๘) 

๖-๑0 ป - ๑ 
(๐.๓๑) 

๑๖ 
(๔.๙๕) 

๖๕ 
(๒๐.๑๒) 

๑๔ 
(๔.๓๓) 

๙๖ 
(๒๙.๗๒) 

2375.543 

๑1-๑๕ ป - - ๑๖ 
(๔.๙๕) 

๑๓ 
(๔.๐๒) 

๖ 
(๑.๘๖) 

๓๕ 
(๑๐.๘๔) 

 

           รวม - ๒ 
(๐.๖๒) 

๖๗ 
(๒๐.๗๔) 

๒๐๗ 
(๖๔.๐๙) 

๔๗ 
(๑๔.๕๕) 

๓๒๓ 
(๑๐๐.๐) 

 

*p < 0.05  **p < 0.01    ***p < 0.001 
จากตารางท่ี 24  แสดงความสัมพันธระหวางอายุงานกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน

ราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข พบวา สวนมากรอยละ ๓๒.๒๐ พนักงานราชการกรมอนามัย 
กระทรวงสาธารณสุข ท่ีมีอายุงานระหวาง 1 – ๕ ป มีความผูกพันตอองคกรกรมอนามัย กระทรวง
สาธารณสุขในระดับมาก  รองลงมารอยละ ๒๐.๑๒ พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข  
ท่ีมีอายุงานระหวาง ๖-10 ป มีความผูกพันตอองคกรกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ในระดับมาก   
รอยละ ๘.๖๗ พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีมีอายุงานระหวาง 1-๕ ป มีความ
ผูกพันตอองคกรกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ในระดับปานกลาง รอยละ ๗.๗๔ พนักงานราชการกรม
อนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีมีอายุงานตํ่ากวา ๑ ป มีความผูกพันตอองคกรกรมอนามัย กระทรวง
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สาธารณสุขในระดับมาก รอยละ ๖.๕๐ พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีมีอายุงาน
ระหวาง 1 – ๕ ป มีความผูกพันตอองคกรกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุขในระดับมากท่ีสุด  และมีเพียง
รอยละ 0.๓๑  พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีมีอายุงานระหวาง 1 - ๕ ป และท่ีมี
อายุงานระหวาง ๖ – ๑๐ ป มีความผูกพันตอองคกรกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุขในระดับนอย 
  เม่ือวิเคราะหคาไคสแควร  เพ่ือแสดงความสัมพันธระหวางอายุงานกับความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข  พบวา ไมมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ ซ่ึงแสดงวา พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุขท่ีมีอายุงานท่ีแตกตางกัน จะไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข  

ตารางท่ี 25  ความสัมพันธระหวางระดับการศึกษา กับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ 
                กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 

ระดับการศึกษา 
ระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย รวม 

n=๓๒๓ 
 

χ2 – test นอยท่ีสุด นอย ปานกลาง มาก มากท่ีสุด 
ต่ํากวาปริญญาตร ี - ๑ 

(๐.๓๑) 
๕ 

(๑.๕๕) 
๑๕ 

(๔.๖๔) 
๕ 

(๑.๕๕) 
๒๖ 

(๘.๐๕) 
294.417 

ปริญญาตร ี - ๒ 
(๐.๖๒) 

๕๔ 
(๑๖.๗๒) 

๑๗๕ 
(๕๔.๑๘) 

๓๙ 
(๑๒.๐๗) 

๒๗๐ 
(๘๓.๕๙) 

ปริญญาโท - - ๗ 
(๒.๑๗) 

๑๗ 
(๕.๒๖) 

๓ 
(๐.๙๓) 

๒๗ 
(๘.๓๖) 

 

           รวม - ๓ 
(๐.๙๓) 

๖๖ 
(๒๐.๔๓) 

๒๐๗ 
(๖๔.๐๙) 

๔๗ 
(๑๔.๕๕) 

๓๒๓ 
(๑๐๐.๐) 

 

*p < 0.05  **p < 0.01    ***p < 0.001 
จากตารางท่ี 25  แสดงความสัมพันธระหวางระดับการศึกษากับความผูกพันตอองคกรของ

พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข พบวา สวนมากรอยละ ๕๔.๑๘ พนักงานราชการ 

กรมอนามัย ท่ีจบการศึกษาในระดับปริญญาตรี มีความผูกพันตอองคกรกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข
ในระดับมาก รองลงมารอยละ 1๖.๗2 พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีจบการศึกษา
ในระดับปริญญาตรี มีความผูกพันตอองคกรกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ในระดับปานกลาง  

รอยละ 12.๐๗  พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีจบการศึกษาในระดับปริญญาตรี  
มีความผูกพันตอองคกรกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ในระดับมากท่ีสุด รอยละ ๕.๒๖ พนักงาน
ราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีจบการศึกษาในระดับปริญญาโท มีความผูกพันตอองคกร 

กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุขในระดับมาก รอยละ 4.๖๔ พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวง
สาธารณสุข ท่ีจบการศึกษาในระดับต่ํากวาปริญญาตรี มีความผูกพันตอองคกรกรมอนามัย กระทรวง
สาธารณสุขในระดับมาก และมีเพียงรอยละ 0.๓๑ พนกังานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีจบ

การศึกษาในระดับต่ํากวาปริญญาตรี มีความผูกพันตอองคกรกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุขในระดับนอย 
  เม่ือวิเคราะหคาไคสแควร  เพ่ือแสดงความสัมพันธระหวางระดับการศึกษากับความผูกพัน
ตอองคกร ของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข  พบวา ไมมีความสัมพันธกันอยาง 

มีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงแสดงวา พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีจบการศึกษาท่ี
แตกตางกัน จะไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 
  สรุปผลการวิเคราะหขอมูล “ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข”  พบวา  ปจจัยสวนบุคคล ซ่ึงประกอบดวย 
5 ตัวแปร ไดแก หนวยงานท่ีสังกัด เพศ อายุ อายุงาน และการศึกษา ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท้ัง ๕ ตัวแปร   
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3.2  ผลการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานท่ี 2  คือ วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดาน

แรงจูงใจของ Herzberg’s Two – Factor Theory  ซ่ึงประกอบดวยปจจัย 2 ปจจัย ไดแก 

๑) ปจจัยกระตุน (Motivator Factor) ประกอบดวยตัวแปร 5 ดาน ไดแก  

1) ความสําเร็จของงาน (Achievement)  2) การยกยองนับถือ/การยอมรับ (Recognition)  3) ลักษณะ

ของงาน (Work itself) 4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) และ 5) ความกาวหนาในตําแหนงการงาน 

(Advancement) ซ่ึงมีระดับการวัดแบบชวงมาตร (Interval Scale) มีความสัมพันธตอความผูกพันตอ

องคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข โดยวิเคราะหคาความสัมพันธดวย 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product moment correlation coefficient) 

2)  ปจจัยค้ําจุน (Maintenance Factions) ประกอบดวยตัวแปร ๘ ดาน  ไดแก   

1) นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration)  2) เงินเดือนหรือคาจาง 

(Salary) 3) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  4) ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 5) สถานภาพในการทํางาน                   

6) การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision)  7) ความม่ันคงในการทํางาน (Job Security)  

และ 8) สถานะสวนตัว (Status)  มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย 

กระทรวงสาธารณสุข โดยวิเคราะหคาความสัมพันธดวยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s 

Product moment correlation coefficient) 

  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ หมายถึง  ดัชนีท่ีชี้ใหเห็นความสัมพันธระหวางตัวแปรสองตัว 

หรือมากกวาสองตัว ซ่ึงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธนี้จะมีคาอยูระหวาง -1 ถึง +1 ถาคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธเปนลบ  แสดงวา ตัวแปรสองตัวนั้นมีความสัมพันธในทางกลับกัน คือ คาตัวแปรตัวหนึ่งมีคาสูง 

ตัวแปรอีกตัวหนึ่งมีคาต่ํา  และคาตัวแปรตัวหนึ่งมีคาต่ํา ตัวแปรอีกตัวหนึ่งจะมีคาสูง ถาคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธมีคาเปนบวก แสดงวาตัวแปรสองตัวนั้นมีความสัมพันธในทางเดียวกัน คือ คาตัวแปรตัวหนึ่งมีคา

สูง ตัวแปรอีกตัวหนึ่งจะมีคาสูงดวย และถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีคาเปนลบ แสดงวาตัวแปรตัวนั้นไมมี

ความสัมพันธกัน  ผลการวิเคราะหขอมูล ดังปรากฏในตารางท่ี  26 

ตารางท่ี 26   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปจจัยกระตุน (Motivator Factor) กับความผูกพันตอ 

                 องคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 

ความผูกพันตอ

องคกรของ

พนักงานราชการ

กรมอนามัย 

ปจจัยกระตุน (Motivator Factor)  5 ดาน 

 ความสําเร็จ  

ของงาน 

(Achievement) 

การยกยองนับ

ถือ/การ

ยอมรับ 

(Recognition)   

ลักษณะของ

งาน (Work 

itself)      

ความรับผิดชอบ 

(Responsibility) 

ความกาวหนาใน

ตําแหนงการงาน 

(Advancement) 

ความผูกพันตอ

องคกรของ

พนักงานราชการ

กรมอนามัย 

.565*** .611*** .627*** .584*** .571*** 

*p < 0.05    **p < 0.01      ***p < 0.001 
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จากตารางท่ี 26 เปนผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิสหสัมพันธตามสมมติฐานท่ี 2 เพ่ือพิจารณา
ความสัมพันธระหวางตัวแปรดานปจจัยกระตุน (Motivator Factor) กับความผูกพันตอองคกร                  
ของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข พบวา ตัวแปรปจจัยกระตุน (Motivator Factor)          
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ดังนี้ 

1) ความสําเร็จของงาน (Achievement) มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001  
(r = .565) หมายความวา องคกรท่ีมีความสําเร็จของงาน (Achievement) ท่ีดี จะทําใหความผูกพัน 
ตอองคกรของพนักงานราชการดีดวย  

2) การยกยองนับถือ/การยอมรับ (Recognition)  มีความสัมพันธกับความผูกพัน 
ตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001  
(r = .611) หมายความวา องคกรท่ีมีการยกยองนับถือ/การยอมรับ (Recognition) ท่ีดี จะทําใหความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการดีดวย  

3) ลักษณะของงาน (Work itself) มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
บุคลากรกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 (r = .627) 
หมายความวา องคกรท่ีมีการลักษณะของงาน (Work itself) ท่ีดี จะทําใหความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานราชการดีดวย  

4) ความรับผิดชอบ (Responsibility)   มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 (r = .584) 
หมายความวา องคกรท่ีมีความรับผิดชอบ (Responsibility) ท่ีดี จะทําใหความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานราชการดีดวย  

5) ความกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement) มีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001  
(r = .571) หมายความวา องคกรท่ีมีความกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement) ท่ีดี จะทําให
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการดีดวย  

สรุปผลการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานท่ี 2 ไดวา ปจจัยกระตุน (Motivator Factor)  
ประกอบดวยตัวแปร 5 ดาน  ไดแก 1) ความสําเร็จของงาน (Achievement)  2) การยกยองนับถือ/ 
การยอมรับ (Recognition) 3) ลักษณะของงาน (Work itself) 4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) และ 
5) ความกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement)  มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 

ตารางท่ี 27   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปจจัยคํ้าจุน (Maintenance Factor) กับความผูกพันตอ 
                 องคกร ของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 

ความผูกพันตอ
องคกรของ

พนักงานราชการ
กรมอนามัย 

ปจจัยค้ําจุน (Maintenance Factor)  ๘ ดาน 
1 2 3 4 5 6 7 8 

ความผูกพันตอ
องคกรของ
พนักงานราชการ
กรมอนามัย 

.639*** .571*** .528*** .460*** .502*** .677*** .640*** .517*** 

*p < 0.05    **p < 0.01      ***p < 0.001 
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หมายเหตุ  :      ตัวแปรท่ี 1   หมายถึง  นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and 
Administration)   
           ตัวแปรท่ี 2   หมายถึง  เงินเดือนหรือคาจาง (Salary) 
  ตัวแปรท่ี 3  หมายถึง  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา   
  ตัวแปรท่ี 4  หมายถึง  ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน    
  ตัวแปรท่ี 5  หมายถึง  สถานภาพในการทํางาน    
  ตัวแปรท่ี 6  หมายถึง  การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision)   
  ตัวแปรท่ี 7  หมายถึง  ความม่ันคงในการทํางาน (Job Security)   
  ตัวแปรท่ี 8  หมายถึง  สถานะสวนตัว (Status)  

จากตารางท่ี 2๗ เปนผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิสหสัมพันธตามสมมติฐานท่ี 2 เพ่ือพิจารณา
ความสัมพันธระหวางตัวแปรดานปจจัยปจจัยคํ้าจุน (Maintenance Factor) กับความผูกพันตอองคกร  
ของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข พบวา ตัวแปรปจจัยคํ้าจุน (Maintenance Factor) 
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ดังนี้ 

1) นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) 
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 (r = .639) หมายความวา องคกรท่ีมีนโยบายและการบริหารงาน 
(Company Policy and Administration)  ท่ีดี จะทําใหความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการดีดวย  

2) เงินเดือนหรือคาจาง (Salary)  มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
ราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.0๐1 (r = .571) หมายความวา 
องคกรท่ีมีการจายเงินเดือนหรือคาจาง (Salary) ดี จะทําใหความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการดีดวย  

3) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
ราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุขอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 (r = .528) หมายความวา 
องคกรท่ีบุคลากรมีความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาดี จะทําใหความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการดีดวย  

4)  ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
ราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุขอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 (r = .460) หมายความวา 
องคกรท่ีบุคลากรมีความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานดี จะทําใหความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการดีดวย  

5) สถานภาพในการทํางาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ 
กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุขอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 (r = .502) หมายความวา องคกรท่ี
มีสถานภาพในการทํางานท่ีดี จะทําใหความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการดีดวย  

6) การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision)  มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุขอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001  
(r = .677) หมายความวา องคกรท่ีมีการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision) ท่ีดี  
จะทําใหความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการดีดวย  

7) ความม่ันคงในการทํางาน (Job Security)  มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.001  
(r = .640) หมายความวา องคกรท่ีมีความม่ันคงในการทํางาน (Job Security) ดี จะทําใหความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานราชการดีดวย  

8) สถานะสวนตัว (Status) มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ
กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 (r = .517) หมายความวา องคกร
ท่ีมีสถานะสวนตัว (Status) ดี จะทําใหความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการดีดวย  
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สรุปผลการวิ เคราะหขอมูลตามสมมติฐานท่ี 2 ไดวา ปจจัยค้ําจุน (Maintenance 
Factions) ประกอบดวยตัวแปร 8 ดาน ไดแก 1) นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and 
Administration) 2) เงินเดือนหรือคาจาง (Salary) 3) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 4) ความสัมพันธกับ
เพ่ือนรวมงาน 5) สถานภาพในการทํางาน 6) การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision)  
7) ความม่ันคงในการทํางาน (Job Security) และ 8) สถานะสวนตัว (Status) มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 

3.3  ผลการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานท่ี 3  คือ ตัวแปรจากปจจัยสวนบุคคล และปจจัย
ดานแรงจูงใจ (ปจจัยกระตุน  ปจจัยคํ้าจุน) สามารถรวมกันทํานายความผูกพันตอองคกรกรมอนามัย ได
ดีกวาการทํานายจากตัวแปรใดตัวแปรหนึ่งเพียงตัวเดียว 

3.3.1  ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคุณเปนข้ันตอน (Stepwise) ในการทํานายความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ดังแสดงในตารางท่ี 28 

ตารางท่ี 28  ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคุณแบบเปนข้ันตอน (Stepwise) ในการทํานายความผูกพันตอ 
                องคกร ของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข  

ตัวแปรทํานาย R 
R2  R2 - Change 

F 
(รอยละ) (รอยละ) 

การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 

(Supervision)   

.459 45.7 - 271.971*** 

นโยบายและการบริหารงาน (Company 
Policy and Administration) 

.557 55.5 9.80 71.476*** 

ลักษณะของงาน (Work itself)      .604 60.1 4.60 37.793*** 
สถานะสวนตัว (Status)  .630 62.5 2.40 21.903*** 
ความรับผิดชอบ (Responsibility)   .641 63.5 1.0 9.528* 
ความม่ันคงในการทํางาน (Job Security) .647 64.0 0.5 5.699* 
*p < 0.05    **p < 0.01      ***p < 0.001 

จากตารางท่ี 28  เปนผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ ตามสมมติฐานท่ี 3  เพ่ือหาตัวแปรท่ีรวมกัน
ทํานาย ความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข  พบวา ความผูกพัน
ตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข  มีตัวแปรท่ีสามารถรวมกันทํานายความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.001 จํานวน 4 ตัวแปร ไดแก 1) การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision) 2) นโยบายและ
การบริหารงาน (Company Policy and Administration) 3) ลักษณะของงาน (Work itself) 4) สถานะ
สวนตัว (Status)  ตัวแปรท่ีสามารถรวมทํานายความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย 
กระทรวงสาธารณสุข  ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จํานวน 2 ตัวแปร ไดแก 1) ความ
รับผิดชอบ (Responsibility)  และ 2) ความม่ันคงในการทํางาน (Job Security) 
  เม่ือพิจารณาในรายละเอียดของตัวแปรทํานายแตละตัว พบวา มีรายละเอียดดังนี้ 

ตัวแปรทํานายท่ี 1  คือ   การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision) กับความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข เปนตัวแปรทํานายท่ีดีท่ีสุด  
ท่ีสามารถอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวง
สาธารณสุข ไดรอยละ 45.7 
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ตัวแปรทํานายท่ี 2  คือ นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and 
Administration) กับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข เปน 
ตัวแปรทํานายท่ีเพ่ิมการอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย 
กระทรวงสาธารณสุข โดยเพ่ิมข้ึนรอยละ 9.80 และรวมกับตัวแปรทํานายท่ี 1 อธิบายความแปรปรวนของความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ไดรอยละ 55.5 

ตัวแปรทํานายท่ี 3  คือ ลักษณะของงาน (Work itself) กับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข เปนตัวแปรทํานายท่ีเพ่ิมการอธิบายความแปรปรวนของ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข โดยเพ่ิมข้ึนรอยละ 4.60 
และรวมกับตัวแปรทํานายท่ี 1 และตัวแปรท่ี 2  อธิบายความแปรปรวนของความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ไดรอยละ 60.1 

ตัวแปรทํานายท่ี 4  คือ สถานะสวนตัว (Status) กับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
ราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข เปนตัวแปรทํานายท่ีเพ่ิมการอธิบายความแปรปรวนของความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข โดยเพ่ิมข้ึนรอยละ 2.40 และ
รวมกับตัวแปรทํานายท่ี 1 ตัวแปรท่ี 2 และตัวแปรท่ี 3  อธิบายความแปรปรวนของความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ไดรอยละ 62.5 

ตัวแปรทํานายท่ี 5  คือ ความรับผิดชอบ (Responsibility) กับความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข เปนตัวแปรทํานายท่ีเพ่ิมการอธิบายความแปรปรวน
ของความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข โดยเพ่ิมข้ึนรอยละ 1.0 
และรวมกับตัวแปรทํานายท่ี 1 ตัวแปรท่ี 2 ตัวแปรท่ี 3  และตัวแปรทํานายท่ี 4  อธิบายความแปรปรวน
ของความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ไดรอยละ 63.5 

ตัวแปรทํานายท่ี 6  คือ ความม่ันคงในการทํางาน (Job Security) กับความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข เปนตัวแปรทํานายท่ีเพ่ิมการอธิบายความ
แปรปรวนของความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข โดยเพ่ิมข้ึน
รอยละ 0.50 และรวมกับตัวแปรทํานายท่ี 1 ตัวแปรท่ี 2 ตัวแปรท่ี 3  ตัวแปรท่ี 4 และตัวแปรทํานายท่ี 5  
อธิบายความแปรปรวนของความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข                      
ไดรอยละ 64.0 

ตารางท่ี 29 คาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรทํานายในรูปคะแนนดิบ (b) และในรูปคะแนนมาตรฐาน (B)  
คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของสัมประสิทธิ์ถดถอย (SEb) คาการทดสอบความมีนัยสําคัญการ
ถดถอย (t) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคุณ (R) คาสัมประสิทธิ์การทํางาน (R2) คาความคลาด
เคลื่อนมาตรฐานการทํางาน (SEest) และคาคงท่ีของสมการทํานายความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 

. *p <0.05    **p < 0.01      ***p < 0.001 
R  = .647   R2  =  .64.0  a  = 45.7   SEest  = 16.87 

ตัวแปรทํานาย b B SEb t 

การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 
(Supervision)   

.502 .677 .030 16.492*** 

นโยบายและการบริหารงาน (Company 
Policy and Administration) 

.269 .379 .032 8.454*** 

ลักษณะของงาน (Work itself)      .214 .275 .035 6.148*** 
สถานะสวนตัว (Status)  .127 .183 .027 4.680*** 
ความรับผิดชอบ (Responsibility)   .128 .137 .042 3.087* 
ความม่ันคงในการทํางาน (Job 
Security) 

