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ก 
ชื่อผลงาน ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 

ผูจัดทําผลงาน นางปฏิญญา  สิทธิพร 
บทคัดยอ 

การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive) รูปแบบการวิจัยเชิงวิเคราะห (Analytical 
Research) มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย ศึกษาปจจัย 
ท่ีมีความสัมพันธตอความผูกพันฯ และปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย 
กระทรวงสาธารณสุข โดยใชแบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางข้ึน การวิเคราะหขอมูลไดวิเคราะหความสัมพันธ
ระหวางปจจัยตาง ๆ กับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข โดยการ
วิเคราะหความสัมพันธดวยคาไคสแควร (Chi-Square) วิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 
(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) และวิเคราะหตัวแปรทํานายความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานราชการดวยการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ดวยวิธี 
Stepwise Method 

ผลการศึกษา พบวา 1) ระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย 
กระทรวงสาธารณสุข อยูใน ระดับมาก 2) ตัวแปรสวนบุคคล ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานราชการฯ 3) ปจจัยดานแรงจูงใจของ Herzberg’s Two Factor Theory ประกอบดวย 2 ประเด็น
ไดแก ปจจัยกระตุน (Motivator Factors) ประกอบดวย ความสําเร็จของงาน (Achievement) การยกยอง 
นับถือ/การยอมรับ (Recognition) ลักษณะของงาน (Work itself) ความรับผิดชอบ (Responsibility)  
ความกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement) และปจจัยคํ้าจุน (Maintenance Factions) 
ประกอบดวย  นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) เงินเดือนและคาจาง 
(Salary) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน สถานภาพในการทํางาน การบังคับ
บัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision) ความม่ันคงในการทํางาน (Job Security) และสถานะสวนตัว 
(Status) ในทุกประเด็นมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการฯ อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.001  4) ตัวแปรท่ีมีอํานาจในการทํานายสูงสุด ไดแก การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 
(Supervision) เปนตัวแปรทํานายท่ีดีท่ีสุด ซ่ึงสามารถอธิบายความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ 
กรมอนามัย ไดรอยละ 45.7 ตัวแปรทํานายท่ี 2 คือ นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and 
Administration)  เปนตัวแปรทํานายท่ีเพ่ิมการอธิบายความแปรปรวนความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
ราชการฯ โดยเพ่ิมข้ึนรอยละ ๙.๘๐ และรวมกันตัวแปรท่ี 1 อธิบายความแปรปรวนความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานราชการฯ ไดรอยละ 55.50 ตัวแปรทํานายท่ี 3 คือ ลักษณะของงาน (Work itself) เปนตัวแปร
ทํานายท่ีเพ่ิมการอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการฯ โดยเพ่ิมข้ึน รอยละ 
๔.๖0 และรวมกับตัวแปรทํานายท่ี 1 และ 2 อธิบายความแปรปรวนความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
ราชการฯ ไดรอยละ 60.10 ตัวแปรทํานายท่ี 4 สถานะสวนตัว (Status) เปนตัวแปรทํานายท่ีเพ่ิมการอธิบาย
ความแปรปรวนความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการฯ โดยเพ่ิมข้ึนรอยละ ๒.๔๐ และรวมกับตัวแปร
ทํานายท่ี 1 2 และ 3 อธิบายความแปรปรวนความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการฯ ไดรอยละ 62.50 
ตัวแปรทํานายท่ี 5 ความรับผิดชอบ (Responsibility) เปนตัวแปรทํานายท่ีเพ่ิมการอธิบายความแปรปรวน
ของความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการฯ โดยเพ่ิมข้ึน รอยละ 1.0 และรวมกับตัวแปรทํานายท่ี 1 2 3 
และ 4 อธิบายความแปรปรวนความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการฯ ไดรอยละ 63.50 ตัวแปรทํานาย
ท่ี 6 ความม่ันคงในการทํางาน (Job Security)  เปนตัวแปรทํานายท่ีเพ่ิมการอธิบายความแปรปรวนของความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการฯ โดยเพ่ิมข้ึนรอยละ ๐.50 และรวมกับตัวแปรทํานายท่ี 1 2 3 4 
และ 5 อธิบายความแปรปรวนความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการฯ ไดรอยละ 64.๐ 



 

ข 

กิตติกรรมประกาศ 

การศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย 
กระทรวงสาธารณสุขนี้สําเร็จลุลวงไดดวยดี ขอขอบพระคุณ ผูอํานวยการกองการเจาหนาท่ี ทันตแพทยดํารง  
ธํารงเลาหะพันธุ ท่ีไดใหขอเสนอแนะ คําแนะนําท่ีเปนประโยชนในการดําเนินการวิจัยครั้งนี้ ขอขอบคุณ  
นางสาวดรุณี  อนขวัญเมือง นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการพิเศษ ผูชวยหัวหนากลุมงานคุมครองจริยธรรม  
ท่ีใหความกรุณา ความชวยเหลือ ใหคําปรึกษา แนะนําท่ีมีประโยชนอยางสูง รวมถึงตรวจสอบและแกไข
ขอบกพรองในการดําเนินงาน และท่ีสําคัญตองขอขอบคุณในความรวมมือตอบแบบสอบถามของพนักงาน
ราชการในสังกัดกรมอนามัยทุกทานเปนอยางสูง ขอบคุณเพ่ือนรวมงาน ท่ีใหการสนับสนุนเปนกําลังใจในการ
ทํางานวิจัยจนสําเร็จ และท่ีสําคัญตองขอขอบคุณครอบครัวท่ีเปนแรงกระตุนใหการดําเนินงานครั้งนี้สําเร็จ
ลุลวงไดดวยดี 

 
   
       ปฏิญญา  สิทธิพร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 



 

ค 
สารบัญ 

                   หนา 
บทคัดยอ           ก 
กิตติกรรมประกาศ          ข 
สารบัญ            ค 
สารบญัตาราง           จ 
สารบญัภาพ           ช 
สารบัญแผนภูมิ           ซ 
บทท่ี 1  บทนํา             1 
  ความเปนมาและความสําคัญ          1 
 คําถามการวิจัย  3 
 วัตถุประสงคการวิจัย  3 
  ขอบเขตการวิจัย              3 
 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ  4 
 นิยามศัพท         5 
 สมมติฐานการวิจัย        ๘ 
บทท่ี 2 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ      ๙ 
  แนวคิดทฤษฎีความผูกพันองคกร       ๙ 

แนวคิดทฤษฎีการสรางความผูกพัน       ๑๕ 
ทฤษฎีดานแรงจูงใจของ Herzberg’s Two-Factor Theory    ๑๗ 
ความเปนมาของระบบพนักงานราชการ          ๑๘ 
ความเปนมาและสถานการณกําลังคนกรมอนามัย     ๒๐ 
แผนยุทธศาสตรการบริหารกําลังคนกรมอนามัย พ.ศ. 2560-2564   ๒๕ 
เอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวของ       ๒๖ 

บทท่ี 3   วิธีดําเนินการวิจัย        3๐ 
รูปแบบการวิจัย         3๐ 
ประชากร         3๐ 
เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย        3๑ 
การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย       3๑ 
วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล        3๒ 
การวิเคราะหขอมูล        3๓ 
การเสนอผลงานวิจัย        3๔ 
สถานท่ีและระยะเวลาการวิจัย       3๔ 

บทท่ี 4 ผลการวิเคราะหขอมูล                  3๕
 ตอนท่ี 1  พรรณนาขอมูลของประชากร      3๕  

  ตอนท่ี 2  พรรณนาขอมูลตัวแปรท่ีทําการศึกษา      ๓๘ 
  ตอนท่ี 3  ผลการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐาน     5๕ 



 

ง 

สารบัญ (ตอ) 

หนา 

บทท่ี 5 สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ       ๖๘ 
  สรุปผลการวิจัย          ๖๘ 
  อภิปรายผลการวิจัย         7๐ 
  ขอเสนอแนะ                   ๗๖ 
บรรณานุกรม      ๗๙ 
ภาคผนวก แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย  8๑                                 
           
  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

จ 

สารบัญตาราง 

หนา 
ตารางท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง         ๓๖ 

ตารางท่ี 2      แสดงคาเฉลี่ย (𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยแรงจูงใจของ    ๓๘ 
  Herzberg’s Two-Factor Theory ท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของ 
  พนักงานราชการ กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข (ปจจัยกระตุน(Motivator  
  Factor))   

ตารางท่ี 3    แสดงคาเฉลี่ย (𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยแรงจูงใจของ    ๓๙ 
  Herzberg’s Two-Factor  Theory ท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของ 
  พนักงานราชการ กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข  (ปจจัยคํ้าจุน (Maintenance  
  Factor))  

ตารางท่ี 4  แสดงคาเฉลี่ย (𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยกระตุน   ๔๐  
  (Motivator Factor) ประเด็นความสําเร็จของงาน (Achievement)  

ตารางท่ี 5     แสดงคาเฉลี่ย(𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยกระตุน    ๔๑ 
  (Motivator Factor) ประเด็นการยกยองนับถือ/การยอมรับ (Recognition)   

ตารางท่ี 6     แสดงคาเฉลี่ย(𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยกระตุน (Motivator   4๑ 
                  Factor) ประเด็นลักษณะของงาน (Work itself)  

ตารางท่ี 7    แสดงคาเฉลี่ย(𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยกระตุน    4๒ 
  (Motivator Factor) ประเด็นความรับผิดชอบ (Responsibility)    

ตารางท่ี 8   แสดงคาเฉลี่ย(𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยกระตุน (Motivator   4๓ 
  Factor) ประเด็นความกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement)  

ตารางท่ี 9   แสดงคาเฉลี่ย(𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยคํ้าจุน Maintenance   4๔ 
                   Factor) ประเด็นนโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration)     

ตารางท่ี 10   แสดงคาเฉลี่ย(𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยคํ้าจุน Maintenance   4๕ 
                  Factor) ประเด็นเงินเดือนหรือคาจาง (Salary)  

ตารางท่ี 11      แสดงคาเฉลี่ย(𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยคํ้าจุน Maintenance   45 
                    Factor)  ประเด็นความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  

ตารางท่ี  12    แสดงคาเฉลี่ย(𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยคํ้าจุน Maintenance  46  
                    Factor) ประเด็นความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน  

ตารางท่ี 13     แสดงคาเฉลี่ย(𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยคํ้าจุน Maintenance  ๔7  
                    Factor)  ประเด็นสถานภาพในการทํางาน (Working Condition)  

ตารางท่ี 14     แสดงคาเฉลี่ย (𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยคํ้าจุน Maintenance   ๔8  
                    Factor) ประเด็นการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision)  

ตารางท่ี 15       แสดงคาเฉลี่ย(𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยคํ้าจุน Maintenance  49  
                     Factor)  ประเด็นความม่ันคงในการทํางาน (Job Security)  



 

ฉ 
สารบัญตาราง (ตอ) 

หนา 

ตารางท่ี 16      แสดงคาเฉลี่ย (𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยคํ้าจุน Maintenance   5๐ 
                     Factor) ประเด็นสถานะสวนตัว (Status)   

ตารางท่ี 17    แสดงคาเฉลี่ย(𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ตอความผูกพันตอองคกรของ  5๑ 
                   พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข (ภาพรวม 3 ดาน)  

ตารางท่ี 18 แสดงคาเฉลี่ย (𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความผูกพันตอองคกร  5๒
  ของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ประเด็น “ความเต็มใจท่ีจะ 
  ทุมเทความพยายามอยางมากเพ่ือประโยชนขององคกร”  

ตารางท่ี 19 แสดงคาเฉลี่ย(𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความผูกพันตอองคกรของ  5๓ 
  พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสขุประเด็น“ความเชื่อม่ันอยางแรงกลา  
  การยอมรับเปาหมายและคานิยมขอองคกร”  