.090 .118 .038 2.387* 



 Engagement  66 
 

 จากตารางท่ี 29 ผลการวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปรทํานาย พบวา ตัวแปรทํานาย 

ท้ัง 6 ตัวแปร ไดแก 1) การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision)  2) นโยบายและการ

บริหารงาน (Company Policy and Administration)  3) ลักษณะของงาน (Work itself) 4) สถานะ

สวนตัว (Status) 5) ความรับผิดชอบ (Responsibility) 6)  ความม่ันคงในการทํางาน (Job Security) มีคา

สัมประสิทธิ์ถดถอย ท่ีมีผลทางบวกตอคาคงท่ีของสมการทํานายความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ

กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001  0.001 0.001  0.001  

0.05 และ 0.05  ตามลําดับ 

สมการทํานายในรูปคะแนนดิบ เปนดังนี้ 

ความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ        

กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 

 

= 45.71 + .502 (การบังคับบัญชาและการ

ควบคุมดูแล) + .269 (นโยบายและการ

บริหารงาน) + .214  (ลักษณะงาน) + .127 
(สถานะสวนตัว ) + .128 (ความรับผิดชอบ) + 

.090 (ความม่ันคงในการทํางาน)  

สมการทํานายในรูปคะแนนมาตรฐาน เปนดังนี้ 

ความผูกพันตอองคกรของบุคลากรกรมอนามัย 

กระทรวงสาธารณสุข 

 

= .677 (การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล) + 
.379 (นโยบายและการบริหารงาน) + .275  

(ลักษณะงาน) + .183 (สถานะสวนตัว ) + 

.137 (ความรับผิดชอบ) + .118 (ความม่ันคง

ในการทํางาน)  
ผลการวิเคราะหตามสมมติฐานท่ี 29 สรุปไดวา  ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน

ราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข  มีตัวแปรรวมกันทํานายความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
ราชการกรมอนามัยกระทรวงสาธารณสุข อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001  0.001 0.001  
0.001  0.05 และ 0.05  จํานวน  6 ตัวแปร ไดแก  การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 
(Supervision) นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration)  ลักษณะของงาน 
(Work itself)  สถานะสวนตัว (Status) ความรับผิดชอบ (Responsibility)  ความม่ันคงในการทํางาน (Job 
Security) ตามลําดับ 

ขอพิจารณาดังกลาวสนับสนุนสมมติฐานท่ีวา ตัวแปรตนหลายตัวแปร สามารถรวมกัน
ทํานายตัวแปรตาม (ความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข) ไดดีกวา
ตัวแปรตัวใดตัวหนึ่งเพียงตัวเดียว 

 
สรุปผลการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐาน  ท้ังหมด โดยสรุปแตละสมมติฐาน ดังนี้ 
  สรุปตามสมมติฐานท่ี 1 การวิเคราะหขอมูล “ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล กับ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข”  พบวา ปจจัยสวนบุคคล ซ่ึง
ประกอบดวย 5 ตัวแปร ไดแก เพศ อายุ อายุงาน การศึกษา และหนวยงานท่ีสังกัด ไมมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข  

ผลการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานท่ี 1  ปฏิเสธสมมติฐานอยางชัดเจน  เนื่องจากตัว
แปรปจจัยสวนบุคคลท้ังหมด ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย 
กระทรวงสาธารณสุข อยางมีนัยสําคัญ 
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สรุปตามสมมติฐานท่ี 2  การวิเคราะหขอมูล “ความสัมพันธระหวางปจจัยดานแรงจูงใจ
ของ Herzberg’s Two Factor Theory กับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย 
กระทรวงสาธารณสุข”  พบวา  

• ปจจัยกระตุน (Motivator Factor) ประกอบดวยตัวแปร 5 ดาน ไดแก  
1) ความสําเร็จของงาน (Achievement)  2) การยกยองนับถือ/การยอมรับ (Recognition)  3) ลักษณะ
ของงาน (Work itself) 4) ความรับผิดชอบ (Responsibility)  และ 5) ความกาวหนาในตําแหนงการงาน 
(Advancement)  มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวง
สาธารณสุข อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 

• ปจจัยค้ําจุน (Maintenance Factions) ประกอบดวยตัวแปร 8 ดาน               
ไดแก 1) นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) 2) เงินเดือนหรือคาจาง                
(Salary)  3) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  4) ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 5) สถานภาพในการทํางาน   
6) การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision)  7) ความม่ันคงในการทํางาน (Job Security)                            
และ 8) สถานะสวนตัว (Status)  มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย 
กระทรวงสาธารณสุข อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 

ผลการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานท่ี 2  สนับสนุนสมมติฐานอยางชัดเจน เนื่องจากตัว
แปรปจจัยดานแรงจูงใจของ Herzberg’s Two Factor Theory ท้ังหมด มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.0๐1 

สรุปตามสมมติฐานท่ี 3  ตัวแปรจากปจจัยสวนบุคคล  ปจจัยดานแรงจูงใจของ 
Herzberg’s Two Factor Theory (ปจจัยกระตุน (Motivator Factors และ ปจจัยคํ้าจุน (Maintenance 
Factors) สามารถรวมกันทํานายความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวง
สาธารณสุข ไดดีกวาการทํานายจากตัวแปรใด ตัวแปรหนึ่งเพียงตัวแปรเดียว ผลการวิเคราะหสมมติฐาน 
ท่ี 3 สนับสนุนสมมติฐานอยางชัดเจน กลาวคือ การใชตัวแปร 18  ตัวแปร สามารถรวมกันทํานายความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ไดมากกวา การทํานายดวยตัวแปร
ใดตัวแปรหนึ่ง เพียงตัวแปรเดียว 
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บทท่ี 5    
สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

   
การศึกษา เรื่อง “ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ            

กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข” เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive)  ใชรูปแบบการวิจัยประเภท
การวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยเปนการวิจัยแบบภาคตัดขวาง (Cross Sectional Study) 
เนื่องจากเปนการเก็บขอมูลจากประชากรตัวอยางในชวงเวลาหนึ่งพรอมกันท้ังหมดเพียงครั้งเดียว การวิจัยนี้
มีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวง
สาธารณสุข ศึกษาปจจัยท่ีมีความสัมพันธตอความผูกพันองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวง
สาธารณสุข และศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวง
สาธารณสุข ซ่ึงการพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลดังกลาวจะทําใหไดขอสรุปของการศึกษา อันจะนําไปสู
การสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ไดอยางมีคุณภาพ 
และประสิทธิภาพ และสงผลตอการปฏิบัติงานขององคกรใหบรรลุผลสัมฤทธิ์ตอไป 

  การศึกษานี้ ไดดําเนินการในหนวยงานในสังกัดกรมอนามัย ท้ังสวนกลางและภูมิภาค 
จํานวน 37 หนวยงาน โดยเก็บขอมูลจากประชากรของหนวยงานในสังกัดกรมอนามัย ไดแก พนักงาน

ราชการ จํานวน 510 คน เก็บขอมูลดวยการสํารวจออนไลน (Google from) มีผูตอบแบบสํารวจจํานวน
ท้ังสิ้น ๓๒๓ คน คิดเปนรอยละ 63.33 จากจํานวนประชากรท้ังหมด  

แบบสอบถาม จําแนกเปน 2 สวน ไดแก แบบสอบถามตัวแปรตน และแบบสอบถาม 
ตัวแปรตาม ซ่ึงแบบสอบถามตัวแปรตน คือ  ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ อายุงาน ระดับการศึกษา 
และหนวยงานท่ีสังกัด  ปจจัยดานแรงจูงใจของ Herzberg’s Two Factor Theory ประกอบดวย 2 
ประเด็น ไดแก  1) ปจจัยกระตุน (Motivator Factors) ไดแก ความสําเร็จของงาน (Achievement) 
การยกยองนับถือ/การยอมรับ (Recognition) ลักษณะของงาน (Work itself) ความรับผิดชอบ 
(Responsibility) ความกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement) 2) ปจจัยค้ําจุน  (Maintenance 
Factions) ไดแก นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration)  เงินเดือนและ
คาจาง (Salary) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน สถานภาพในการทํางาน  
การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision)  ความม่ันคงในการทํางาน (Job Security) และ
สถานะสวนตัว (Status) และแบบสอบถามตัวแปรตาม คือ ความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ 
กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข  ประกอบดวย 3 ประเด็น  ไดแก ความเต็มใจท่ีจะทุมเท ความพยายาม
อยางมากเพ่ือประโยชนขององคกร  ความเชื่อม่ันอยางแรงกลา การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร  
และความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขอองคกร 

ผลการวิเคราะหขอมูล ทําใหไดขอสรุปผลการวิจัยเรื่อง “ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข” ซ่ึงสรุปตามวัตถุประสงคของการวิจัยไดดังนี้ 
 
สรุปผลการวิจัย 

1. สรุปตามวัตถุประสงคของการวิจัย ไดกําหนดไวดังนี้ คือ  
         1.1 ศึกษาระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวง
สาธารณสุข  

  จากการศึกษาในภาพรวม พบวา ระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ 
กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข อยูระดับมาก มีคาเฉลี่ย (𝑋�)  เทากับ 3.73  และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) เทากับ .477 
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   1.2  ศึกษาปจจัยท่ีมีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ 
กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 
          จากวัตถุประสงคดังกลาว ผูวิจัยไดมุงศึกษาปจจัย 2 กลุม ไดแก 1) ปจจัยสวนบุคคล 
ประกอบดวย เพศ อายุ อายุงาน ระดับการศึกษา และหนวยงานท่ีสังกัด 2) ปจจัยดานแรงจูงใจของ 
Herzberg’s Two Factor Theory ประกอบดวย 2 ประเด็น คือ ปจจัยกระตุน (Motivator Factors)  
ไดแก ความสําเร็จของงาน (Achievement) การยกยองนับถือ/การยอมรับ (Recognition) ลักษณะของ
งาน(Work itself) ความรับผิดชอบ (Responsibility) ความกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement) 
ปจจัยค้ําจุน (Maintenance Factions) ไดแก นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and 
Administration)  เงินเดือนและคาจาง (Salary) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพ่ือน
รวมงาน สถานภาพในการทํางาน การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision) ความม่ันคงในการ
ทํางาน (Job Security) และ สถานะสวนตัว (Status) จากการศึกษา สรุปผลไดดังนี้ 

1.2.1 ปจจัยสวนบุคคล  ผลการศึกษา พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนมากสังกัด
ศูนยอนามัยท่ี ๔ สระบุรี คิดเปนรอยละ ๖.๕  สวนมากเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ ๗๕.๙ สวนมากมีอายุ
ระหวาง 30 – 39 ป คิดเปนรอยละ ๕๖.๓๕ สวนมากมีอายุงานอยูระหวาง ๑ – ๕ ป คิดเปนรอยละ 
๔๗.๖๘ และสวนมากมีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 83.6  

    ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล กับความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข” พบวา ปจจัยสวนบุคคล ซ่ึงประกอบดวย ๕ ตัวแปร 
ไดแก หนวยงานท่ีสังกัด เพศ อายุ อายุงาน และการศึกษา ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท้ัง ๕ ตัวแปร ซ่ึงปฏิเสธสมมติฐานท่ี 1 ท่ีวา “ปจจัยสวน
บุคคลมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข” 

1.2.2  ปจจัยดานแรงจูงใจของ Herzberg’s Two Factor Theory ประกอบดวย    
2 ประเด็น ไดแก   

   1) ปจจัยกระตุน (Motivator Factors)   
ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นตอปจจัยกระตุน (Motivator Factors) 

พบวาภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.7๖ และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .๔๙๕  
ผลการวิ เคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปจจัยกระตุน 

(Motivator Factors) กับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 
พบวา สนับสนุนสมมติฐานท่ี 2 คือ ปจจัยกระตุน  ไดแก ความสําเร็จของงาน (Achievement) การยกยอง
นับถือ/การยอมรับ (Recognition) ลักษณะของงาน (Work itself) ความรับผิดชอบ (Responsibility)  
ความกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement) มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
ราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.0๐1 

2) ปจจัยค้ําจุน  (Maintenance Factions)  
ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นตอปจจัยคํ้าจุน (Maintenance Factions) 

พบวาภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.๗๓ และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .5๐๐  
ผลการวิ เคราะห ค าสั มประสิทธิ์ สหสั มพันธ ระหว างป จจั ย คํ้ าจุ น  

(Maintenance Factions) กับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 
พบวา สนับสนุนสมมติฐานท่ี 2 คือ ปจจัยกระตุน ไดแก นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and 
Administration) เงินเดือนและคาจาง (Salary) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
สถานภาพในการทํางาน การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision) ความม่ันคงในการทํางาน  
(Job Security) และสถานะสวนตัว (Status) มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ 
กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.0๐1 
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1.3  ศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันองคกรของพนักงานราชการ กรมอนามัย                  
กระทรวงสาธารณสุข 

     ผลการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณแบบเปนข้ันตอน (Stepwise Multiple Regression 
Analysis) พบวา ความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข มีตัวแปรท่ี
สามารถรวมกันทํานายความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ไดอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 จํานวน ๔ ตัวแปร ไดแก 1) การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 
(Supervision) 2) นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) 3) ลักษณะของงาน 
(Work itself) 4)  สถานะสวนตัว (Status) และตัวแปรท่ีสามารถรวมกันทํานายความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.0๕ จํานวน 2 ตัวแปร 
ไดแก 1) ความรับผิดชอบ (Responsibility) 2) ความม่ันคงในการทํางาน (Job Security) ซ่ึงสนับสนุน
สมมติฐานท่ี 3 ท่ีวาตัวแปรจากปจจัยสวนบุคคล ปจจัยดานแรงจูงใจของ Herzberg’s Two Factor Theory 
ไดแก ปจจัยกระตุน (Motivator Factors) และปจจัยคํ้าจุน  (Maintenance Factions) สามารถรวมกันทํานาย
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ไดดีกวาการทํานายจากตัวแปรใด
ตัวแปรหนึ่งเพียงตัวแปรเดียว 

 
อภิปรายผลการวิจัย 
  จากการศึกษาถึงประเด็นตาง ๆ ทําใหไดขอคนพบ และนํามาเปนประเด็นในการอภิปราย
ผลการวิจัยโดยมีสาระสําคัญดังนี้ 
  ๑. ปจจัยสวนบุคคลท่ีเก่ียวของกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย 
กระทรวงสาธารณสุข จากการศึกษาปจจัยสวนบุคคลของพนักงานราชการในสั งกัดกรมอนามัย  
จาก 37 หนวยงาน พบวา มีรายละเอียด ดังนี้ 

หนวยงานท่ีสังกัด พบวา พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีตอบ
แบบสอบถาม สวนมากรอยละ ๖.๕ สังกัดศูนยอนามัยท่ี ๔ สระบุรี   รองลงมารอยละ ๖.๒ สังกัด 
ศูนยอนามัยท่ี  2 พิษณุโลก และพบว า สํ านั กอนามัยผู สู งอายุ  ไม มีผู ตอบแบบสํ ารวจดังกล าว  
เม่ือวิเคราะหความสัมพันธระหวางหนวยงานท่ีสังกัดกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ 
กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข พบวา ไมมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงอาจเปนเพราะวา 
พนั กงานราชการกรมอนามัย ไม ว าจะสั ง กั ด ในหน วยงานใด ต าง ก็ มี ความผู กพั นต อองค กร 
ท่ีไมแตกตางกัน หรือใกลเคียงกัน หรือการสงเสริมความสุข ความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ  
ของแตละหนวยงาน ยังมีระดับการสงเสริมฯ ท่ีแตกตางกัน จึงทําใหพนักงานราชการมีความผูกพันตอองคกรท่ี
ไมแตกตางกันดวย  

เพศ  พบวา พนักงานราชการกรมอนามัยท่ีตอบแบบสอบถาม สวนมากเปนเพศหญิง  
รอยละ ๗๕.๙ เพศชาย รอยละ 24.1 เม่ือวิเคราะหความสัมพันธระหวางเพศกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข พบวา ไมมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึง
สอดคลองกับงานวิจัยของประนอม  กิตติดุษฎีธรรม ท่ีไดศึกษา ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันของลูกจาง
ตอองคกร : กรณีศึกษาในกลุมอุตสาหกรรมสิ่งทอ สวนปจจัยดานเพศ ไมพบความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคกร อาจเนื่องจาก ความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ ไมไดข้ึนกับเพศ ท้ังนี้ เพศหญิง หรือ
เพศชาย อาจมีความผูกพันตอองคกรท่ีใกลเคียงหรือคลายกัน ดังนั้น เพศท่ีแตกตางกัน จึงไมมีผลตอความ
ผูกพันตอองคกรกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 

อายุ  พบวา พนักงานราชการกรมอนามัยท่ีตอบแบบสอบถาม สวนมากมีอายุระหวาง  
30 – 39 ป รอยละ ๕๖.๓๕  และอายุเฉลี่ยเทากับ 32.56 อายุสูงสุด 47 ป และอายุต่ําสุด 23 ป  
เม่ือวิเคราะหความสัมพันธระหวางอายุกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวง
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สาธารณสุข พบวา ไมมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของประนอม   
กิตติดุษฎีธรรม ท่ีไดศึกษา ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันของลูกจางตอองคกร : กรณีศึกษาใน 
กลุมอุตสาหกรรมสิ่งทอ สวนปจจัยดานอายุ ไมพบความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร อาจเนื่องจาก ความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ ไมไดข้ึนกับอายุ ท้ังนี้ อายุมาก หรืออายุนอย อาจมีความผูกพันตอองคกร
ท่ีใกลเคียงหรือคลายกัน ดังนั้น อายุท่ีแตกตางกัน จึงไมมีผลตอความผูกพันตอองคกรกรมอนามัย กระทรวง
สาธารณสุข 

อายุงาน  พบวา พนักงานราชการกรมอนามัยท่ีตอบแบบสอบถาม สวนมากรอยละ ๔๗.๖๘ มี
อายุงานอยูระหวาง ๑ – ๕ ป อายุงานเฉลี่ยเทากับ 4.96 อายุงานสูงสุด 15 ป และอายุงานต่ําสุดต่ํากวา 1 ป 
เม่ือวิเคราะหความสัมพันธระหวางอายุราชการกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย 
กระทรวงสาธารณสุข พบวา ไมมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ
ประนอม  กิตติดุษฎีธรรม ท่ีไดศึกษา ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันของลูกจางตอองคกร : กรณีศึกษาในกลุม
อุตสาหกรรมสิ่งทอ สวนปจจัยดานระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ไมพบความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 
อาจเนื่องจาก ความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ ไมไดข้ึนกับอายุงาน ท้ังนี้ อายุงานมาก หรืออายุงาน
นอย อาจมีความผูกพันตอองคกรท่ีใกลเคียงหรือคลายกัน ดังนั้น อายุงานท่ีแตกตางกัน จึงไมมีผลตอความ
ผูกพันตอองคกรกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 

ระดับการศึกษา  พบวา พนักงานราชการกรมอนามัยท่ีตอบแบบสอบถาม สวนมาก 
รอยละ 83.6 จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี รองลงมารอยละ 8.4 จบการศึกษาในระดับปริญญาโท และ 
มีเพียงรอยละ 8.0 เทานั้นท่ีจบการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี เม่ือวิเคราะหความสัมพันธระหวางระดับการศึกษา
กับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข พบวา ไมมีความสัมพันธกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของจารุวรรณ  รักษาวงศ ท่ีไดศึกษา ความผูกพันตอองคกร
ของขาราชการ สวนปจจัยดานระดับการศึกษา ไมพบความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร อาจเนื่องจาก 
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ ไมไดข้ึนกับระดับการศึกษา ท้ังนี้ ระดับการศึกษาสูง หรือระดับ
การศึกษานอย อาจมีความผกูพันตอองคกรท่ีใกลเคียงหรือคลายกัน ดังนั้น ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกัน จึงไมมี
ผลตอความผูกพันตอองคกรกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข  

จึงกลาวโดยสรุปไดวา ปจจัยสวนบุคคล ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ในลักษณะดังกลาวนี้อาจกลาวไดวา พนักงานราชการท่ีมี
ปจจัยสวนบุคคล ซ่ึงประกอบดวย การสังกัดหนวยงาน เพศ อายุ อายุงาน และระดับการศึกษา ท่ีแตกตางกัน  
มีความความผูกพันตอองคกรฯ ท่ีไมแตกตางกัน ดังนั้น ความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ 
กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข จึงไมไดข้ึนอยูกับปจจัยสวนบุคคล ท้ัง 5 ดานดังกลาว 

 
๒. ปจจัยแรงจูงใจ ของ Herzberg’s Two-Factor Theory (ปจจัยกระตุน และปจจัยคํ้าจุน) 

ท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 
1. ปจจัยกระตุน (Motivator Factor) ประกอบดวย ความสําเร็จของงาน 

(Achievement) การยกยองนับถือ/การยอมรับ (Recognition) ลักษณะของงาน (Work itself) ความรับผิดชอบ 
(Responsibility) ความกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement) ท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข พบวา มีรายละเอียดดังนี้ 