ตารางท่ี 20   แสดงคาเฉลี่ย(𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความผูกพันตอองคกรของ  5๔ 
  บุคลากรกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสขุ ประเด็น “ความปรารถนาอยางแรงกลา 
  ท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกร”   
ตารางท่ี 21     ความสัมพันธระหวางหนวยงาน กับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ   5๕ 
  กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข  
ตารางท่ี 22   ความสัมพันธระหวางเพศ กับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย  ๕๘                    
                  กระทรวงสาธารณสุข  
ตารางท่ี 23   ความสัมพันธระหวางอายุ กับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย  ๕๙             
                  กระทรวงสาธารณสุข  
ตารางท่ี 24   ความสัมพันธระหวางอายุงาน กับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย 6๐             
                  กระทรวงสาธารณสุข  
ตารางท่ี 25   ความสัมพันธระหวางระดับการศึกษา กับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ  6๐ 
          กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข  
ตารางท่ี 26    คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปจจัยกระตุน (Motivator Factor) กับความผูกพัน  ๖๒ 
  ตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข  
ตารางท่ี 27    คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปจจัยคํ้าจุน (Maintenance Factor) กับความผูกพัน  6๓ 
  ตอองคกร ของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข  
ตารางท่ี 28   ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคุณแบบเปนข้ันตอน (Stepwise) ในการทํานายความผูกพัน  6๔ 
  ตอองคกร ของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข   
ตารางท่ี 29  คาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรทํานายในรูปคะแนนดิบ(b)และในรูปคะแนนมาตรฐาน  6๖ 
  (B)  คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของสัมประสิทธิ์ถดถอย (SEb) คาการทดสอบ         
  ความมีนัยสําคัญการถดถอย (t) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคุณ (R) คาสัมประสิทธิ์ 
  การทํางาน (R2) คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานการทํางาน (SEest) และคาคงท่ีของ 
  สมการทํานายความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 
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สารบัญภาพ 

 หนา 
ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดการวิจัย          ๗ 
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สารบัญแผนภูมิ 

หนา 
แผนภูมิท่ี 1 โครงสรางหนวยงานภายในกรมอนามัย        2๓
แผนภูมิท่ี 2 สถานการณอัตรากําลังของกรมอนามัย        2๓  
แผนภูมิท่ี 3 สัดสวนอัตรากําลังบุคลากรกรมอนามัย        2๔ 
แผนภูมิท่ี 4 พนักงานราชการจําแนกตามสายงาน        2๔ 
แผนภูมิท่ี ๕ พนักงานราชการลาออก         2๕ 
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บทท่ี 1   
บทนํา 

 
ความเปนมาและความสําคัญ 

ความสําเร็จขององคกรตองอาศัยปจจัยนําเขาท่ีมีคุณภาพ มีเครื่องมืออุปกรณท่ีสมบูรณ
และครบถวน บุคลากรมีความรู ความชํานาญ และเชี่ยวชาญ ไดรับการพัฒนาอยางสมํ่าเสมอมีความ
รับผิดชอบตอหนาท่ี เพ่ือดํารงรักษาคุณภาพของผลผลิตใหยั่งยืน ปญหาสําคัญท่ีองคกรตองเผชิญในปจจุบัน
ท่ีมีสภาวะการแขงขันสูง คือ การรักษากําลังคนท่ีมีคุณภาพ มีความรู ความสามารถและประสบการณ 
การทํางานไวกับองคกร การบริหารจัดการท่ีดี การจัดการทรัพยากรมนุษยเปนมิติหนึ่งของการจัดการท่ี
สําคัญ เนื่องจากองคกรจะตองประกอบดวยบุคลากรเปนสําคัญ หากปราศจากบุคลากรก็จะเหลือเพียงแต
วัตถุท่ีเปนกายภาพไมมีชีวิต ไมมีการเปลี่ยนแปลง ไมมีความกาวหนา องคกรจะดํารงอยูไดดวยการรวมกัน
ขับเคลื่อนการทํางานของบุคลากรท่ีมีเปาหมายเดียวกัน ทรัพยากรมนุษยจึงนับเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุด ท่ีจะ
นําพาองคกรใหบรรลุผลสําเร็จถึงแมวาเทคโนโลยีการสื่อสารในปจจุบันจะมีความทันสมัยมีสวนเก่ียวของใน
องคกรมากข้ึน แตก็ไมสามารถนํามาทดแทนทรัพยากรมนุษยไดอยางสิ้นเชิง ปจจัยดานทรัพยากรมนุษยเปน
ปจจัยท่ีทรงคุณคาท่ีสุดขององคกร เพราะทรัพยากรมนุษยจะทําหนาท่ี “บริหาร” ทรัพยากรอ่ืนๆ จนกระท่ัง
กลายเปนผลผลิต บรรลุผลลัพธอยางมีคุณภาพ ซ่ึงทรัพยากรมนุษยดังกลาวจะตองมีความพรอม มีความ
จริงใจ สามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคกร หรือเปนบุคคลในองคกรท่ีสามารถสรางคุณคาของ
ระบบการบริหารงานใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีตองการได ทุกองคกรจึงเล็งเห็นความสําคัญของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ตั้งแตการนํากลยุทธการสรรหาคนดี มีความสามารถเขาสูองคกร รูจักใชประโยชนจาก
บุคลากร ตลอดจนสงเสริม พัฒนาดานตาง ๆ ท่ีเหมาะสม และรักษาใหอยูกับองคกรใหนานท่ีสุด นํามาซ่ึง
การบรรลุวัตถุประสงคตามท่ีตั้งไวอยางมีประสิทธิผล และประสิทธิภาพ 

การท่ีองคกรจะมีคนดี คนเกง เขามารวมทํางานในองคกร จะตองใชทุนทรัพยและสูญเสีย
เวลาจํานวนมาก นับตั้งแตข้ันตอนการสรรหา คัดเลือก บรรจุ แตงตั้ง ฝกอบรมและพัฒนาเพ่ือใหเกิดความรู 
ความสามารถ ความชํานาญตลอดจนทักษะท่ีดีท่ีจะเปนประโยชนตอการปฏิบัติงานของบุคลากรนั้น และ
เปนประโยชนตอการท่ีจะทําใหองคกรสามารถบรรลุภารกิจได ซ่ึงกระบวนการตางๆ เหลานี้ลวนเปนการ
ลงทุนขององคกรท้ังสิ้น ดังนั้นสิ่งท่ีองคกรจะตองคํานึงถึงอยูเสมอก็คือ ทําอยางไรจึงจะสรรหาคนดีมีฝมือเขา
มาอยูกับองคกร และเม่ือไดมาแลวจะทําอยางไรจึงจะพัฒนาใหดียิ่งข้ึน พรอมท้ังจูงใจใหอุทิศกําลังกาย 
กําลังใจ และกําลังสติปญญาใหแกงานท่ีไดรับมอบหมาย เพ่ือใหไดงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดและบรรลุตาม
วัตถุประสงคท่ีองคกรตั้งไว และทําอยางไรจึงจะรักษาบุคลากร หรือทรัพยากรมนุษยไวกับองคกรใหยาวนาน
ท่ีสุด ดวยเหตุผลนี้การศึกษาความผูกพันของบุคลากรท่ีมีตอองคกรจึงเปนสิ่งท่ีผูบริหารและนักวิชาการให
ความสนใจกันมากดวยเหตุผลท่ีสําคัญ คือ ความผูกพันตอองคกรมีสวนเก่ียวของอยางมากตอการลาออก
จากงาน การขาดงาน และการปฏิบัติงานใหมีคุณภาพ 

ความผูกพันของบุคลากร (Employee Engagement) เปนทัศนคติของบุคลากรท้ังท่ี
แสดงออกถึงความคิด ความรูสึก การรับรู และการเรียนรูของบุคลากร ท่ีสงผลตอความสัมพันธและความพึง
พอใจท่ีมีตอองคกร บุคลากรท่ีมีความผูกพันตอองคกรจะมีพฤติกรรมการตระหนักถึงความสําคัญ และมีแรง
บันดาลใจตอบทบาท หนาท่ี และความรับผิดชอบของตน ท่ีมีตอพฤติกรรมการทํางานในเชิงพัฒนา และจะ
มีปฏิสัมพันธระหวางบุคคลซ่ึงชวยทําใหเกิดความรวมคิด รวมใจ และความรวมมือซ่ึงกันและกัน เพ่ือการ
สรางสรรค ปรับปรุงและพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน โดยสงผลตอผลิตภาพและคุณภาพขององคกร 
บุคลากรทุกสวนในองคกรมีบทบาทหนาท่ีในการสราง พัฒนา และรักษาสัมพันธภาพท่ีดีซ่ึงกันและกัน เพ่ือ
สรางความผูกพันของบุคลากรใหมีตอองคกร บุคลากรท่ีมีความพึงพอใจในการทํางาน (Job Satisfaction) 
และมีความสุขในการทํางานนั้นใชวาจะมีความผูกพันกับองคกร (Organizational Engagement) เสมอไป 
ดังนั้น การสรางความผูกพันของบุคลากร (Employee Engagement) จึงเปนวิธีการหนึ่งท่ีชวยทําให
บุคลากรเกิดความผูกพันกับองคกรได  
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กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ไดใหความสําคัญเก่ียวกับความผูกพันของบุคลากร 
ตอองคกร จึงกําหนดเปนตัวชี้วัดไวในแผนยุทธศาสตรการบริหารกําลังคนกรมอนามัย พ.ศ. ๒๕๖๐-๒๕๖๔ 
(DoH 4.0’s HR Strategy) ภายใตแผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบสงเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดลอม 
ตามแผนพัฒนาสุขภาพแหงชาติในชวงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี ๑๒ พ.ศ. ๒๕๖๐-
๒๕๖๔ โดยบุคลากรของกรมอนามัย ประกอบดวย ขาราชการ พนักงานราชการ ลูกจางประจําและ
พนักงานกระทรวงสาธารณสุข ซ่ึงเปนทรัพยากรท่ีมีคุณคาเปนรากฐานในการสรางความเขมแข็งและ 
ความยั่งยืนใหกับองคกร 

พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ถือเปนสวนสําคัญอยางยิ่งในการ 
รวมขับเคลื่อนและสนับสนุนภารกิจตางๆ ของกรม ใหดําเนินไปถึงเปาหมาย จะเห็นไดวาปจจุบันอัตรากําลัง
ขาราชการลดนอยลง เนื่องจากภาครัฐมีนโยบายลดขนาดกําลังคน โดยกําหนดใหอัตราวางจากผลการ
เกษียณอายุของขาราชการ มีการทดแทนการจางงานดวยรูปแบบอ่ืน และประกอบกับภารกิจท่ีเปลี่ยนแปลง
ไปทําใหการจางงานในรูปแบบพนักงานราชการมีความสําคัญอยางยิ่ง แตปจจุบันปญหาท่ีพบพนักงาน
ราชการมีอัตราการลาออกสูงข้ึนเรื่อยๆ ซ่ึงพนักงานราชการท่ีลาออกสวนหนึ่งเปนพนักงานราชการท่ีดี  
มีความรู ความสามารถ เปนทรัพยากรท่ีมีคุณคาอยางยิ่งสําหรับองคกร  

จากสถิติการลาออกของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ปงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๕๙ จํานวน ๕๓ ราย พ.ศ. ๒๕๖๐ จํานวน ๗๒ ราย พ.ศ. ๒๕๖๑ จํานวน ๘๓ ราย จะเห็นวามี
แนวโนมสูงข้ึนทุกป สงผลทําใหการปฏิบัติงานภายในหนวยงานขาดความตอเนื่อง ไมมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล จึงทําใหตองสรรหาพนักงานราชการใหม เพ่ือเขามาปฏิบัติหนาท่ีอยูตลอดเวลา ผูวิจัยเห็นวา
การท่ีพนักงานราชการจะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและคงอยูกับองคกรนั้น อาจตองอาศัยปจจัย
หลายอยางท่ีมีผลตอความรัก ความผูกพันตอองคกร 

อนึ่ง ความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการสามารถเปลี่ยนแปลงได ถาหากองคกร 
ไมสามารถตอบสนองความตองการของพนักงานราชการไดตรงตามความตองการ ซ่ึงสอดคลองกับอนันตชัย 
คงจันทร (2529) ท่ีกลาววา การขาดความผูกพันในองคกรอาจสงผลใหเกิดพฤติกรรมองคกรท่ี 
ไมพึงประสงค ไดแก การขาดงาน การไมตรงตอเวลาในการทํางาน การเปลี่ยนงาน และการลาออก ดังนั้น 
ปจจัยใดท่ีมีอิทธิพลในการสรางความผูกพันตอองคกรอาจจะมีการเปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ
สิ่งแวดลอมทางปจจัยภายนอก หรือแมแตปจจัยภายในองคกรก็มีสวนทําใหความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานราชการเพ่ิมมากข้ึน หรือลดลงไดตลอดเวลา สิ่งท่ีองคกรสามารถควบคุมได คือปจจัยภายในองคกร
ซ่ึงผูบริหารและทีมงานทุกหนวยงานจะตองใหความสําคัญ และไมควรมองขามบางสิ่งบางอยางท่ีคิดวา 
ไมสําคัญ การศึกษาความผูกพันตอองคกรจึงเปนข้ันตอนแรกท่ีองคกรตองทําการศึกษาเพ่ือหาระดับความ
คิดเห็นของพนักงานราชการท่ีมีตอองคกรในแตละดานท่ีคาดวาเปนปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการสรางความ
ผูกพันตอองคกร ดังนั้น Engagement Survey จึงเปนเครื่องมือหนึ่งท่ีชวยใหเราไดทราบถึงจุดออน จุดแข็ง 
ในการบริหารคนท่ีอยูในองคกรไดเปนอยางดี และเปนสิ่งสําคัญท่ีจะบงชี้วาปจจัยใดท่ีจะตองใหความสําคัญ 
สนับสนุนใหมีความผูกพันตอองคกรตอไปอยางยาวนาน เนื่องดวยระดับความผูกพันตอองคกรจะบอกไดวา
องคกรนั้นจะประสบความสําเร็จ หรือลมเหลวก็ได 

ดังนั้น ความผูกพันของพนักงานราชการ กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีมีตอองคกร
จึงเปรียบเสมือนกุญแจสําคัญดอกหนึ่งในการรักษาบุคลากรท่ีมีความตั้งใจและเต็มใจในการทุมเทความรู 
ความสามารถใหอยูกับองคกรไดตอไป 
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จากปญหาท่ีเกิดข้ึนดังกลาวในขางตน ผูวิจัยในฐานะท่ีทําหนาท่ีในการบริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคล ประเภทพนักงานราชการ จึงมีความสนใจในการศึกษาถึงระดับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานราชการ กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข วาอยูในระดับใด แนวทางในการสรางความผูกพัน 
ตอองคกรควรทําเชนไร และศึกษาปจจัยท่ีมีความสัมพันธ และมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร 
กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ผลของการศึกษาวิจัยจะเปนประโยชนในการพัฒนาและกําหนดเปน 
ทิศทางการพัฒนาพนักงานราชการในองคกร เพ่ือใหมีความเปนเลิศในการปฏิบัติงานอยางมืออาชีพ เพ่ือ
รวมนําพาองคกรกาวไปสูองคกรชั้นนําในภูมิภาค ซ่ึงจะนําไปสูความตั้งใจทุมเทแรงกาย แรงใจ สติปญญา 
ในการปฏิบัติงาน อันจะเปนผลสงตอไปสูความสําเร็จ และความจงรักภักดีตอองคกรตอไป 
คําถามการวิจัย :   

1. ความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข อยูใน
ระดับใด 

2. มีปจจัยใดท่ีมีสวนสําคัญตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย     
กระทรวงสาธารณสุข 

3. ถาจะสงเสริมความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวง
สาธารณสุข ใหมากข้ึน ควรตองดําเนินการอยางไร 

วัตถุประสงคการวิจัย  
1. เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวง

สาธารณสุข 
2. เพ่ือศึกษาปจจัยท่ีมีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ 

กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 
3. เ พ่ือศึกษาปจจัย ท่ีมี อิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ 

กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 
ขอบเขตการวิจัย 
  การวิจัยเรื่อง “ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย 
กระทรวงสาธารณสุข”  ไดกําหนดขอบเขตของการวิจัยประกอบดวย 

1. ขอบเขตดานเนื้อหา 
2. ขอบเขตดานประชากร 
3. ขอบเขตดานตัวแปร 
4. ขอบเขตดานพ้ืนท่ี  
5. ขอบเขตดานระยะเวลา 

 
1. ขอบเขตดานเนื้อหา  เปนการศึกษาเก่ียวกับ ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพัน 

ตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ซ่ึงมีเนื้อหาท่ีครอบคลุมถึงระดับ 
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ปจจัยแรงจูงใจของ 
Herzberg’s Two-Factor Theory ซ่ึงจําแนกเปน 2 ปจจัย ไดแก ปจจัยกระตุน (Motivator Factors) 
และปจจัยคํ้าจุน (Maintenance Factors) มาใชในการสรางความผูกพันตอองคกร  กรมอนามัย 
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2. ขอบเขตดานประชากร 
   ประชากร  ไดแก  พนักงานราชการจากหนวยงานในสังกัดกรมอนามัย ท้ังสวนกลาง

และสวนภูมิภาค จํานวน 37 หนวยงาน โดยการศึกษาจากประชากรท่ีเปนพนักงานราชการท้ังหมดของ
กรมอนามัย จํานวน 510 คน  

3. ขอบเขตดานตัวแปร  การศึกษาครั้งนี้ ประกอบดวยตัวแปรตน และตัวแปรตามท่ีใชใน
การศึกษา ดังนี้ 

1. ตัวแปรตน  คือ 
• ปจจัยสวนบุคคล ไดแก สังกัดหนวยงาน  เพศ อายุ อายงุาน และระดับ    
     การศึกษา  
• ปจจัยแรงจูงใจของ Herzberg’s Two-Factor Theory ซ่ึงจําแนกเปน  
      2 ปจจัย ไดแก ปจจัยกระตุน (Motivator Factors)  และ ปจจัยคํ้าจุน   
     (Maintenance Factors) 

2.  ตัวแปรตาม  ไดแก ความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย 
กระทรวงสาธารณสุข 

4. ขอบเขตดานพ้ืนท่ี  
การศึกษาครั้งนี้ มุงศึกษาเฉพาะหนวยงานในสังกัดกรมอนามัยท่ีตั้งอยูท้ังในสวนกลางและ

สวนภูมิภาค จํานวน 37 หนวยงาน (หนวยงานสวนกลาง 21 หนวย และหนวยงานสวนภูมิภาค 16 หนวย) 
ไดแก 1) สํานักงานคณะกรรมการผูทรงคุณวุฒิ 2) สํานักงานโครงการขับเคลื่อนกรมอนามัย ๔.๐ เพ่ือความ
รอบรูดานสุขภาพของประชาชน 3) กลุมตรวจสอบภายใน 4) กลุมพัฒนาระบบบริหาร 5) กลุมบริหาร
กฎหมายสาธารณสุข 6) สํานักงานเลขานุการกรม 7) ศูนยสื่อสารสาธารณะ 8) กองการเจาหนาท่ี  
9) กองคลัง 10) กองแผนงาน 11) สํานักความรวมมือระหวางประเทศ 12) กองประเมินผลกระทบตอ
สุขภาพ 13) กองกิจกรรมทางกายเพ่ือสุขภาพ 14) สํานักทันตสาธารณสุข 15) ศูนยทันตสาธารณสุข
ระหวางประเทศ 16) สํานักโภชนาการ 17) สํานักสุขาภิบาลอาหารและน้ํา 18) สํานักสงเสริมสุขภาพ 
19) สถาบันพัฒนาอนามัยเด็กแหงชาติ 20) สํานักอนามัยผูสูงอายุ 21) สํานักอนามัยการเจริญพันธุ  
22) ศูนยอนามัยกลุมชาติพันธุ ชายขอบ และแรงงานขามชาติ 23) สํานักอนามัยสิ่ งแวดลอม  
24) ศูนยหองปฏิบัติการกรมอนามัย 25) ศูนยอนามัยท่ี 1 เชียงใหม 26) ศูนยอนามัยท่ี 2 พิษณุโลก  
27) ศูนยอนามัยท่ี 3 นครสวรรค 28) ศูนยอนามัยท่ี 4 สระบุรี 29) ศูนยอนามัยท่ี 5 ราชบุร ี 
30) ศูนยอนามัยท่ี 6 ชลบุรี 31) ศูนยอนามัยท่ี 7 ขอนแกน 32) ศูนยอนามัยท่ี 8 อุดรธาน ี 
33) ศูนยอนามัยท่ี 9 นครราชสีมา 34) ศูนยอนามัยท่ี 10 อุบลราชธานี  35) ศูนยอนามัยท่ี 11 
นครศรีธรรมราช 36) ศูนยอนามัยท่ี 12 ยะลา และ 37) สถาบันพัฒนาสุขภาวะเขตเมือง    

๕. ขอบเขตดานระยะเวลา 
    ดําเนินการศึกษาตั้งแตเดือน พฤศจิกายน 2560 - กันยายน 2561 รวมท้ังสิ้น 11 เดือน 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับจากการวิจัย  
 การศึกษานี้ จะกอเกิดประโยชนท้ังในทางวิชาการและในทางปฏิบัติท่ีสําคัญ ดังนี้ 

1. ประโยชนทางวิชาการ คือ ผลจากการวิจัย ทําใหทราบถึงปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ขอมูลท่ีไดรับจะสามารถนํามาวิเคราะห 
สังเคราะห เพ่ือกําหนดนโยบาย วางแผน/กําหนดทิศทางในการพัฒนา/สรางเสริมความผูกพันของพนักงาน
ราชการ รวมท้ังสามารถพัฒนากระบวนการ การบริหารทรัพยากรบุคคลในดานการสรรหา การคัดเลือก 
การวางแผนในการพัฒนา และการกําหนดหลักเกณฑ/แนวทาง ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานราชการใหมีคุณภาพ ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน อันจะสงผลตอความผูกพันของพนักงานราชการได
อยางยั่งยืน  
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2. ประโยชนในทางปฏบัิติ คือ   
2.1   หนวยงานในสังกัดกรมอนามัย และหนวยงานภาครัฐอ่ืน ๆ สามารถนําขอมูล

สารสนเทศท่ีไดจากการศึกษาครั้งนี้ ไปปรับใชเปนแนวทางในการขับเคลื่อนการดําเนินงาน พิจารณาเพ่ือ
การพัฒนา/ปรับปรุงกระบวนการเสริมสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการในหนวยงานใหมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งข้ึนไดโดยตรง  

2.2   ผลของการวิจัยสามารถนําไปใชในการแกไข ปรับปรุง พัฒนากระบวนการเสริมสราง
ความผูกพันของพนักงานราชการ ซ่ึงจะสงผลใหองคกรมีคุณภาพ ประสิทธิภาพในการขับเคลื่อน 
การดําเนินงานใหเกิดประโยชนสูงสุดตอไป 

นิยามศัพท 
1.  ปจจัย  หมายถึง สิ่งท่ีเกิดผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย 

กระทรวงสาธารณสุข  
2.  ปจจัยสวนบุคคล  หมายถึง คุณลักษณะสวนบุคคลของพนักงานราชการกรมอนามัย 

กระทรวงสาธารณสุข ท่ีไดกําหนดไว ประกอบดวย สังกัดหนวยงาน เพศ อายุ อายุงาน ระดับการศึกษา 

การใชแบบวัดปจจัยสวนบุคคล โดยใชแบบวัดเปนลักษณะนามบัญญัติ (Nominal Scale) การตอบโดยให
เลือกตอบ (Check list) หรือเติมคําลงในชองวาง (Open Ended) 

3. ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง สิ่งท่ีอยูภายในของบุคคลมีอิทธิพลในการ
กําหนดทิศทางและการใชความพยายามในการทํางานใหบรรลุวัตถุประสงค แรงจูงใจเปนสิ่งเรา ซ่ึงทําให
บุคคลเกิดความคิดริเริ่ม สรางสรรค ควบคุม รักษาพฤติกรรม และการกระทํา หรือเปนสภาพภายในซ่ึงเปน
สาเหตุใหบุคคลมีพฤติกรรมท่ีทําใหเกิดความเชื่อม่ันวา สามารถบรรลุเปาหมายตามท่ีกําหนดไว แรงจูงใจใน
การทํางานเปนหลักการทางจิตวิทยาท่ีใชในการบริหารบุคคล หรือการบริหารงานโดยท่ัวไป 
 ๓.๑ ปจจัยกระตุน (Motivator factors) หมายถึง ปจจัยท่ีจะนําไปสูความพึงพอใจในการ
ทํางาน มี 5 ประการ ไดแก 

๓.๑.๑ ความสําเร็จของงาน (Achievement)  หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถ
ทํางานไดเสร็จสิ้นและประสบความสําเร็จเปนอยางดี 

๓.๑.๒ การยกยองนับถือ/การยอมรับ (Recognition) หมายถึง การท่ีบุคคลไดรับ
การยอมรับนับถือ ท้ังจากเพ่ือน ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา หรือจากบุคคล ท่ัว ๆ ไป 

๓.๑.๓ ลักษณะของงาน (Work itself) หมายถึง  ความรูสึกท่ีดีหรือไมดีของบุคคล
ท่ีมีตอลักษณะงานท่ีตนรับผิดชอบ หรือปฏิบัติ 

๓.๑.๔ ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึน  
จากการท่ีไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหม ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบอยางเต็มท่ี 

๓.๑.๕ ความกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement) หมายถึง การกระตุน
ใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน เนื่องจากความชื่นชมยินดีในผลงานและความสามารถของบุคคลทําให
บุคคลเกิดความเชื่อม่ันในตนเอง พรอมท่ีจะทํางานใหประสบความสําเร็จไดอยางมีคุณภาพ โดยมุงหวัง
ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน   

๓.๒ ปจจัยค้ําจุน (Maintenance Factions) หมายถึง ปจจัยท่ีเก่ียวของกับสิ่งแวดลอม
ในการทํางาน และเปนปจจัยท่ีจะสามารถปองกันการเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน ไดแก  