  ความสําเร็จของงาน (Achievement) พบวา พนักงานราชการท่ีตอบแบบสอบถาม  
มีความคิดเห็นตอความสําเร็จของงานท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย  

ในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.8๔ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .๕๕๖ เม่ือวิเคราะห
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข พบวา  
มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.0๐1 (r = .56๕)  แสดงวา พนักงานราชการในสังกัด
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กรมอนามัย มีความคิดเห็นวา การท่ีบุคคลสามารถทํางานไดเสร็จสิ้นและประสบความสําเร็จอยางดี จะทํา
ใหมีความผูกพันตอองคกรฯ อยางดี ในทางกลับกัน ถาบุคคลไมสามารถทํางานไดเสร็จสิ้น หรือไมประสบ
ความสําเร็จ ก็จะทําให พนักงานราชการมีความผูกพันตอองคกรฯ ไมดี หรือไมมีความผูกพันกับองคกร
นั้นเอง 

การยกยองนับถือ/การยอมรับ (Recognition) พบวา พนักงานราชการท่ีตอบ
แบบสอบถาม มีความคิดเห็นตอการยกยองนับถือ/การยอมรับ ท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน

ราชการกรมอนามัย ในระดับมาก มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.6๕ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .6๑
4 เม่ือวิเคราะหความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวง
สาธารณสุข พบวา มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.0๐1 (r = .6๑๑)  แสดงวา พนักงาน
ราชการในสังกัดกรมอนามัย มีความคิดเห็นวา การท่ีบุคคลไดรับการยอมรับ นับถือท้ังจากผูบังคับบัญชา  
เพ่ือนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา หรือจากบุคคลท่ัวไป จะทําใหมีความผูกพันตอองคกรฯ อยางดี ในทาง
กลับกัน ถาบุคคลไมไดรับการยอมรับนับถือท้ังจากผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา หรือจาก
บุคคลท่ัวไป จะทําใหพนักงานราชการมีความผูกพันตอองคกรฯ ไมดี หรือไมมีความผูกพันกับองคกรนั้นเอง 

ลักษณะของงาน (Work itself) พบวา พนักงานราชการท่ีตอบแบบสอบถาม  
มีความคิดเห็นตอลักษณะของงาน ท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย  

ในระดับมาก มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.8๓ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .6๑๔ มีความสัมพันธ
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.0๐1 (r = .62๗)  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของดาราพร นิวาศะบุตร ท่ี
ไดศึกษาความผูกพันตอองคการการศึกษากรณีเฉพาะ : พนักงานสายงานทาอากาศยานกรุงเทพ บริษัท ทา
อากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) แสดงวา พนักงานราชการในสังกัดกรมอนามัยมีความคิดเห็นวา การท่ี
บุคคลมีความรูสึกท่ีดีตอลักษณะงานท่ีตนรับผิดชอบ หรือปฏิบัติ จะทําใหมีความผูกพันตอองคกรฯ อยางด ี
ในทางกลับกัน ถาบุคคลความรูสึกท่ีไมดีตอลักษณะงานท่ีตนรับผิดชอบ หรือปฏิบัติ จะทําใหมีพนักงาน
ราชการมีความผูกพันตอองคกรฯ ไมดี หรือไมมีความผูกพันกับองคกรนั้นเอง 

ความรับผิดชอบ (Responsibility) พบวา พนักงานราชการท่ีตอบแบบสอบถาม มี
ความคิดเห็นตอความรับผิดชอบ ท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย ในระดับ

มาก มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.9๓ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .5๑๐ มีความสัมพันธอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.0๐1 (r = .5๘๔)  แสดงวา พนักงานราชการในสังกัดกรมอนามัย มีความ
คิดเห็นวา การท่ีบุคคลมีความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการท่ีไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหม ๆ และมี
อํานาจในการรับผิดชอบตองานอยางเต็มท่ี  จะทําใหมีความผูกพันตอองคกรฯ  อยางดี ในทางกลับกัน ถา
บุคคลไมมีความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการท่ีไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหม ๆ และไมมีอํานาจในการ
รับผิดชอบตองานอยางเต็มท่ี จะทําใหพนักงานราชการมีความผูกพันตอองคกรฯ ไมดี หรือไมมีความผูกพัน
กับองคกรนั้นเอง 

ความกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement) พบวา พนักงานราชการท่ี
ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นตอความกาวหนาในตําแหนงการงานท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของ

พนักงานราชการกรมอนามัย ในระดับมาก มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.5๓ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
เทากับ .74๐ มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 (r = .571) ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจัยของวิศิษฐศักดิ์  เศวตนันท ท่ีไดศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารออมสิน : ศึกษา
เฉพาะกรณีสํานักงานใหญ แสดงวา พนักงานราชการในสังกัดกรมอนามัย มีความคิดเห็นวา การท่ีบุคคล
ไดรับการกระตุนใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ไดรับความชื่นชม ยินดีในผลงาน ความสามารถ ทําให
บุคคลนั้นเกิดความเชื่อม่ันในตนเอง พรอมท่ีจะทํางานใหประสบความสําเร็จไดอยางมีคุณภาพ โดยมุงหวัง
กาวหนาในหนาท่ีการงาน จะทําใหมีความผูกพันตอองคกรฯ อยางดี ในทางกลับกัน ถาการท่ีบุคคลไมไดรับ



 Engagement  73 
 

การกระตุนใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ไมไดรับความชื่นชม ยินดีในผลงาน ความสามารถ ทําให
บุคคลนั้นไมมีความเชื่อม่ันในตนเอง ไมพรอมท่ีจะทํางานใหประสบความสําเร็จไดอยางมีคุณภาพ จะทําใหมี
พนักงานราชการมีความผูกพันตอองคกรฯ ไมดี หรือไมมีความผูกพันกับองคกรฯ นั้นเอง 

2. ปจจัยค้ําจุน (Maintenance Factions) ประกอบดวย นโยบายและการ

บริหารงาน (Company Policy and Administration) เงินเดือนและคาจาง (Salary) ความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน สถานภาพในการทํางาน การบังคับบัญชาและการ
ควบคุมดูแล (Supervision)  ความม่ันคงในการทํางาน (Job Security) และ สถานะสวนตัว (Status) ท่ีมี

ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข พบวา  
มีรายละเอียดดังนี้ 

นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) พบวา 

พนักงานราชการท่ีตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นตอนโยบายและการบริหารงาน ท่ีมีผลตอความผูกพัน
ตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย ในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.8๙ คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน(S.D.) เทากับ .6๗๑ เม่ือวิเคราะหความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ 

กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข พบวา มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.0๐1  
(r = .6๓๙) ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของสมใจ ดานศิริสมบูรณ และ วศินี บูรกิจ ศึกษาความผูกพันของ
พนักงานตอองคการ : กรณีศึกษา กลุมโรงกลั่นน้ํามันในเครือทีพีไอ แสดงวา พนักงานราชการในสังกัดกรม

อนามัย มีความคิดเห็นวา ถาการจัดการ และการบริหารขององคกร การติดตอสื่อสารภายในองคกรท่ีมี
ประสิทธิภาพ จะทําใหมีความผูกพันตอองคกรฯ อยางดี ในทางกลับกัน ถาการจัดการ และการบริหารของ
องคกรไมดี การติดตอสื่อสารภายในองคกรท่ีไมมีประสิทธิภาพ ก็จะทําให พนักงานราชการมีความผูกพันตอ

องคกรฯไมดี หรือไมมีความผูกพันกับองคกรนั้นเอง 
เงินเดือนและคาจาง (Salary) พบวา พนักงานราชการท่ีตอบแบบสอบถาม มีความ

คิดเห็นตอเงินเดือนและคาจาง ท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย ในระดับ

มาก โดยมีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.๖๐ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .๖๘๕ เม่ือวิเคราะห
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข พบวา มี
ความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.0๐1 (r = .57๑) ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของสมใจ 

ดานศิริสมบูรณ และ วศินี บูรกิจ ศึกษาความผูกพันของพนักงานตอองคการ : กรณีศึกษา กลุมโรงกลั่น
น้ํามันในเครือทีพีไอ แสดงวา พนักงานราชการในสังกัดกรมอนามัย มีความคิดเห็นวา ถาสิ่งตอบแทนการ
ปฏิบัติงานในรูปเงิน รวมถึงการเลื่อนข้ันเงินเดือน ในหนวยงาน เปนท่ีพอใจของพนักงานราชการ จะทําใหมี

ความผูกพันตอองคกรฯ อยางดี ในทางกลับกัน ถาสิ่งตอบแทนการปฏิบัติงานในรูปเงิน รวมถึงการเลื่อนข้ัน
เงินเดือน ในหนวยงาน ไมเปนท่ีพอใจของบุคลากรก็จะทําให พนักงานราชการมีความผูกพันตอองคกรฯ ไม
ดี หรือไมมีความผูกพันกับองคกรนั้นเอง 

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา พบวา พนักงานราชการท่ีตอบแบบสอบถาม มี
ความคิดเห็นตอความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  ท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรม
อนามัย ในระดับมาก โดยมีมีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.๗๔ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .๖๖๖ เม่ือ

วิเคราะหความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 
พบวา มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.0๐1 (r = .5๒๘) ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ
สมใจ ดานศิริสมบูรณ และ วศินี บูรกิจ ศึกษาความผูกพันของพนักงานตอองคการ : กรณีศึกษา กลุมโรง

กลั่นน้ํามันในเครือทีพีไอ แสดงวา พนักงานราชการในสังกัดกรมอนามัย มีความคิดเห็นวา  ถาพนักงาน
ราชการไดติดตอ พบปะ พูดคุยกับผูบังคับบัญชา จะทําใหมีความผูกพันตอองคกรฯ อยางดี ในทางกลับกัน 
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ถาพนักงานราชการไมมีโอกาส ไมไดติดตอ พบปะ พูดคุยกับผูบังคับบัญชา ก็จะทําใหพนักงานราชการมี

ความผูกพันตอองคกรฯไมดี หรือไมมีความผูกพันกับองคกรนั้นเอง 
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน พบวา พนักงานราชการท่ีตอบแบบสอบถาม มี

ความคิดเห็นตอความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน  ท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรม

อนามัย ในระดับมาก โดยมีเชนเดียวกัน โดยมีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.๙๖ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
เทากับ .6๗9 เม่ือวิเคราะหความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย 
กระทรวงสาธารณสุข พบวา มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.0๐1 (r = .๔๖๐) ซ่ึง
สอดคลองกับงานวิจัยของสมใจ ดานศิริสมบูรณ และ วศินี บูรกิจ ศึกษาความผูกพันของพนักงานตอ
องคการ : กรณีศึกษา กลุมโรงกลั่นน้ํามันในเครือทีพีไอ แสดงวา พนักงานราชการในสังกัดกรมอนามัย มี
ความคิดเห็นวา  ถาพนักงานราชการไดติดตอ พบปะ พูดคุยกับเพ่ือนรวมงานเก่ียวกับความสุขในการทํางาน 
จะทําใหมีความผูกพันตอองคกรฯ อยางดี ในทางกลับกัน ถาพนักงานราชการไมมีโอกาส ไมไดติดตอ พบปะ 
พูดคุยกับเพ่ือนรวมงาน ก็จะทําใหบุคลากรมีความผูกพันตอองคกรฯไมดี หรือไมมีความผูกพันกับองคกร
นั้นเอง 