๓.๒.๑ นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) 
หมายถึง การจัดการ และการบริหารขององคกร การติดตอสื่อสารภายในองคกรท่ีมีประสิทธิภาพ 
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๓.๒.๒ เงินเดือนหรือคาจาง (Salary) หมายถึง  สิ่งตอบแทนการปฏิบัติงาน 
ในรูปเงินรวมถึงการเลื่อนข้ันเงินเดือนหรือคาจางในหนวยงาน เปนท่ีพอใจของบุคลากรในหนวยงาน ความ
พึงพอใจหรือไมพึงพอใจในเงินเดือนหรือคาจาง หรืออัตราการเพ่ิมข้ึนของเงินเดือนหรือคาจาง 

๓.๒.๓ ความสัมพันธกับผู บังคับบัญชา  หมายถึง การติดตอพบปะพูดคุย 
กับผูบังคับบัญชา แตมิไดหมายถึงการยอมรับนับถือ 

๓.๒.๔ ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน หมายถึง  การติดตอพบปะพูดคุยระหวาง
เพ่ือนรวมงานในองคกร 

๓.๒.๕ สถานภาพในการทํางาน (Working Condition) หมายถึง สภาพทาง
กายภาพท่ีเอ้ือตอความสุขในการทํางาน 

๓.๒.๖ การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision) หมายถึง ความรู 
ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงาน การใหคําปรึกษา แนะนํา และขอเสนอแนะ หรือความ
ยุติธรรมในการบริหารงาน 

๓.๒.๗ ความม่ันคงในการทํางาน (Job Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคล   
ท่ีมีตอความม่ันคงของการปฏิบัติงาน และความม่ันคงขององคกร 

๓.๒.๘ สถานะสวนตัว (Status) หมายถึง ลักษณะของงาน หรือลักษณะท่ีเปน
องคประกอบทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกตองาน  

๔. ความผูกพันตอองคกร   หมายถึง   
3.1  ความเชื่อ ม่ันอยางแรงกลา การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร  

เปนลักษณะของบุคคลท่ีมีความเชื่อดานทัศนคติเชิงบวกตอองคกร มีความผูกพันอยางแทจริงตอคานิยม 
และเปาหมายขององคกร พรอมสนับสนุนกิจการขององคกรซ่ึงเปนเปาหมายของตน ดวยมีความเชื่อวา
องคกรนี้เปนองคกรท่ีดีท่ีสุดท่ีตนเองจะทํางานดวยความภาคภูมิใจท่ีไดเปนสวนหนึ่งขององคกร 

3.2 ความเต็มใจ ท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเ พ่ือประโยชนขององคกร            
เปนลักษณะท่ีบุคลากรเต็มใจท่ีจะเสียสละอุทิศตน พยายามทํางานอยางเต็มความสามารถ เพ่ือใหองคกร
ประสบความสําเร็จ บรรลุเปาหมาย เกิดผลประโยชนตอองคกร รวมถึง ความรูสึกหวงใยตอความเปนไป
ขององคกร 

     ๔.3   ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไว ซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกร               
เปนลักษณะท่ีบุคลากรแสดงความตองการ และต้ังใจท่ีจะปฏิบัติงานในองคกรนี้ตลอดไป มีความจงรักภักดี
ตอองคกรมีความภาคภูมิใจในการเปนสมาชิกขององคกร และพรอมท่ีจะบอกกับคนอ่ืนวาตนเปนสมาชิก
ขององคกร รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร สนับสนุน และสรางสรรคผลงานใหองคกรดียิ่งข้ึน 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 

ตัวแปรตน                   ตัวแปรตาม 
 

ปจจัยสวนบุคคล 
1) สังกัดหนวยงาน 

2) เพศ 
3) อายุ 

4) อายุงาน 

5) ระดับการศึกษา 

  

  

ปจจัยดานแรงจูงใจของ 
Herzberg’s Two-Factor Theory 

ปจจัยกระตุน (Motivator factors) 
1) ความสําเร็จของงาน (Achievement) 
2)  การยกยองนับถือ/การยอมรับ 

(Recognition) 
3) ลักษณะของงาน (Work itself) 
4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
5) ความกาวหนาในตําแหนงการงาน 

(Advancement) 
ปจจัยคํ้าจุน (Maintenance Factions) 

1) นโยบายและการบริหารงาน (Company 
Policy and Administration) 

2) เงินเดือนหรือคาจาง (Salary) 
3) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  
4) ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
5) สถานภาพในการทาํงาน 
6) การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 

(Supervision) 
7) ความมั่นคงในการทํางาน (Job Security) 
8) สถานะสวนตัว (Status) 

 ความผูกพันตอองคกร           
ของพนักงานราชการกรมอนามัย 

กระทรวงสาธารณสุข  
1) ความเต็มใจที่จะทุมเทความ

พยายามอยางมากเพื่อ
ประโยชนขององคกร 

2) ความเชื่อมั่นอยางแรงกลา   
การยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคกร 

3) ความปรารถนาอยางแรง
กลาที่จะคงไวซึ่งความเปน
สมาชิกภาพขององคกร 

 

 

 
ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดการวิจัย 
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สมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานท่ี 1  ปจจัยสวนบุคคล ไดแก สังกัดหนวยงาน  เพศ อายุ อายุงาน และระดับการศึกษา  
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 

สมมติฐานท่ี 2  ปจจัยดานแรงจูงใจของ Herzberg’s Two –Factor Theory ไดแก  
 ปจจัยกระตุน ไดแก ความสําเร็จของงาน การยกยองนับถือ/การยอมรับ ลักษณะของงาน  

ความรับผิดชอบ และความกาวหนาในตําแหนงการงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 

 ปจจัยค้ําจุน ไดแก นโยบายและการบริหารงาน เงินเดือนหรือคาจาง ความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน สถานภาพในการทํางาน  การบังคับบัญชาและการ
ควบคุมดูแล ความม่ันคงในการทํางาน และสถานะสวนตัว มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 

สมมติฐานท่ี 3  ตัวแปรจากปจจัยสวนบุคคล และปจจัยดานแรงจูงใจ (ปจจัยกระตุน ปจจัยค้ําจุน) 
สามารถรวมกันทํานายความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 
ไดดีกวาการทํานายจากตัวแปรใดตัวแปรหนึ่งเพียงตัวแปรเดียว 
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บทท่ี 2   
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

   
การศึกษาเรื่อง “ปจจัย ท่ี มีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ 

กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข”  ผูวิจัยไดดําเนินการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวของ เพ่ือประมวล
แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ ซ่ึงไดดําเนินการนํามาใชในการกําหนดการวิจัย กรอบแนวคิด  
ในการวิจัย สมมติฐานการวิจัย โดยสามารถประมวลไดดังนี้ 

๑. แนวคิดทฤษฎีความผูกพันตอองคกร (ความหมาย ความสําคัญ และปจจัยท่ีเก่ียวของ) 
๒. แนวคิดทฤษฎีการสรางความผูกพัน 
๓. ทฤษฎีดานแรงจูงใจของ Herzberg’s Two-Factor Theory 
๔. ความเปนมาของระบบพนักงานราชการ 
๕. ความเปนมาและสถานการณกําลังคนกรมอนามัย 
๖. แผนยุทธศาสตรการบริหารกําลังคนกรมอนามัย พ.ศ. 2560-2564 
๗. เอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

1.  แนวคิดทฤษฎีความผูกพันตอองคกร (ความหมาย ความสําคัญ และปจจัยท่ีเกี่ยวของ) 

     ความหมายความผูกพันตอองคกร 

ผูบริหารและนักวิเคราะหองคการ ตางก็ใหความสําคัญกับเรื่องของความผูกพันท่ีบุคลากร
มีตอองคกร เพราะมีความสําคัญอยางยิ่งตอการพัฒนา และการดํารงอยู รวมถึงการทําใหองคการสามารถ

บรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว โดยนักวิชาการตางพยายามท่ีจะทําการศึกษา และแสวงหาวิธีการท่ีจะรักษา
บุคลากรใหดํารงความเปนสมาชิกภาพใหอยูในองคกรใหยาวนานยิ่งข้ึน พรอมท้ังเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรดังกลาวควบคูกันไปดวย 

ความหมายขององคการ 
นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของคําวา “องคการ” แตกตางกันออกไปผูวิจัย            

จึงไดทําการรวบรวมความหมายของ องคการ สรุปไดดังนี้ 

ราชบัณฑิตยสถาน (2542) ใหความหมายของคําวาองคกร และ องคการ ดังนี้ 
องคกร หมายถึง บุคคล คณะบุคคล หรือสถาบันซ่ึงเปนสวนประกอบของหนวยงานใหญ 

ท่ีทําหนาท่ีสัมพันธกันหรือข้ึนตอกัน เชน คณะรัฐมนตรีเปนองคกรบริหารของรัฐ สภาผูแทนราษฎร               

เปนองคกรของรัฐสภา ในบางกรณี องคกรหมายความรวมถึงองคการดวย 
องคการ หมายถึง ศูนยรวมกลุมบุคคลหรือกิจการท่ีประกอบกันข้ึนเปนหนวยงาน

เดียวกัน เพ่ือดําเนินกิจการตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไวในกฎหมายหรือในตราสารจัดตั้ง ซ่ึงอาจเปน

หนวยงานของรัฐเชน องคการของรัฐบาล หนวยงานเอกชน เชน บริษัทจํากัด สมาคม หรือหนวยงาน
ระหวางประเทศ เชนองคการสหประชาชาติ 

ธัญญลักษณ บรรจงแกว (2548) ไดสรุปความหมายขององคการวา หมายถึง หนวยงาน

หรือสถานท่ีรวมในการทํางานท่ีซ่ึงมีปจเจกบุคคลและกลุมบุคคลผูมีความรู ความสามารถ ความถนัด             
ท่ีแตกตางกัน มารวมกันและมีความผูกพันกัน โดยมีวัตถุประสงครวมกันในการดําเนินงาน เพ่ือสนอง             
ความตองการและเปาหมายของแตละบุคคลท่ีเปนสมาชิก ท้ังนี้ องคการจะตองดําเนินงาน ใหเปนไป             

ตามเปาหมายเดียวกัน เพ่ือใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคท่ีตั้งไว 
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สมจิตต ตั๊นสกุล (2548) ไดสรุปความหมายขององคการไววา หมายถึง การรวมตัวกัน

ของสมาชิกเปนกลุมบุคคลตั้งแตสองคนข้ึนไป เพ่ือการประสานประโยชนรวมกันของสมาชิกในกลุมและ
องคการภายใตสภาวะการดําเนินงาน หรือกระทํากิจกรรมท่ีเ ก่ียวของและมีปฏิสัมพันธตอกัน                       
โดยมีจุดมุงหมายเดียวกัน คือ ใหบรรลุเปาหมาย นโยบาย หรือวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่ ง                     

หรือหลายอยางท่ีตั้งไว 
จากความหมายขางตน สรุปไดวา องคการ (Organization) มีลักษณะของความสัมพันธ

หรือการรวมกันระหวางบุคคล ต้ังแต 2 คนข้ึนไป หรืออาจเปนลักษณะของกลุมบุคคล ท่ีรวมกันดําเนิน
กิจการใดกิจการหนึ่ง หรือผสานการทํางานกันอยางเปนกระบวนการ โดยมีเปาหมายท่ีเฉพาะเจาะจง             
ท้ังนี้ไมไดถูกจํากัดไวดวยสถานท่ีตั้ง หรือเวลาในการดําเนินการ และสิ่งสุดทายท่ีองคการตองการคือ             
การบรรลุเปาหมายรวมกัน 

ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
เนื่องจากมีผูใหความสนใจในแนวคิดความผูกพันตอองคการเพ่ิมมากข้ึนจึงมีความพยายาม

ท่ีจะอธิบายถึงแนวคิดและทฤษฏีนี้มากดวยเชนกัน มีนักวิชาการหลายทาน ท่ีทําการศึกษาเก่ียวกับ              
ความผูกพันตอองคการ (Organization Commitment) และไดใหความหมายท่ีแตกตางกันออกไป ดังนั้น 
ผูวิจัยจึงไดทําการรวบรวมความหมายของ “ความผูกพันตอองคการ” ไวดังนี้ 

แบคเกอร (Backer, 1960, อางถึงใน สมจิตต ตั๊นสกุล, 2548) ใหความหมาย  
ความผูกพันตอองคการวาเปน สภาพของบุคคลท่ีไดเขาไปเก่ียวของสัมพันธ โดยมีการลงทุนกับสิ่งนั้นๆ  
และสิ่งท่ีลงทุนเหลานั้น ไดแก การศึกษา อายุ สถานภาพสมรส ประสบการณในการทํางาน เปนตน  
ในท่ีสุดแลว บุคคลก็ตองหวังผลประโยชนตอบแทนจากองคการ ดังนั้น ระดับความผูกพันจะข้ึนอยูกับ         
ความเขมขนและคุณภาพของสิ่งท่ีบุคคลนั้นลงทุนไป 