สถานภาพในการทํางาน  พบวา พนักงานราชการท่ีตอบแบบสอบถาม มีความ
คิดเห็นตอสถานภาพในการทํางาน ท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย  

ในระดับมาก โดยมีเชนเดียวกัน  โดย มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.5๖ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ 
.71๗ เม่ือวิเคราะหความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวง
สาธารณสุข พบวา มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.0๐1 (r = .5๐๒) ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจัยของสมใจ ดานศิริสมบูรณ และ วศินี บูรกิจ ศึกษาความผูกพันของพนักงานตอองคการ : 
กรณีศึกษา กลุมโรงกลั่นน้ํามันในเครือทีพีไอ แสดงวา พนักงานราชการในสังกัดกรมอนามัย มีความคิดเห็น
วา  ถาสภาพทางกายภาพเอ้ือตอความสุขในการทํางาน จะทําใหมีความผูกพันตอองคกรฯ อยางดี ในทาง
กลับกัน ถาสภาพทางกายภาพไมเอ้ือตอความสุขในการทํางาน  ก็จะทําใหพนักงานราชการมีความผูกพันตอ
องคกรฯไมดี หรือไมมีความผูกพันกับองคกรนั้นเอง 

การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision) พบวา พนักงานราชการท่ี
ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล ท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกร

ของพนักงานราชการกรมอนามัย ในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.๖๔ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) เทากับ .6๔๓ เม่ือวิเคราะหความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย 
กระทรวงสาธารณสุข พบวา มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.0๐1 (r = .67๗)  แสดงวา 
พนักงานราชการในสังกัดกรมอนามัย มีความคิดเห็นวา  ถาความรู ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการ
ดําเนินงานดี หรือมีความยุติธรรมในการบริหารงาน จะทําใหมีความผูกพันตอองคกรฯ อยางดี ในทาง
กลับกัน ถาความรู ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงานไมดี หรือไมมีความยุติธรรมในการ
บริหารงาน ก็จะทําใหพนักงานราชการมีความผูกพันตอองคกรฯไมดี หรือไมมีความผูกพันกับองคกรนั้นเอง 

ความม่ันคงในการทํางาน (Job Security)  พบวา พนักงานราชการท่ีตอบ
แบบสอบถาม มีความคิดเห็นตอความม่ันคงในการทํางาน ท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน

ราชการกรมอนามัย ในระดับมาก มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.๕๒ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ  
.6๒๕ เม่ือวิเคราะหความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวง
สาธารณสุข พบวา มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.0๐1 (r = .6๔0) ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจัยของวิศิษฐศักดิ์  เศวตนันท ท่ีไดศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารออมสิน : ศึกษา
เฉพาะกรณีสํานักงานใหญ แสดงวา พนักงานราชการในสังกัดกรมอนามัย มีความคิดเห็นวา  ถาบุคคล มี
ความรูสึกวางานท่ีปฏิบัติมีความม่ันคง หรือองคกรมีความม่ันคง จะทําใหมีความผูกพันตอองคกรฯ อยางดี 
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ในทางกลับกัน ถาบุคคลมีความรูสึกวา งานท่ีปฏิบัติไมมีความม่ันคง หรือองคกรไมมีความม่ันคง ก็จะทําให
พนักงานราชการมีความผูกพันตอองคกรฯไมดี หรือไมมีความผูกพันกับองคกรนั้นเอง 

สถานะสวนตัว (Status) พบวา พนักงานราชการท่ีตอบแบบสอบถาม มีความ
คิดเห็นตอชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัวมีความสมดุลกัน ท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน

ราชการกรมอนามัย ในระดับมาก โดยมีเชนเดียวกัน  โดย มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.8๖ คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) เทากับ .๖๘๖ เม่ือวิเคราะหความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ
กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข พบวา มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.0๐1 (r = .5๑
7)  แสดงวา พนักงานราชการในสังกัดกรมอนามัย มีความคิดเห็นวา ชีวิตในการทํางานกับชีวิตสวนตัวมี
ความสมดุลกัน   จะทําใหมีความผูกพันตอองคกรฯ อยางดี ในทางกลับกัน ถาชีวิตในการทํางานกับชีวิต
สวนตัวไมมีความสมดุลกันทําใหบุคคลรูสึกไมดีตองาน ก็จะทําใหพนักงานราชการมีความผูกพันตอองคกรฯ 
ไมดี หรือไมมีความผูกพันกับองคกรนั้นเอง 

ขอคนพบจากการศึกษาวิจัยดังกลาว จะเห็นไดวา ปจจัยดานแรงจูงใจของ Herzberg’s 
Two Factor Theory ประกอบดวย 2 ประเด็นไดแก ปจจัยกระตุน (Motivator Factors) ประกอบดวย 
ความสําเร็จของงาน (Achievement)  การยกยองนับถือ/การยอมรับ (Recognition)  ลักษณะของงาน 
(Work itself)  ความรับผิดชอบ (Responsibility)  ความกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement) 
ปจจัยค้ําจุน  (Maintenance Factions) ประกอบดวย นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy 
and Administration)  เงินเดือนและคาจาง (Salary) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับ
เพ่ือนรวมงาน สถานภาพในการทํางาน การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Su8pervision)  ความม่ันคง
ในการทํางาน (Job Security) และ สถานะสวนตัว (Status) เปนปจจัยสําคัญท่ีทําใหเกิดความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย  ดังนั้น  การเสริมสรางความผูกพันของพนักงานราชการ จึงควรนํา
ปจจัยดานแรงจูงใจของ Herzberg’s Two Factor Theory ดังกลาวมาเปนกรอบในการเสริมสรางความ
ผูกพันใหกับพนักงานราชการขององคกรมากข้ึน เพราะจะสามารถทําใหพนักงานราชการขององคกรมีความ
ผูกพันตอองคกร และปฏิบัติงานในองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล   

ปจจัยรวมกันทํานายความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 
จากการศึกษาปจจัยรวมกันทํานายความความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ 

กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข พบวา มีตัวแปรรวมกันทํานาย ไดดังนี้  
 ปจจัยดานแรงจูงใจของ Herzberg’s Two Factor Theory ประกอบดวย  

2 ประเด็น ไดแก ปจจัยกระตุน (Motivator Factors) และปจจัยคํ้าจุน (Maintenance Factions)  
มีตัวแปรท่ีมีอํานาจการทํางาน จํานวน ๖ ตัวแปร รายละเอียดดังนี้ 

1)  การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision) เปนตัวแปรทํานายท่ีดี
ท่ีสุด ท่ีสามารถอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย 
กระทรวงสาธารณสุข ไดรอยละ 4๕.๗ 

2)  นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration)  
เปนตัวแปรทํานายท่ีเพ่ิมการอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ 
กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข โดยเพ่ิมข้ึนรอยละ ๙.๘๐ 

3) ลักษณะของงาน (Work itself) เปนตัวแปรทํานายท่ีเพ่ิมการอธิบายความ
แปรปรวนของความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข โดยเพ่ิมข้ึน 
รอยละ ๔.๖0 

4) สถานะสวนตัว (Status) เปนตัวแปรทํานายท่ีเพ่ิมการอธิบายความแปรปรวน
ของความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข โดยเพ่ิมข้ึนรอยละ ๒.๔๐  
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๕)  ความรับผิดชอบ (Responsibility) เปนตัวแปรทํานายท่ีเพ่ิมการอธิบายความ
แปรปรวนของความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข โดยเพ่ิมข้ึน 
รอยละ 1.0  

6) ความม่ันคงในการทํางาน (Job Security)  เปนตัวแปรทํานายท่ีเพ่ิมการ
อธิบายความแปรปรวนของความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 
โดยเพ่ิมข้ึนรอยละ ๐.5 

ขอคนพบจากการศึกษาวิจัยดังกลาว ชี้ใหเห็นวา ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
ราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข เปนผลมาจากอิทธิผลของปจจัยดานแรงจูงใจของ Herzberg’s 
Two Factor Theory (ปจจัยกระตุน และปจจัยคํ้าจุน) จํานวน ๖ ตัวแปร ดังนั้น การวางแผนการ
เปลี่ยนแปลงในการเสริมสรางความผูกพันตอองคกร เพ่ือมุงเปาหมาย “คนดี สรางคุณคา สรางความสุข” 
จึงจําเปนตองใหความสําคัญ และคํานึงถึงอิทธิพลจากตัวแปรหลาย ๆ ตัวแปรรวมกันเสมอ ไมควรนํา 
ตัวแปรใด ตัวแปรหนึ่งมาพิจารณาเพียงตัวแปรเดียว โดยเฉพาะการนําปจจัยดานแรงจูงใจของ Herzberg’s 
Two Factor Theory (ปจจัยกระตุน และปจจัยคําจุน) มาเปนหลักในการพิจารณา เนื่องจาก ปจจัยตาง ๆ 
จะสามารถแสดงใหเห็นความสัมพันธระหวางสหปจจัยรวมกัน ซ่ึงจะสงผลตอความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานราชการไดอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ      

ขอเสนอแนะ 
  ผลจากการศึกษาวิจัยทําใหไดทราบถึงปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข และทราบถึงขอมูลเก่ียวกับตัวแปรท่ีสามารถรวมกัน
ทํานายความผูกพันตอองคกรฯ  จากผลการศึกษาวิจัยดังกลาว ผูวิจัยจึงขอใหขอเสนอแนะดังนี้ 

ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 
  1.  จากการศึกษาวิจัย พบวา ตัวแปรท่ีมีอิทธิพลในการทํานายความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ไดดีท่ีสุด คือ การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 
(Supervision) ดังนั้น การเสริมสรางความผาสุก และความผูกพันตอองคกรใหกับพนักงานราชการ จึง
จําเปนตองคํานึงถึงการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล เปนสําคัญ โดยควรพิจารณาถึงความรู 
ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงาน ความยุติธรรมในการบริหารงาน สิ่งสําคัญคือ การพัฒนา
ภาวะผูนําใหแกบุคลากรในระดับผูบังคับบัญชา เพ่ือใหสามารถปกครอง และดูแลบุคลากรท่ีอยูใตบังคับ
บัญชาอยางยุติธรรม และมีความเสมอภาค จะทําใหพนักงานราชการทํางานรวมกันอยางมีความสุข 
กระตือรือรนท่ีจะทํางานและสนับสนุนขาราชการสรางผลงานท่ีมีคุณภาพ  