บูคานัน (Buchanan, 1994, อางถึงใน ธัญญลักษณ บรรจงแกว, 2548) กลาววา  
ความผูกพันตอองคการเปนความรูสึกเปนพวกเดียวกัน (Partisan) ความผูกพันท่ีมีตอเปาหมายและคานิยม
ขององคการและการปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเองเพ่ือใหบรรลุถึงเปาหมายและคานิยมขององคการ              
ซ่ึงความผูกพันตอองคการประกอบดวยองคประกอบ 3 สวน คือ 

1) ความแนบแนนเปนอันหนึ่ งอันเดียวกันกับองคการ (Identification) แสดงออก             
จากเปาหมายและคานิยมตอองคการของผูปฏิบัติงาน 

2) ความสัมพันธเก่ียวโยงกับองคการ (Involvement) โดยการปฏิบัติงานตามบทบาท 
ของแตละคนอยางเต็มท่ี 

3) ความจงรักภักดีตอองคการ (Loyalty) ความรูสึกรัก ซ่ือสัตย และผูกพันตอองคการ 
เฮอบิเนียคและอัล (Herbiniak & Alutto, 1972, อางถึงใน วัลภา พัวพงษพันธุ, 2547) 

กลาววา ความผูกพันตอองคการ เปนผลสืบเนื่องมาจาก ความสัมพันธหรือปฏิกิริยาระหวางบุคคล           
กับองคการ ในรูปของการลงทุนทางกายและสติปญญาในชวงระยะเวลาหนึ่ง ซ่ึงจะทําใหเกิดความรูสึก 
ไมเต็มใจท่ีจะออกจากองคการไป ถึงแมจะไดรับการเสนอเงินเดือน รายได ตําแหนง และความมีอิสระ          
ทางวิชาชีพ ตลอดจนสัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงานท่ีดีกวา จากองคการอ่ืนก็ตาม 

เคนเตอร (Kanter, 1968, อางถึงใน วัลภา พัวพงษพันธุ, 2547) ใหความหมาย               
ของความผูกพันตอองคการวา คือความเต็มใจของสมาชิกในองคการท่ีจะยอมสละแรงงาน และมอบ   
ความจงรักภักดีใหกับองคการ 

โอเรียลลีก (O’Reilleeg, อางถึงใน ธัญญลักษณ บรรจงแกว, 2548) ใหความหมาย 
ความผูกพันตอองคการวา เปนความเชื่อทางจิตวิทยาของคนท่ีผูกพันกับองคการ รวมท้ังความรูสึกผูกพัน            
กับงาน ความจงรักภักดี และความเชื่อในคานิยมขององคการ ประกอบดวย 3 ข้ันตอน คือ 
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1) ความยินยอมทําตาม (Compliance) คือ การท่ีคนยอมกระทําตามความตองการ             
ขององคการ เพ่ือใหไดบางสิ่งบางอยางจากองคการ 

2) การยึดถือองคการ (Identification) คือ การท่ีบุคคลยอมกระทําตามความตองการ   
ขององคการ และความภูมิใจท่ีไดเปนสวนหนึ่งขององคการ 

3) การซึมซับคานิยมองคการ (Internalization) คือ การท่ีคนรับเอาคานิยมขององคการ
มาเปนคานิยมของตนเอง 

ริชารตเอ็ม (Richard, 1996ม อางถึงใน มงคล ปนตี, 254) กลาววา ความผูกพันตอ
องคการเปนความรูสึกของผูปฏิบัติงานท่ีแสดงตนเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ มีจุดรวมท่ีเหมือนกัน
ของสมาชิก ในการเขารวมกิจกรรมขององคการ ความรูสึกนี้จะแตกตางจากความผูกพันตอองคการ
โดยท่ัวไป อันเนื่องมาจากการเปนสมาชิกขององคการโดยปกติ ตรงท่ีพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานท่ีมี
ความรูสึกผูกพันตอองคการอยางแทจริง จะมุงเนนความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย           
ขององคการดวย หรือกลาว อีกนัยหนึ่ ง  ความผูกพันตอองคการ ประกอบดวยลักษณะสําคัญ 
อยางนอย 3 ประการคือ 

1)  ความเชื่อม่ันอยางแรงกลา ท่ีจะยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
2)  ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพ่ือประโยชนขององคการ 
3)  ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะดํารงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคการ 
สเตียร และพอตเตอร (Steer & Porter, 1997, อางถึงใน ธัญญลักษณ บรรจงแกว, 2548)  

ไดศึกษาและวิเคราะหความผูกพันตอองคการของกลุมบุคคลหลายกลุม และไดนิยามความหมายของความ
ผูกพันตอองคการ ไว 2 แนวทางดวยกัน คือ 

1)  แนวทางแรก ใหคํานิยามวา ความผูกพันตอองคการ เปนพฤติกรรมอยางหนึ่ง 
ของบุคคลท่ีเปนผลจากการลงทุนลงแรงในองคการ จนมีผลงาน และไมสามารถท่ีจะถอนทุนเหลานั้น
กลับ คืนมาได  การสร างผลงานไว ในองคการทําให เ กิดพันธะหรือความผูกพัน โดยใช เหตุผล 
ในเชิงเศรษฐศาสตรเขามาอธิบายวา บุคคลยิ่งลงทุนลงแรงใหกับองคการ ก็ยิ่งมีความผูกพันตอองคการ 

2)  นิยามความผูกพันตอองคการอีกแนวหนึ่งมุงเหตุผลเชิงทัศนคติ และความรูสึกท่ีบุคคล
มีตอองคการ เปนการหลอหลอมความรูสึกและอารมณของบุคคลท่ีมีตอองคการ เรียกวา ความผูกพัน 
เชิงความรูสึก (Affective Commitment) ซ่ึงเปนภาวะท่ีบุคคลมีความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ 
เพ่ือชวยใหองคการบรรลุเปาหมาย 

จากความหมายของความผูกพันตอองคการขางตน จะเห็นไดวา แนวโนมการใหคํานิยาม 
ความผูกพันตอองคการ แบงไดเปน 2 แนวทาง กลาวคือ 

1.  เนนความผูกพันท่ีเก่ียวของกับพฤติกรรม (Commitment- Related Behaviors) อาทิ           
การไปปรากฏตัวทํางานตามเวลาท่ีกําหนด เปนตน ซ่ึงถือวาเปนความผูกพันแบบเปนทางการ (Formal 
Attachment) ท่ีสามารถมองเห็นไดอยางเดนชัด 

2. เนนความผูกพันตอองคการ ในมุมมองของทัศนคติ (Attitude) ตอองคการเปาหมาย
ของแตละบุคคลมีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันมากข้ึน รวมท้ังปรารถนาท่ีจะยังคงเปน สมาชิกขององคการ
เพ่ือทําใหเปาหมายขององคการบรรลุความสําเร็จ 

ในการทําวิจัยครั้งนี้ จึงมุงเนนท่ีจะใหความสนใจแนวโนมท่ี 2 ซ่ึงนิยามความผูกพัน            
ในมุมมองทางทัศนคติสามารถรับรูไดจากการแสดงออกทางความเชื่อถือและความเห็นของแตละบุคคล          
และยังสามารถทราบไดจากการกระทําของบุคคลนั้นอีกดวย 

อยางไรก็ตาม ผูวิจัยไดนําความหมายของความผูกพันตอองคการ ตามแนวคิดของ 
Richard M.Steers มาใชเปนตัวแบบในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ซ่ึงสามารถสรุปความหมายของความผูกพันตอ
องคการวาเปนความรูสึกของบุคลากรในองคการท่ีแสดงตนเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ มีจุดรวม 
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ท่ี เห มือนกันของบุคลากร ในการเข าร วมกิจกรรมขององคการ ประกอบดวยลักษณะสํา คัญ 
อยางนอย 3 ประการคือ 

1)  ความเชื่อม่ันอยางแรงกลา ท่ีจะยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
2)  ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพ่ือประโยชนขององคการ 
3)  ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะดํารงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคการ 
สรุป ความผูกพันองคการ หมายถึง ความรูสึกจงรักภักดี การแสดงตนเปนเหนึ่งเดียวกับ

องคการ ความเชื่ออยางแรงกลา ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางตอเนื่องของสมาชิกภายใน
องคการท่ีสงผลใหมีพฤติกรรมในการปฏิบัติงานดวยความเต็มใจในรูปแบบของการลงทุนทางกายและ
กําลังสติปญญา และมีความพยายามอยางมากท่ีจะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคกรเพ่ือสรางสรรค
ใหองคการมีสภาพความเปนอยูท่ีดีข้ึน ท้ังมีความเชื่อม่ันในเปาหมายขององคการเปรียบเสมือนเปาหมาย
ของตนเองปรารถนาท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกภาพขององคการไวตลอดไป 

ความสําคัญของความผูกพันตอองคการ 
เบรเวอร (Brewer & Lock, 1995, อางถึงใน พรรณี ศิริวุฒิ, 2548) กลาววา บุคคลท่ีมี

ความยึดม่ันผูกพันตอองคการมีลักษณะ 7 ประการ ดังนี้ 
1) การมีความเห็นพองกับองคการ (Identify with their Organization) เปนลักษณะ

ของบุคคลท่ีรูสึกวาคานิยมขององคการเปนสิ่งท่ีดีและมีประโยชนตอการทํางาน ดังนั้น เม่ือบุคคลเขาใจและ
ยอมรับคานิยมขอองคการแลว จะกอใหเกิดเจตคติในเชิงบวกและมีการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึน 

2) การมีความเชื่อม่ันในองคการ (Trust Management) เปนลักษณะท่ีบุคคลมีความรูสึก
เชื่อม่ันในการจัดการขององคการวามีความยุติธรรม มีสวนในการตัดสินใจ เพ่ือสรางสรรคงานใหกับองคการ
ไดรับโอกาสในการพัฒนางานและพัฒนาตนเองใหดียิ่งข้ึน 

3)  การแสดงความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามในการทํางาน (Show Willingness to 
Invert Effort) เปนลักษณะของบุคคลท่ีเต็มใจท่ีจะทุมเทพลังความสามารถในการทํางานและปกปอง
องคการไมใหถูกคุกคามจากแหลงอ่ืน 

4)  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (Participate in Decision Making) เปนลักษณะของ
บุคคลท่ีมีสวนรวมในการตัดสินใจในการทํางานหรือแกปญหาในงาน 

5)  การมีความรูสึกในเชิงบวกตองาน (Feel Positive about Work) เปนการรับรูขอมูล
ของบุคคลท่ีไดรับการสนับสนุนในงานและมีความสุขในการทํางาน 

6)  การแสดงความคิดเห็นท่ีหวงใยตอองคการ (Voice Concerns) เปนลักษณะของ
บุคคลท่ีมีความจงรักภักดีตอองคการ มีสวนรวมแสดงความคิดเห็นและไดรับการยอมรับในการแสดง 
ความคิดเห็นนั้นๆจากองคการ 

7)  การมีความรูสึกวาองคการเปนองคการแหงความยุติธรรม (Feel Their Place of 
Work is an Equitable One) เปนการรับรูของบุคคลในองคการเก่ียวกับการจัดการในการใหรางวัล               
หรือสิ่งตอบแทนใหแกบุคลากรท่ีปฏิบัติงานดวยความยุติธรรม 

มินเนอร (Miner, 1992 อางถึงใน สรรเสริญ เตชะบูรพา, 2545) ไดศึกษาและรวบรวม
แนวคิดของ Mowday, Porter และ Steers โดยแบงองคประกอบของความผูกพันตอองคการ
ออกเปน 2 ดานท่ีสําคัญดังนี ้

1)  ความผูกพันทางดานพฤติกรรม (Behavioral Commitment) เปนความผูกพันตอ
องคการในรูปของพฤติกรรมการแสดงออกอยางตอเนื่องคงเสนคงวา คือ เม่ือพนักงานเกิดความผูกพัน ตอ
องคการจะมีการแสดงออกในรูปของพฤติกรรมตอเนื่องคงเสนคงวาในการทํางาน โดยไมโยกยาย
เปลี่ยนแปลงท่ีทํางานและพยายามท่ีจะรักษาสมาชิกภาพ เนื่องจากไดเปรียบเทียบผลได ผลเสียท่ีเกิดข้ึน
จากการท่ีเขาไดลงทุนลงแรงไปในองคการ และเปนการยากหรือเปนไปไมไดท่ีจะเรียกการลงทุนสวนนั้น
กลับคืนมา 
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2)  ความผูกพันทางดานทัศนคติ (Attitudinal Commitment) เปนความรูสึกของ

พนักงานท่ีรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ พนักงานจะแสดงออกถึงความผูกพันตอองคการ 
เชิงทัศนคติในรูปของความเชื่อม่ัน เพ่ือทํางานใหกับองคการท่ีมีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะรักษา
สถานภาพของการเปนสมาชิกขององคการไว 

บารอน (Baron, 1986, อางถึงใน วัลภา พัวพงษพันธุ, 2547) กลาววา ความผูกพันตอ
องคการ มีผลตอพฤติกรรมการทํางานหลายดาน เชน บุคคลท่ีมีความผูกพันตอองคการสูง จะมีอัตรา             
การขาดงานและการเปลี่ยนงานต่ํา และจะไมคอยมองหาตําแหนงงานใหม นอกจากนี้ยังพบวาคนท่ีมี            

ความผูกพันสูงจะมีความพยายามและความตั้งใจในการทํางานสูง ซ่ึงสงผลใหผลการปฏิบัติงานดีข้ึน 

จากขอมูลดังกลาวขางตน อาจกลาวไดวา ความผูกพันตอองคการมีความสําคัญท่ีแสดงถึง
ความเต็มใจในการพยายามกระทําสิ่งดีๆ ใหกับองคการ เพ่ือผลประโยชนขององคการและของบุคคล 

ในองคการใหไดรับในสิ่งท่ีตองการ อีกท้ังเชื่อวา บุคคลจะคงอยูเปนสมาชิกขององคการตอไป เม่ือความ
ตองการหรือเปาหมายสวนบุคคลไดรับการตอบสนองแลว ซ่ึงหากบุคคลมีความผูกพันตอองคการต่ํา ก็มี
แนวโนมท่ีจะลาออกจากองคการ (กฤษกร ดวงสวาง, 2540) ความผูกพันตอองคการ จะชวยลดอัตราการ

เปลี่ยนงาน และในขณะเดียวกันก็เปนศักยภาพขององคการในการฝาฟนปญหาตางๆในชวงวิกฤติ ในสวน
ของพนักงานแตละคน ความผูกพันตอองคการจะเปนผลดีและผลเสีย กลาวคือ ในสวนของผลดี              
จะทําใหเขามีความกาวหนาในองคการ เชน ไดเลื่อนข้ัน เปนตนสวนผลเสียนั้นคือ เขาอาจมีโอกาสดีๆ            

ในการทํางานอยางอ่ืน ท่ีใหประโยชนกับเขามากกวาองคการปจจุบัน แตเพราะความผูกพันทําใหไมอยาก
เปลี่ยนงาน อยางไรก็ตามความผูกพันตอองคการจะมีผลดีหรือเสียข้ึนอยูกับลักษณะของบุคคลนั้นๆ 
เอง (วิฑูรย สิมะโชคดี, 2539) ความผูกพันเปนทัศนคติท่ีสําคัญสําหรับองคการไมวาจะเปนองคการแบบใด 

เพราะความผูกพันเปนตัวเชื่อมระหวางจินตนาการของมนุษยกับจุดมุงหมายขององคการ ทําใหผูปฏิบัติงาน
มีความรูสึกเปนเจาขององคการและเปนผูมีสวนรวมในการเสริมสรางสภาพความเปนอยูดีกินดีขององคการ
รวมท้ังชวยลดการควบคุมจากภายนอกอีกดวย โดยสรุปแลวความผูกพันตอองคการเปนเง่ือนไขลวงหนา

สําหรับองคการทางสังคมท่ีประสบความสําเร็จ  
จากแนวคิดของนักวิชาการดังกลาวขางตน สรุปไดวา ความผูกพันตอองคการมี

ความสําคัญกับองคการอยางมาก ซ่ึงสงผลใหอัตราการขาดงานและการลาออกต่ํา อีกท้ังความผูกพันยังมี

ความสัมพันธกับการเปลี่ยนงานมากกวาความพึงพอใจในงาน โดยความผูกพันตอองคการจะเปรียบเสมือน
เปนตัวกระตุนใหสมาชิกในองคการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพเพ่ือกอใหเกิดประสิทธิผลสูงสุด 

ปจจัยท่ีมีผลหรือมีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ  
สเตียรส (Steers, 1977, อางถึงใน กมลวรรณ ม่ังนุย, 2553) ไดเสนอแบบจําลองปจจัย

เบื้องตน และผลของความผูกพันตอองคการไววา สภาพแวดลอมการทํางาน (Work Environment)              
เปนปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ สามารถแบงออกเปน 3 ประเภทใหญ ๆ คือ  

1. ลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน (Personal Characteristic) เชน อายุ เพศ ระดับ
รายได การศึกษา ความตองการประสบความสําเร็จ สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน เปนตน  

2. ลักษณะการงาน (Job Characteristic) หมายถึง ลักษณะงานท่ีผูปฏิบัติงานรับผิดชอบ
อยู เชน งานท่ีมีความทาทาย ความกาวหนาในการทํางาน การปอนขอมูลกลับ การมีความหมายของงาน 
ท่ีทํา โอกาสสัมพันธกับผูรวมงาน เปนตน  

3. ประสบการณการทํางาน (Work Experience) หมายถึง สิ่งท่ีบุคคลไดรับทราบและ
เรียนรู เม่ือเขาไปทํางานในองคการ เชน ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคการ ความรูสึกวาองคการ
เปนท่ีพ่ึงพิงได ความคาดหวังท่ีไดรับการตอบสนองจากองคการ ทัศนคติท่ีมีตอเพ่ือนรวมงาน และองคการ  
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มาสโลว (Maslow, 1970) กลาววา มนุษยทุกคนมีความตองการอยูตลอดเวลา และ
ความตองการของคนไมมีสิ้นสุด ในขณะท่ีความตองการท่ีรุนแรงกวาไดรับการตลอบสนองหรือมีความพึง
พอใจในสิ่งหนึ่งสิ่งใด แลวความตองการสิ่งอ่ืนๆ ก็จะเกิดข้ึนมาแทนท่ี ความตองการของคนเรานั้นมักเปนไป
ตามลําดับข้ันจากต่ําไปหาสูงเปนข้ันๆ ไปเรียกวา ลําดับข้ันของความตองการ (Hierarchy of needs) ซ่ึง
ความตองการตามลําดับข้ัน 5 ข้ัน ของ Maslow มีดังนี้  

1. ความตองการของรางกาย (Physiological needs) เปนความตองการข้ันพ้ืนฐานของ
รางกายเพ่ือใหสามารถดํารงชีวิตอยูได ถือเปนความตองการข้ันแรกของมนุษยท่ีกระตุนใหบุคคลแสดง
พฤติกรรม ความตองการข้ันนี้ ไดแก ความตองการอาหาร อากาศ หายใจ การพักผอน ความตองการปจจัย
สี่ในการดํารงชีวิต ในองคการความตองการข้ันตนนี้ เชน สภาพการทํางาน (ความรอน, อากาศ) เงินเดือน
พ้ืนฐาน รานอาหารในท่ีทํางาน เปนตน  

2. ความตองการความม่ันคงและปลอดภัย (Safety and security needs) ความตองการ
ข้ันนี้จะเกิดข้ึนเม่ือความตองการทางกาย ไดรับการตอบสนองแลวระดับหนึ่ง ความตองการในข้ันนี้บุคคล    
จะมีความตองการท่ีจะมีเสถียรภาพ มีความม่ันคงและปลอดภัยในชีวิต ปลอดภัยจากอันตรายตางๆ             
ท้ังทางดานรางกายและจิตใจ ความตองการข้ันนี้ในองคการเราอาจพิจารณาจากสภาพความปลอดภัย         
ในการทางาน สิทธิประโยชนตอบแทนจากการทํางาน การเพ่ิมเงินเดือน และความม่ันคงในงาน                  
(Job Security) ซ่ึงเปนความม่ันคงทางเศรษฐกิจท่ีมีผลตอคนงานเพ่ิมข้ึน  

3. ความตองการทางดานสังคม (Social needs)/ (Belongingness and love needs) 
เม่ือคนมีความรูสึกม่ันคงและปลอดภัยแลว จะมีความตองการท่ีจะผูกพันและไดรับการยอมรับวาเปน            
สวนหนึ่งของสังคม ตองการใหสังคมยอมรับวาตนเปนสวนหนึ่งของกลุม องคการหรือสังคมเปนความ
ตองการท่ีจะไดรับการยอมรับ ตองการมีเพ่ือน ตองการมีความรัก และความพอใจในการสัมพันธกับคนอ่ืน 
และเนนในเรื่องมิตรภาพซ่ึงในองคการตองการดานสังคม ไดแก คุณภาพของการจัดการ ความสัมพันธ           
กับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน และความสัมพันธในกลุมอาชีพ เปนตน  

4. ความตองการไดรับการยกยองและการนับถือตนเอง (Self-Esteem needs, ego, 
status) ความตองการข้ันท่ี 4 นี้จะเกิดข้ึนเม่ือความตองการข้ันท่ี 1, 2 และ 3 ไดรับการตอบสนองแลว       
ในข้ันนี้ คนจะมีความตองการท่ีจะมีฐานะเดนและประสบความสําเร็จ ตองการไดรับการยกยองในสังคม 
ตองการท่ีจะนับถือตนเอง มีความเชื่อม่ันในตนเอง และตองการท่ีจะมีสถานภาพ ความตองการในข้ันนี้              
ในองคการสามารถพิจารณาไดจาก ตําแหนง การเพ่ิมเงินเดือน ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ และการ
ยอมรับนับถือจากเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา  

5. ความตองการประจักษตน การบรรลุศักยภาพของตน (Self-Actualization needs) 
เปนความตองการข้ันสุดทาย ซ่ึงเกิดเม่ือความตองการอ่ืนๆ ไดรับการตอบสนองแลว บุคคลตองการท่ีจะ
บรรลุศักยภาพของตน และใชศักยภาพท่ีตนมีอยางเต็มความสามารถ ความตองการในข้ันนี้จะเปน                
ความตองการท่ีจะรูวาตนมีความสามารถใด และทําสิ่งใดไดดีท่ีสุดและไดทําในสิ่งดังกลาว ความตองการ            
ในข้ันนี้ไดแก ความเจริญเติบโตความตองการกาวหนา และความตองการ ทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ                
ซ่ึงในองคการความตองการดานนี้อาจจัดไดโดยการมอบหมายงานท่ีทาทาย การเปดโอกาสใหใชความคิด
ริเริ่มสรางสรรค ความกาวหนาในองคการ และความสําเร็จในการทํางาน  

สรุป ปจจัยท่ีมีอิทธิพลหรือมีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ มีปจจัยหลัก  
3 ปจจัย คือ  

1. ปจจัยสวนบุคคล เชน เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได อาชีพ สถานภาพสมรส 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ตําแหนงงาน หนวยงาน เปนตนปจจัยสวนบุคคลโดยเฉพาะอยางยิ่งบุคคล           
ท่ีมีอายุมาก ซ่ึงมีระยะเวลาในการทํางานมาก ตําแหนงในระดับสูง รายไดสูงมีแนวโนมความผูกพัน             
ในระดับสูง  
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2. ปจจัยดานลักษณะงาน หมายถึง ลักษณะงานท่ีผูปฏิบัติรับผิดชอบอยู เชน งานท่ีมี
ความทาทาย โอกาสความกาวหนาในการทํางาน ผลปอนกลับของงาน การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
โอกาสสัมพันธกับผูรวมงาน การกระจายอํานาจ เปนตน สิ่งเหลานี้จะทําใหเกิดความรูสึกผูกพันตอองคการ
ในระดับสูง ถาหากมีการบริหารจัดการท่ีชัดเจน ในทางกลับกัน ถาหากมีความคลุมเครือในบทบาทหนาท่ี             
ท่ีเก่ียวของกับงานของตน จะทําใหระดับความผูกพันตอองคการในระดับต่ํา  

3. ปจจัยประสบการณทํางาน หมายถึง สิ่งท่ีบุคคลไดรับทราบและเรียนรูเม่ือเขาไปทํางาน
ในองคการ ความสัมพันธในองคการ ความนาเชื่อถือและความม่ันคงขององคการ ความรูสึกวาองคการเปน
ท่ีพ่ึงพิงได ความคาดหวังในการไดรับการตอบสนองจากองคการ เปนตน สิ่งเหลานี้จะทําใหระดับความ
ผูกพันตอองคการในระดับสูง ถาองคการมีภาพลักษณท่ีนาเชื่อถือเปนท่ีรูจัก มีความยุติธรรมเสมอภาค 
เทาเทียมกัน สามารถตอบสนองความตองการของพนักงานไดตลอดเวลา และในทางกลับกันถาหากองคการ
ไมเปนท่ีรูจักของบุคคลภายนอก ความภาคภูมิใจท่ีมีตอองคการของพนักงาน และไมสามารถเปนท่ีพ่ึงพิง
ของพนักงานได ความผูกพันตอองคการของพนักงานจะอยูในระดับต่ํา 

 
2.  ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอรซเบอรก (Herzberg’s Two-Factor Theory) 

ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก (Herzberg’s Two-Factor Theory) หรือทฤษฎี
แรงจูงใจของ  เฟรดเดอริค เฮอรชเบอรก (Herzberg’s dual factor theory) เฟรดเดอริค เฮอรชเบอรก 
(Frederick Herzberg) นักจิตวิทยาไดคิดคนทฤษฎีแรงจูงใจในการทํางาน ซ่ึงเปนท่ียอมรับกันอยาง
กวางขวางในวงการบริหาร มีชื่อเรียกแตกตางกันออกไป คือ Motivation - maintenance หรือ Dual 
factor theory หรือ The motivation hygiene theory ขอสมมติฐานตามทฤษฎีนี้เฮอรซเบอรก เชื่อวา 
คนหรือผูปฏิบัติงานจะปฏิบัติงานไดผลดีมี ประสิทธิภาพไดนั้นยอมข้ึนกับความพอใจของผูปฏิบัติงาน  
เพราะความพึงพอใจในงานจะชวยเพ่ิมความสนใจในงานและเพ่ิมความกระตือรือรนในการทํางานมากข้ึน 
ยอมทําใหผลผลิตสูงข้ึน ในทางตรงกันขามหากเกิดความไมพอใจในงานแลว ยอมกอใหเกิดผลเสียทําใหคน
ไมสนใจ ไมกระตือรือรน ผลผลิตก็ตกต่ํา  หนาท่ีของผูบริหาร ก็คือ จะตองรูวิธีท่ีจะทําใหผูปฏิบัติงานเกิด
ความพึงพอใจ เพ่ือจะใหงานบรรลุเปาหมายและผลผลิตของงานสูงข้ึน เฮอรซเบอรก กลาววามีปจจัยอยู  
2 ประการ ท่ีเปนแรงจูงใจทําใหคนอยากทํางาน คือ ปจจัยจูงใจหรือ ปจจัยกระตุน (Motivator factors) 
และปจจัยคํ้าจุน หรือปจจัยสุขอนามัย (Hygiene factors) ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้  

1. ปจจัยจูงใจหรือปจจัยกระตุน (Motivator factors) เปนปจจัยท่ีจะนําไปสูความ 
พึงพอใจในการทํางาน มีอยู 5 ประการ คือ  

1. ความสําเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทํางานได 
เสร็จสิ้นและประสบความสําเร็จไดเปนอยางดี  

2. การยกยองนับถือหรือการยอมรับ (Recognition) คือ การท่ีบุคคลไดรับการยอมรับ
นับถือ ท้ังจากกลุมเพ่ือน ผูบังคับบัญชา หรือจากบุคคลอ่ืนท่ัวๆ ไป  

3. ลักษณะของงาน (Work itself) หมายถึง ความรูสึกท่ีดีหรือไมดีของบุคคลท่ีมีตอ
ลักษณะของงาน  

4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการท่ีไดรับ
มอบหมาย ใหรับผิดชอบงานใหมๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบอยางเต็มท่ี  

5. ความกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement) การท่ีปจจัยจูงใจหรือปจจัย
กระตุนทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ก็เนื่องจากวา ความชื่นชมยินดีในผลงานและความสามารถ
ของตนทําใหเกิดความเชื่อม่ันในตนเอง  

ดังนั้นผูบริหารควรใชปจจัยท้ัง 5 ประการขางตนตอผูปฏิบัติงานจะชวยสงเสริม 
การเรียนรูและจูงใจใหคนตั้งใจทํางานจนสุดความสามารถ  
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2.  ปจจัยค้ําจุน (Maintenance Factors) หรือปจจัยสุขอนามัย (Hygiene factors) 
เปนปจจัยท่ีเก่ียวของกับสิ่งแวดลอมในการทํางานและเปนปจจัยท่ีจะสามารถปองกันการเกิดความ 
ไมพึงพอใจในการทํางาน ไดแก  

1. นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) คือ การ
จัดการและการบริหารองคการ การจัดการและการบริหารงานขององคกร การติดตอสื่อสารภายในองคกรท่ี
มีประสิทธิภาพ  

2. เงินเดือน (Salary) หรือคาจางแรงงาน หมายถึง สิ่งตอบแทนการปฏิบัติงาน 
ในรูปเงินรวมถึงการเลื่อนข้ันเงินเดือนในหนวยงานนั้น เปนท่ีพอใจของบุคคลท่ีทํางาน ความพึงพอใจหรือ
ความไมพึงพอใจใน เงินเดือนหรือคาจางแรงงาน หรืออัตราการเพ่ิมเงินเดือน  

3. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา หมายถึง การติดตอพบปะพูดคุยแตมิไดหมายถึง 
การยอมรับ นับถือ  

๔. ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน คือ การติดตอพบปะพูดคุยระหวางเพ่ือนรวมงาน
ในองคการ  

๕. สถานภาพในการทํางาน (Working Condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพท่ี
เอ้ือตอความสุข ในการทํางาน  

๖. การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision) หมายถึง ความรู
ความสามารถของผูบังคับบัญชา ในการดําเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหารงาน  

๗. ความม่ันคงในการทํางาน (Job Security) คือ ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอความ
ม่ันคงของงาน ความม่ันคงขององคการ  

๘. สถานะสวนตัว (Status) หมายถึง ลักษณะของงาน หรือลักษณะท่ีเปน
องคประกอบทําใหบุคคลเกิดความรูสึกตองาน ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว เชน การ
มีรถประจําตําแหนง เปนตน  

สิ่งท่ีกลาวมาท้ัง 8 ประการขางตน ไมใชสิ่งจูงใจใหคนทํางาน หรือไมมีคุณคาในดานการ
จูงใจคน แตเปนปจจัยท่ีมีสวนสรางความพอใจแกบุคคลท่ีทํางาน หรือการปองกันมิใหเกิดความไมพึงพอใจ
ในงานมีสวนทําใหการทํางานสุขสบายมากข้ึน ถือไดวาเปนเพียงมาตรการหนึ่งในการสนองความตองการ
ของคน ไมใชสิ่งท่ีจะกอใหเกิดแรงจูงใจใหบุคคลทํางาน ถาหากวาสภาวะแวดลอมท่ีไดจัดไวดีเพียงพอแลว ก็
เปนการสนองความตองการของคนในการทํางานเทานั้น  

ตามทฤษฎีของเฮอรซเบอรก สรุปไดดังนี้  
1. ปจจัยจูงใจ หรือปจจัยกระตุน อันไดแกตัวงานเอง หรือลักษณะของงานมีความสําคัญ  

ยิ่งกวาปจจัยคํ้าจุน หรือปจจัยสุขอนามัย เพราะเปนปจจัยท่ีกระตุนใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานอยาง
แทจริง     

2. ปจจัยคํ้าจุนหรือปจจัยสุขอนามัย เปนความตองการท่ีไมมีวันท่ีจะสิ้นสุด มีแตจะเพ่ิมข้ึน
เรื่อยๆ จะชวยลดความไมพอใจท่ีจะทํางานไดแตไมสามารถสรางความพึงพอใจท่ีแทจริงและถาวรได  

3. คนทํางานทุกระดับจะมีความพอใจในงานอยางแทจริงเม่ือเขาเห็นวางานนั้น            
มีความหมายและ เปนสิ่งท่ีทาทายสําหรับเขา  

4. ในกระบวนการจูงใจท่ีตองการจะสรางใหเกิดแรงจูงใจท่ีดีนั้น ตองมีการกําหนดปจจัย
ตางๆ ท้ัง สองกลุม คือปจจัยแรงจูงใจ หรือปจจัยกระตุนและปจจัยคํ้าจุนหรือปจจัยสุขอนามัยท้ังสองอยาง
พรอมกัน ผูบริหารจะนําแนวคิดทฤษฎีของเฮอรซเบอรกไปประยุกตใชในการทํางาน โดยการสราง 
บรรยากาศในการทํางานใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจโดยคํานึงถึงปจจัยคํ้าจุนซ่ึงไดแก มีสภาพแวดลอม
ในการทํางานท่ีดี นโยบายและการบริหารจัดการท่ีชัดเจน ความสัมพันธท่ีดีระหวางบุคคลในท่ีทํางาน 
เงินเดือนท่ีเหมาะสม ประโยชนตอบแทนท่ีเพียงพอรวมท้ังความม่ันคงของงาน เปนตน ดังนั้นปจจัยคํ้าจุน
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เหลานี้จึงมีความสําคัญและมีความจําเปน และเม่ือมีปจจัยเหลานี้อยูแลวก็จะเปนการงายท่ีจะจูงใจ
ผูปฏิบัติงาน โดยใชปจจัยจูงใจเพ่ือใหผูปฏิบัติงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน  

เฮรซเบิรก อธิบายเพ่ิมวา ปจจัยจูงใจจะตองมีคาเปนบวกเทานั้น จึงจะทําใหบุคคล 

มีความพึงพอใจในงานข้ึนมาได แตถาคาเปนลบก็จะไมทําใหบุคคลไมพึงพอใจในงานแตอยางใด 

สวนองคประกอบทางดานปจจัยคํ้าจุน ถามีคาเปนลบบุคคลจะมีความรูสึกไมพอใจในงาน เนื่องจาก

องคประกอบดานปจจัยคํ้าจุนนี้มีหนาท่ีท่ีจะคํ้าจุนหรือบํารุงรักษาบุคคลใหมีความพึงพอใจในงานอยูแลว  

จึงสรุปไดวาท้ังสองปจจัยจะตองมีคาในเชิงบวกจึงจะทําใหเกิดความพึงพอใจในงานของบุคคลเพ่ิมข้ึน 

๓. แนวคิดทฤษฎีการสรางความผูกพัน 
 สเตียร และพอตเตอร (Steer & Porter, 1996 อางถึงใน ธัญญลักษณ บรรจงแกว, 2548)

กลาววาความผูกพันตอองคการเปนข้ันตอนหนึ่งใน 3 ข้ัน ของความสัมพันธระหวางบุคคลกับองคการ             
ในกระบวนการเก่ียวพันกับองคการ (Organizational Attachment) ไดแก 

1)  การเขาเปนสมาชิกขององคการ (Organizational Entry) เปนข้ันตอนแรกท่ีบุคคล
เลือกเขาเปนสมาชิกในองคการใดองคการหนึ่ง 

2)  การมีความผูกพันตอองคการ (Organizational Commitment) เปนข้ันตอนท่ีบุคคล
ตัดสินท่ีจะมีความผูกพันท่ีลึกซ้ึงกับองคการ โดยความผูกพันตอองคการจะเนนท่ีขอบเขตของความรูสึกของ
บุคคลท่ีเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับเปาหมายขององคการ คานิยมในการเปนสมาชิกในองคการและความ
ต้ังใจท่ีจะทํางานหนักเพ่ือความสําเร็จโดยรวมของเปาหมายขององคการ ซ่ึงในความรูสึกเชนนี้ทําใหความ
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
องคการ (Organizational Attachment, Organizational Memberships) ท้ังนี้ พนักงานท่ีมีความผูกพัน
ตอองคการในระดับสูง จะมีการขาดงานและการลาออกจากงานในระดับต่ํา มีความโนมเอียงท่ีจะมีสวน
รวมกับองคการ สวนพนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการในระดับต่ํา จะนํามาซ่ึงผลการปฏิบัติงานใน
ระดับตํ่า และมีความโนมเอียงท่ีจะถอยหางจากองคการมีการขาดงานและการลาออกจากงานสูง 

3)  การขาดงานและการลาออกของพนักงาน (Absenteeism and Turnover) เปน
ข้ันตอนสุดทายของกระบวนการเก่ียวพันกับองคการ (Organizational Attachment Process) เปน
ข้ันตอนท่ีบุคคลตัดสินใจท่ีจะอยูกับองคการหรือออกจากองคการ 

  Kahn (Kahn, 1990, อางถึงใน ดร.ปยนันท สวัสดิ์ศฤงฆาร, ๒๕๖๐) กลาวถึง เง่ือนไข
ทางจิตวิยา ๓ ประการท่ีทําใหเกิดความผูกพันของบุคคล 
  ๑. ความรูสึกวาสิ่ง ท่ีทํามีคุณคาและมีความหมายตอตนเอง (psychological 
meaningfulness) เม่ือการปฏิบัติงานนั้น มีความหมาย ใหผลตอบแทนท่ีคุมและทรงคุณคา บุคคลจะรูสึก
วาสิ่งท่ีทํานั้นมีความหมายก็ตอเม่ือเขาเห็นวามันมีคุณคา มีประโยชน และมีราคา สถานท่ีทํางานท่ีสรางจูงใจ
ดวยการใหบุคคลไดรับผิดชอบในบทบาทหนาท่ีการงานของตนเอง (self-in-role) จะสรางความรูสึกวามี
คุณคาและความหมายไดมาก 

2. ความรูสึกวาสิ่งท่ีทํามีความปลอดภัย (psychological safety) บุคคลจะเอาตัวเขาไป
เก่ียวของกับการปฏิบัติงานใดก็เม่ือเขารูสึกวามีความปลอดภัย สามารถใชและแสดงตัวตนท่ีแทจริง (true 
self) ของเขาโดยไมตองกลัวผลทางลบท่ีจะเกิดกับภาพพจน สถานะ หรือเสนทางอาชีพของตน เปน
สภาพแวดลอมทางสังคมท่ีวางใจและคาดการณได มีขอบเขตการดําเนินการท่ีชัดเจนและยอมรับได มี 