  2. ผลการศึกษาปจจัยดานแรงจูงใจ ของ Herzberg’s Two-Factor Theory (ปจจัย
กระตุน (Motivator Factors) ประกอบดวย ความสําเร็จของงาน (Achievement)  การยกยองนับถือ/

การยอมรับ (Recognition) ลักษณะของงาน (Work itself) ความรับผิดชอบ (Responsibility)  
ความกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement) ปจจัยค้ําจุน  (Maintenance Factions) 
ประกอบดวย  นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration)  เงินเดือนและ

คาจาง (Salary) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน สถานภาพในการทํางาน 
การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision)  ความม่ันคงในการทํางาน (Job Security) และ 
สถานะสวนตัว (Status) พบวา มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย 

กระทรวงสาธารณสุข อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทุกตัวแปร ดังนั้น การเสริมสรางความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานราชการจึงควรใหความสําคัญกับปจจัยดานแรงจูงใจ ท้ังท่ีเปนปจจัยกระตุน และปจจัยคํ้าจุน 
เพราะการสงเสริมโดยการนําปจจัยแรงจูงใจมาเปนกรอบแนวทาง จะทําใหเกิดผลตอความผูกพันตอองคกร



 Engagement  77 
 

ของพนักงานราชการ เม่ือพนักงานราชการมีความรัก ผูกพัน จะสามารถปฏิบัติภารกิจ หนาท่ีอยางมี

ความสุข จะสงผลใหงานขององคกรบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ  
การเสริมสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ ตองพิจารณารอบดาน 

โดยเฉพาะการเสริมสรางดานทัศนคติ หรือความรูสึกถึงความรัก ความผูกพัน ของพนักงานราชการท่ี

ปฏิบัติงานท้ังในสวนกลางและสวนภูมิภาค ควรมีการสื่อสารนโยบาย ทิศทาง เปาหมาย วิธีการปฏิบัติ หรือ
สิ่งสําคัญท่ีเก่ียวของตอองคกร เพ่ิมชองทางในการสื่อสารอ่ืน ๆ ตามความเหมาะสม ใหครอบคลุม เพ่ือให
ทุกคนมีความเขาใจอยางชัดเจนในเรื่องเปาหมาย วิธีการปฏิบัติงานรวมถึงความเสมอภาคในดาน

คาตอบแทนและผลประโยชนตางๆ เปนตน 

ขอเสนอแนะในระดับปฏิบัติการ 
  เพ่ือใหพนักงานราชการกรมอนามัย มีความรัก ความผูกพันตอองคกรกรมอนามัย พรอม

จะทุมเทแรงกาย แรงใจ ในการปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จอยางเปนรูปธรรม มีคุณภาพ ประสิทธิภาพ จึง
ควรมีการกําหนดแผนปฏิบัติการเสริมสรางความผูกพันตอองคกรท่ีรวมการมีสวนรวมของพนักงานราชการ 
และขับเคลื่อนในระดับหนวยงาน และองคกร ดังนี้ 

1. หนวยงานควรจัดทําแผนปฏิบัติการเสริมสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
ราชการกรมอนามัย และขับเคลื่อนสูการปฏิบัติในการเสริมสรางความผูกพันอยางตอเนื่อง หรือเสริมสราง
ความจงรัก ภักดี ปรารถนาท่ีจะอยูกับองคกร ควรมีการเก็บขอมูลและศึกษาเก่ียวกับพนักงานราชการวาแต

ละคนมีความตองการอะไร จึงจะสงเสริมหรือจูงใจพนักงานราชการไดตรงตามความตองการ พนักงาน
ราชการบางคนตองการเปนท่ียอมรับ ยกยอง ก็ควรสงเสริมใหพนักงานราชการไดรับผิดชอบงานท่ีสําคัญ
ภายใตการกํากับ ดูแลของขาราชการในการทํางาน ใหโอกาสในการกาวหนา มีอํานาจในการตัดสินใจหรือ

แกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนไดในระดับหนึ่งตามแตหนาท่ีและตําแหนงงานใหบุคลากรไดมีสวนรวมในงานหรือ
กิจกรรมขององคกรหรือหนวยงานในการออกความคิดเห็นหรือควบคุมการทํางานจนประสบผลสําเร็จ  

2. หนวยงานควรสื่อสาร เผยแพร ประชาสัมพันธ ใหบุคลากรในสังกัดไดรับรู/รับทราบ

เก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล และการใหความสําคัญในการสรางเสริมความสุข ความผูกพันใหกับ
บุคลากรอยางตอเนื่อง เหมาะสม และเปนธรรม 

3. หนวยงานหรือองคกร ควรจัดใหมีการพัฒนาความรู ความสามารถ ทักษะ ในการ

ทํางาน มีการทดลองปฏิบัติในสถานการณจริง มีระบบการทํางานท่ีสนับสนุน ชวยเหลือ บูรณาการเชื่อมโยง
กัน มีระบบขาม และคลอมสายงาน เพ่ือใหพนักงานราชการกรมอนามัยมีความรู ความสามารถ ทักษะท่ี
หลากหลาย และเปนการสรางเครือขายในการทํางาน เพ่ือใหการทํางานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายของ

องคกรอยางมีประสิทธิภาพ 
  4. ผูบงัคับบัญชา หรือผูบริหาร ควรเสริมสรางความกาวหนาในการทํางานใหกับบุคลากร
ภายใตบังคับบัญชา ควรแสดงออกโดยประจักษวาความกาวหนาในหนาท่ีการงานของผูใตบังคับบัญชาเกิด

จากผลงานของบุคลากรเอง การประเมินผลการปฏิบัติงานควรมีความชัดเจน เปนท่ีประจักษ ไมเก่ียวกับ
ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา หรือผูบริหารกับบุคลากร 
  ๕. ควรมีการเสริมสรางสัมพันธภาพระหวางเพ่ือนรวมงาน และผูบังคับบัญชา เชน การ

แขงกีฬา กิจกรรม Walk Rally งานสังสรรค เพ่ือใหพนักงานราชการไดมีการพบปะสังสรรคในทุกระดับ 
เปนการผอนคลายความตึงเครียดจากการทํางาน และยังสามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน 
และเปนการสรางบรรยากาศท่ีดีในการทํางาน 
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  เม่ือองคกรไดมีการปรับปรุงและพัฒนาตามปจจัยตาง ๆ ขางตน ควรมีการตรวจสอบและ

ประเมินผลของแนวทางหรือวิธีการตาง ๆ วาสามารถเสริมสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ
ไดจริงหรือไม 
 
ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 

1. ผลการศึกษาวิจัยครั้งนี้ สามารถนําไปใชเปนแนวทางในจัดทําแผนเสริมสรางความสุข
ความผูกพันตอองคกร ใหเกิดประโยชนท่ีเดนชัดและเปนรูปธรรมยิ่งข้ึน 

2. ผลการศึกษาวิจัยครั้งนี้ เปนการศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข จึงควรมีการขยายผลในการศึกษาวิจัยครั้งตอ ๆ ไปใน
องคกรอ่ืน ๆ ท่ีมีระบบการบริหารจัดการ หรือแนวนโยบายท่ีมีลักษณะแตกตางออกไปจากองคกร  
กรมอนามัยท่ีไดดําเนินการวิจัยแลว หรือขยายผลไปยังกลุมเปาหมายอ่ืน ๆ ท่ีมีปญหาอันเนื่องมาจากการ
ขาดแคลนทรัพยากรบุคคล ในองคกรหรือหนวยงาน 

3. ควรมีการศึกษาปจจัย/ตัวแปรอ่ืน ๆ เพ่ิมเติม เชน ปจจัยนําดานอ่ืน ๆ ปจจัยเอ้ือ ปจจัย
เสริม หรือตัวแปรอ่ืน ๆ ท่ีเหมาะสม เพ่ือศึกษาถึงเหตุและผลของขาราชการ หรือบุคคล ท่ีปฏิบัติหนาท่ีใน
องคกรวามีความสุข ความผูกพันตอองคกรมาก นอยเพียงใด เพ่ือวางแนวทางการแกไขท่ีอาจเกิดข้ึนกับ
หนวยงาน องคกรได  
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
เรื่อง “ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข” 

 

คําชี้แจง  :- 
แบบสอบถามนี้ เปนแบบแสดงความคิดเห็นของพนักงานราชการในสังกัดกรมอนามัย                    

(แบบสอบถามออนไลน) ขอมูลที่ไดรับจากทานจะเปนประโยชนทางวิชาการ ซึ่งจะเปนความลับ โดยจะนําขอมูล           
ที่ไดรับไปวิเคราะหในภาพรวมที่ไมกอเกิดผลกระทบตอการปฏิบัติหนาที่ของทานแตอยางใด  

ขอความรวมมือพนักงานราชการกรมอนามัยทุกทาน ตอบแบบสอบถามใหตรงตามความ 
เปนจริง ขอใหตอบใหครบทุกขอ เพื่อใหไดขอมูลที่สมบูรณ ครบถวน และสามารถอธิบายผลไดถูกตองตามหลัก
วิชาการ 

แบบสอบถามชุดน้ีมีทั้งหมด 5 สวน ซึ่งประกอบดวย 
สวนที่ 1  ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม  มีขอคําถามจาํนวน 5 ขอ 
สวนที่ 2  ปจจัยดานแรงจูงใจ  ประกอบดวย 2 ตอน 

  ตอนที่ 1  ปจจัยกระตุน (Motivator Factor) มีขอคําถาม  15  ขอ 
  ตอนที่ 2  ปจจัยคํ้าจุน (Maintenance Factor) มีขอคําถาม  25  ขอ 

สวนที่ 3  ความผูกพันตอองคกรของบุคลากรกรมอนามัย มีขอคําถาม  17  ขอ 
     สวนที่ 4  ขอคิดเห็น และขอเสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกับความผูกพันองคกรของพนักงานราชการ               
กรมอนามัย  

ขอความกรุณาพนักงานราชการจากหนวยงานของทาน ตอบแบบสอบถาม (ออนไลน) ที่...........          
กรมอนามัย  เพื่อจะไดดําเนนิการวิเคราะห แปลผล และสรุปผลนําเสนอขอมูลภาพกรมอนามยั ตอไป 
 
               ขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ ทีท่านไดเสยีสละเวลาอันมีคาในการตอบแบบสอบถาม 
 

กองการเจาหนาที่  
โทร. 0-2590-4035-6 
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สวนท่ี  1   ขอมูลท่ัวไปของพนักงานราชการกรมอนามัย (ผูตอบแบบสอบถาม) 
คําชี้แจง  :    โปรดทําเคร่ืองหมาย  หนาขอความหรือเติมขอมูลตามความเปนจริงลงในชองวางใหสมบูรณ   