3. ความรูสึกวามีความพรอมท่ีจะทํา (psychological availability) บุคคลจะเขาไป
เก่ียวของแสดงบทบาทใดๆ เม่ือเขารูสึกวามีความพรอม เปนความเชื่อม่ันวาตนมีทรัพยากรทางวัตถุและทาง
จิตใจท่ีจําเปนตองใชในการปฏิบัติงาน พนักงานจะมีความรูสึกผูกพันมากข้ึนในสถานท่ีทํางานท่ีมีทรัพยากร
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ทางวัตถุ อารมณความรูสึก และทางจิตใจท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานและเชื่อวา บุคคลจะถามคําถามเหลานี้
กับตัวเองเวลาตัดสินใจวาจะผูกพันตนเองในบทบาทของตนมากนอยอยางไร ดวยเหตุนี้ พนักงานผูรูสึกใน
คุณคา ความปลอดภัย และความพรอม จะมีความรูสึกผูกพันในบทบาทการทํางานมากกวาผูไมมีหรือมี
ความรูสึกในเรื่องนี้นอยกวา 
 
๔.  ความเปนมาของระบบพนักงานราชการ 

มติคณะรัฐมนตรี เม่ือวันท่ี ๑๑ พฤษภาคม ๒๕๔๒ เห็นชอบแผนปรับระบบบริหารภาครัฐ 
ซ่ึงเปนแผนปรับเปลี่ยนระบบราชการไปสูการจัดการภาครัฐแนวใหมท่ีมีองคกรขนาดเล็ก กะทัดรัด  
และมีประสิทธิภาพ โดยมีการพัฒนารูปแบบเง่ือนไขการทํางานและการจางงานภาครัฐเปนโครงการหนึ่งใน
แผนปรับระบบบริหารภาครัฐท่ีมุงเนนใหภาครัฐมีรูปแบบการจางงานท่ีหลากหลายและมีหลักเกณฑ วิธีการ
ท่ียืดหยุน ซ่ึงจะทําใหเกิดความคลองตัวตอสภาพและความจําเปนตามเง่ือนไขของการทํางานในภาคราชการ
ท่ีสอดรับกับระบบบริหารจัดการ ภาครัฐแนวใหม สํานักงาน ก.พ. จึงไดนําเรื่องระบบลูกจางสัญญาจาง            
มาดําเนินการตอ พรอมท้ังไดขยายผลใหมีความหลากหลายของรูปแบบการจางงานใหครอบคลุม                 
ในสวนของการจางผูทรงคุณวุฒิหรือผูเชี่ยวชาญท้ังชาวไทยและตางประเทศ ไดเปลี่ยนชื่อ “ลูกจาง 
สัญญาจาง” เปน “พนักงานราชการ” และวางระบบบริหารงานบุคคลท่ีเก่ียวของ ตั้งแตเรื่องการกําหนด
ลักษณะงานตําแหนงและกรอบอัตรากําลังการกําหนดคาตอบแทนและสิทธิประโยชน การสรรหาและ
เลือกสรร  และการประเมินผลการปฏิบัติงาน ท้ังนี้ การออกแบบระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
พนักงานราชการไดยึดหลักการสําคัญ ประกอบดวยท่ีสําคัญไดแก หลักสมรรถนะ (Competency Based)                
หลักผลงาน (Performance Based) และหลักคุณธรรม (Merit Based) และเพ่ือใหสอดคลองกับแนวคิด
ของการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม นอกจากนี้ยังเนนการมอบอํานาจให สวนราชการสามารถบริหาร
จัดการระบบ พนักงานราชการไดเองเปนสวนใหญ ภายใต ระเบียบ หลักเกณฑและวิธีการตางๆ ท่ีได 
กําหนดไวอยางกวางๆ เพ่ือใหการบริหารจัดการมีความยืดหยุนและคลองตัว 

โดยมีวัตถุประสงคอันเปนหลักการ พ้ืนฐานในการพัฒนาระบบการจางพนักงานราชการ 
ดังนี้ เพ่ือใหภาครัฐมีทางเลือกสําหรับการจางงานท่ีหลากหลายรูปแบบตามลักษณะงานและภารกิจจาก 
รูปแบบเดิมท่ีใชขาราชการเปนผูปฏิบัติ ซ่ึงเปนการจางงานระยะยาวจนเกษียณอายุ (Life time 
employment) เพียงอยางเดียว ขณะท่ีงานบางอยางในภาครัฐเปนงานท่ีอาจมีปริมาณมากนอยตามฤดูกาล 
หรือตามชวงเวลา หรือตามความจําเปนของสถานการณในแตละสวนราชการ รวมท้ังตามนโยบายของ
รัฐบาลในแตละชวงเวลา การบรรจุขาราชการประจําอาจไมเหมาะสมกับลักษณะงานดังกลาว เพ่ือแกปญหา
การจางลูกจางประจํา ซ่ึงมีท้ังลักษณะงานท่ีเหมือนและแตกตางจากขาราชการ ทําใหลูกจางประจําท่ีมี 
สายงานหลากหลายแตในการปฏิบัติงานกระทําไดเฉพาะงานท่ีกําหนดไวตามหนาท่ีของลูกจางประจํา
เทานั้น จึงทําใหมีขอจํากัด อีกท้ังยังตองจางเปนระยะยาวจนเกษียณอายุราชการ ซ่ึงจะผูกพันภาระ
งบประมาณในระยะยาวดวย  เพ่ือยกเลิกการจางลูกจางชั่วคราวท่ีปฏิบัติงานเหมือนกับขาราชการ ซ่ึงแม 
จะมีลักษณะการจางในรูปแบบปตอป แตในทางปฏิบัติหลายสวนราชการมีการจางบุคคลอยางตอเนื่อง
เชนเดียวกับการจางลูกจางประจํา 

 
ดังนั้น ระบบพนักงานราชการ (Government Employee System) จึงใหมี “ระบบ

สัญญาจาง” เปนกลไกรองรับในการจางงาน ซ่ึงทําใหผูบริหารสามารถบริหารรูปแบบการจางงานให
เหมาะสมกับลักษณะงานและภารกิจ โดยใช “สัญญาจาง” เปนขอกําหนดหรือเง่ือนไขในการจางงานจึงถือ
เปนเครื่องมือสําหรับการบริหารผลการปฏิบัติงานการบริหาร งบประมาณ ดานบุคลากรและการบริหาร
กําลังคนใหเหมาะสมกับสถานการณและความจําเปน ตามเง่ือนไขการทํางานสอดคลองกับแนวคิดการ
บริหารจัดการภาครัฐแนวใหม ท่ีเนนความยืดหยุนและความคลองตัว 
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ความหมาย 
  พนักงานราชการ หมายถึง บุคคลซ่ึงไดรับการจางตามสัญญาจางโดยไดรับคาตอบแทน
จากงบประมาณของสวนราชการ เพ่ือเปนพนักงานของรัฐในการปฏิบัติงานใหกับสวนราชการนั้น 

  ประเภทของพนักงานราชการ 
  ๑. พนักงานราชการท่ัวไป ไดแก พนักงานราชการซ่ึงปฏิบัติงานในลักษณะเปนงานประจํา
ท่ัวไปของสวนราชการในดานงานบริการ งานเทคนิค งานบริหารท่ัวไป งานวิชาชีพเฉพาะ หรืองาน
เชี่ยวชาญเฉพาะ 
  ๒. พนักงานราชการพิเศษ ไดแก พนักงานราชการซ่ึงปฏิบัติงานในลักษณะท่ีตองใชความรู
หรือความเชี่ยวชาญสูงมากเปนพิเศษเพ่ือปฏิบัติงานในเรื่องท่ีมีความสําคัญและจําเปนเฉพาะเรื่องของ 
สวนราชการ หรือมีความจําเปนตองใชบุคคลในลักษณะดังกลาว 
  สวนราชการจะจัดจางพนักงานราชการไดเม่ือ คพร. อนุมัติกรอบอัตรากําลัง และกําหนด
กรอบการจางงานพนักงานราชการเปนรอบระยะเวลาสี่ป โดยใหสอดคลองกับเปาหมายการปฏิบัติราชการ
ของสวนราชการและแผนงบประมาณเชิงกลยุทธ และตองไดรับความเห็นชอบ ดังนั้น การจางพนักงาน
ราชการใหกระทําเปนสัญญาจางไมเกินคราวละสี่ปหรือตามโครงการท่ีมีกําหนดเวลาเริ่มตนและสิ้นสุดไว 
โดยอาจมมีการตอสัญญาจางได ตามความเหมาะสมและความจําเปนของแตละสวนราชการ 

  คาตอบแทน 
  คาตอบแทน หมายถึง เงินเดือนซ่ึงจายใหพนักงานราชการในการปฏิบัติงานใหแก 
สวนราชการ ตามอัตราท่ีกําหนดในประกาศ คพร. 
  พนักงานราชการจะไดรับการเลื่อนคาตอบแทนประจําป ตามผลการประเมินการ
ปฏิบัติงาน โดยตองมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานในรอบปงบประมาณท่ีแลวมาไมนอยกวา ๘ เดือน และ
ตองมีผลการปฏิบัติงานไมต่ํากวาระดับดี  

  สิทธิประโยชน 
  คณะกรรมการบรหิารพนักงานราชการ กําหนดสิทธิประโยชนของพนักงานราชการ ดงันี้ 
  ๑. สิทธิการลาประเภทตาง ๆ 
      - การลาปวย พนักงานราชการสามารถลาปวยไดเทาท่ีปวยจริงโดยนับแตวันทําการ  
แตจะไดรับคาตอบแทนระหวางลาไดปหนึ่งไมเกิน ๓๐ วัน สวนท่ีเกินใหรับเงินทดแทนจากกองทุน
ประกันสังคม 
      - การลาคลอดบุตร สามารถลาได ๙๐ วัน แตจะไดรับคาตอบแทนระหวางลาคลอดได
ไมเกิน ๔๕ วัน 
      - การลากิจสวนตัว ใหไดรับคาตอบแทนระหวางลาไดปหนึ่งไมเกิน ๑๐ วันทําการ 
      - การลาพักผอน ปละ ๑๐ วันทําการ แตตองเปนพนักงานราชการแลว ๖ เดือน และ
สามารถนําวันลาพักผอนท่ีเหลือสะสมในปถัดไปไดไมเกิน ๕ วันทําการ รวมแลวตองไมเกิน ๑๕ วันทําการ 
แตตองทํางานมาแลวไมนอยกวา ๑ ปข้ึนไป  
      - การลาเพ่ือรับราชการทหารในการเรียกพลเพ่ือตรวจสอบ ฝกวิชาทหาร ทดลองความ
พรั่งพรอม ใหไดรับคาตอบแทนระหวางลาปหนึ่งไมเกิน ๖๐ วัน 
      - การลาเพ่ือไปอุปสมบท หรือไปประกอบพิธีฮัจญ ใหไดรับคาตอบแทนระหวางลาได
ไมเกิน ๑๒๐ วัน แตจะมีสิทธิลาไดตอเม่ือไดรับการจางตอเนื่องไมนอยกวา ๔ ป 
  ๒. สิทธิประโยชนอ่ืนๆ ในการปฏิบัติงาน 
      - คาตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ 
      - คาใชจายในการเดินทางไปราชการ 
      - คาเบี้ยประชุม 
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      - คาใชจายในการฝกอบรม 
      - คาตอบแทนการออกจากราชการโดยไมมีความผิด 
  ๓. เงินทดแทนกรณีประสบอันตราย เจ็บปวย หรือสูญหาย เนื่องจากการทํางานใหราชการ 

  การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ใหประเมินจากผลงานของพนักงาน
ราชการผูนั้น โดยประเมินจากผลสัมฤทธิ์ของงานไมนอยกวา รอยละ ๘๐ และประเมินจากพฤติกรรมท่ี
แสดงออกในการปฏิบัติงานจริง ซ่ึงในแตละปงบประมาณจะมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน ปละ ๒ ครั้ง 
ตามปงบประมาณ ครั้งท่ี ๑ ระหวางวันท่ี ๑ ตุลาคม ถึง ๓๑ มีนาคม ของปถัดไป ครั้งท่ี ๒ ระหวางวันท่ี  
๑ เมษายน ถึงวันท่ี ๓๐ กันยายน ของปเดียวกัน และจะนําผลคะแนนมาจัดกลุมเปน ๕ ระดับ คือ ดีเดน  
ดีมาก ดี พอใช ตองปรับปรุง  เพ่ือพิจารณาการเลื่อนคาตอบแทนประจําป และถาพนักงานราชการท่ีได
คะแนนเฉลี่