1. หนวยงานที่สังกัด........................................................................................................................... 
2. เพศ   ชาย    หญิง 
3. อายุ..........................................ป........................................เดือน 
4. อายุราชการ............................ป.........................................เดือน 
5. ระดับการศึกษา  ต่ํากวาปริญญาตรี     ปริญญาตรี   ปริญญาโท  ปริญญาเอก  

 
สวนที่ 2  ปจจัยดานแรงจูงใจของ Herzberg’s Two-Factor Theory 
คําชี้แจง  : กรุณาทําเคร่ืองหมาย   ลงในชอง   ที่ตรงกับความคิดเห็นของทาน 

ขอ ประเด็นคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง
(3) 

นอย 
(2) 

 
 

นอย
ที่สุด 
(1) 

ปจจัยกระตุน (Motivator Factor)   
ความสําเร็จของงาน (Achievement) 
1 ทานมสีวนรวมในการทํางานใหบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมาย      
2 ทานมีอิสระในการตัดสนิใจทํางานทีไ่ดรับมอบหมายจนประสบ

ความสําเร็จ 
     

3 งานทีท่านทํา ชวยสงเสริมความรู ประสบการณ เพื่อพัฒนางานใหดี
ยิ่งข้ึน 

     

การยกยองนับถือ/การยอมรับ (Recognition) 
4 หนวยงานสนบัสนุน ยกยอง ใหรางวัลแกบุคลากรที่ปฏิบตัิงานได

อยางมีประสทิธิภาพ 
     

5 ทานไดรับการยอมรับจากผูบงัคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน      
6 หนวยงานที่ทานสงักัดมีผลงานเปนที่ยอมรับของบุคคลทั่วไป      
ลักษณะของงาน (Work itself) 
7 ทานพอใจตอการปฏิบตัิงาน เพราะงานทีป่ฏิบัติมีความเหมาะสมกับ

ความรู ความสามารถ และความถนัดของทาน 
     

8 งานทีท่านรับผิดชอบมีความทาทาย ชวยใหทานมีความรู มีความ
ชํานาญ และมีประสบการณมากข้ึน 

     

9 ทานไดใชความคิดริเร่ิม สรางสรรคงานที่ทานรับผิดชอบจนสําเร็จ      
ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
10 หนวยงานมีกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบของบุคลากรอยางชัดเจน      
11 งานทีท่านรับผิดชอบ เปนงานทีม่ีความสําคัญตอหนวยงาน      
12 ทานสามารถปฏิบัติงานที่รับผิดชอบใหแลวเสร็จภายในกําหนดเวลา      
ความกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement) 
13 งานทีท่านรับผิดชอบ สงผลตอความกาวหนาในการปฏิบัติงานที่

ชัดเจน 
     

14 งานทีท่านทําอยูชวยใหเกิดการเรียนรูและพัฒนาตนเอง      
15 ทานไดรับการพฒันาทักษะและความสามารถเพื่อเตรียมความพรอม

ในการกาวไปสูตาํแหนงที่สงูข้ึน 
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สวนที่ 2  ปจจัยดานแรงจูงใจของ Herzberg’s Two-Factor Theory (ตอ) 
คําชี้แจง  : กรุณาทําเคร่ืองหมาย   ลงในชอง   ที่ตรงกับความคิดเห็นของทาน 

ขอ ประเด็นคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง
(3) 

นอย 
(2) 

 
 

นอย
ที่สุด 
(1) 

ปจจัยคํ้าจุน (Maintenance Factions) 
นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) 
16 กรมอนามัย มีการกําหนดวิสัยทศัน พันธกิจ ยุทธศาสตร นโยบาย ไว

ชัดเจนและเหมาะสม 
     

17 กรมอนามัย มีกฎ ระเบียบ และวิธีปฏิบัติงานที่เปนธรรม โปรงใส 
และเอ้ือตอการปฏิบัติงานของบคุลากร 

     

18 กรมอนามัย มีการประกาศนโยบาย ทิศทางอยางชัดเจน กรณีมีการ
เปลี่ยนแปลงจะมีการสื่อสาร สรางความเขาใจ ไดทันเวลา และทั่วถึง 

     

เงินเดือนและคาจาง (Salary) 
19 กรมอนามัยมีการกําหนดหลักเกณฑในการประเมินผลการปฏิบตัิงาน

ใหเปนมาตรฐานเดียวกัน 
     

20 ทานไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีความยุติธรรม เที่ยงตรง 
โปรงใส ตรวจสอบได 

     

21 ทานคิดวาเงินเดือนทีไ่ดรับมีความเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ 
ความรู ความสามารถ และปริมาณงานที่ทานทําอยู 

     

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
22 ผูบังคับบัญชาใหขอเสนอแนะ ขอแนะนํา แนวทางในการปฏิบัตงิาน

ของทานเปนอยางดี มีความชัดเจน 
     

23 ผูบังคับบัญชาเบื้องตน (หัวหนางาน) มวีุฒิภาวะทางอารมณ      
24 ผูบังคับบัญชาของทานเปนผูรับผิดชอบงานของหนวยงาน/กลุมงาน

เปนอยางดี และเปนผูมีความสามารถ 
     

25 ผูบังคับบัญชาเบื้องตน (หัวหนางาน) มสีวนรวมรับผิดชอบใน
ความผิดพลาดของงานที่ทานทํา 

     

ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
26 ทานมีความสุขทีไ่ดรวมงานกับเพื่อนรวมงานในปจจบุัน      
27 เพื่อนรวมงานของทาน มีสวนชวยทําใหงานประสบความสําเร็จ      
28 เพื่อนรวมงานมีคุณธรรม จริยธรรมในการปฏิบัติงาน      
สภานภาพในการทํางาน      
29 สภาพแวดลอมในหนวยงานเอ้ืออํานวยตอการทํางาน เชน แสงสวาง

เพียงพอ อากาศถายเทไดสะดวก ไมมีกลิ่น เสียงรบกวน 
     

30 หนวยงานจัดหาอุปกรณเคร่ืองใชที่เหมาะสมและเพียงพอกับการ
ทํางานใหสําเร็จ 

     

31 กรมอนามัย มีมาตรการปองกันและรักษาความปลอดภัยในทีท่าํงาน 
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ขอ ประเด็นคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง
(3) 

นอย 
(2) 

 
 

นอย
ที่สุด 
(1) 

การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision)      

32 ทานไดรับการมอบหมายงานที่ชดัเจน มีความทาทาย และตรงตาม

ความถนัดของทาน 

     

33 ผูบังคับบัญชาของทานมีการกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ ตัวชี้วัด และ

เปาหมายการทาํงานอยางเหมาะสมและชัดเจน 

     

34 ผูบังคับบัญชาของทานมีวิธีการแกไขปญหาและความขัดแยงใน

หนวยงาน ไดอยางเหมาะสมและเปนธรรม 

     

ความม่ันคงในการทํางาน (Job Security)      

35 หนวยงานที่ทานปฏิบัติงานมีความม่ันคงทําใหทานรูสึกมีความม่ันคงใน

อาชีพ 

     

36 ภาระงานที่ทานรับผิดชอบมีความยั่งยืน มีคุณคาและเกิดประโยชน      

37 หนวยงานเห็นความสาํคัญในตัวทาน       

สถานะสวนตัว (Status)      

38 ทานสามารถเดินทางไป-กลับเพือ่การปฏิบัติงานไดสะดวก      

39 การทํางานไมเปนอุปสรรคตอการดําเนินชีวิตของทาน      

40 ทานสามารถแบงเวลาในการทํางาน เวลาสวนตัว และสังคมไดอยาง

เหมาะสม 
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สวนที่ 3  การประเมินความผูกพันของพนักงานราชการกรมอนามัย 
คําชี้แจง  :     กรุณาทําเคร่ืองหมาย   ลงในชอง   ที่ตรงกับความคิดเห็นของทาน 

ขอ ประเด็นคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง
(3) 

นอย 
(2) 

 
 

นอย
ที่สุด 
(1) 

ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพ่ือประโยชนขององคกร 

41 ทานมีความกระตือรือรนในการทํางาน      

42 ทานไดพยายามปรับปรุงการทํางานของตนเองใหดีข้ึนอยาง

ตอเนื่อง 

     

43 ทานพรอมสนับสนุนหนวยงานในทุกดานเพื่อใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลงที่ดีข้ึน แมวาทานจะมีภาระที่มากกวาเดิม 

     

44 ทานใชความรูความสามารถอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานทีไ่ดรับ

มอบหมาย 

     

45 การปฏิบัติงานของทานคํานงึถึงประโยชนขององคกรมากกวา

ประโยชนของตนเอง 

     

46 ทานรูสึกวา อยากอยูกับองคกรไปจนเกษียณ หรือนานทีสุ่ดเทาที่

จะเปนไปได 

     

ความเช่ือม่ันอยางแรงกลา การยอมรับเปาหมายและคานิยมขอองคกร 

47 ทานเชื่อมั่นในทิศทางการดําเนนิงานของหนวยงานทีส่ังกัด      

48 ทานมโีอกาสและภูมิใจทีไ่ดทาํกิจกรรมที่ทําใหมีความสุขอยูเสมอ      

49 ทานมีความสามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายไดเสมอ      

50 ทานไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสม เปนธรรมกับการปฏิบัติงาน      

51 ทานไดรับการยกยองชมเชยเมื่อมีผลการปฏิบัติงานที่ด ี      

52 ทานภูมิใจ/เต็มใจทีไ่ดเขารวมกิจกรรมตาง ๆ ที่จัดโดยหนวยงาน 

ทั้งกิจกรรมที่เก่ียวของกับการปฏิบัติงาน และกิจกรรมอ่ืน ๆ เชน 

การจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู เวทีนวัตกรรม 

     

ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกร 

53 ทานเต็มใจที่จะทํางานใหองคกรตลอดไป ถึงแมจะมีโอกาส

เปลี่ยนงานไปอยูกับหนวยงานอ่ืนที่มีรายไดสูงกวา 

     

54 ครอบครัวของทานเขาใจและสนับสนุนการทํางานในองคกรนี้      

55 ทานไมคิดลาออกถึงแมจะพบปญหาขององคกร/เพื่อนรวมงาน      

56 ทานมักจะรวมวพิากษ วิจารณ องคกรในดานลบกับเพื่อน

รวมงานเสมอ 

     

57 

 

ทานรูสึกเฉย ๆ เมื่อทราบวาการดําเนินงานขององคกร ไม

เรียบรอยและมีอุปสรรค 
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สวนท่ี 4 ขอคิดเห็น และขอเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ 
            กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 
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ขอขอบพระคุณในการใหความรวมมือตอบแบบสอบถามจนสมบูรณ 
กองการเจาหนาท่ี กรมอนามัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


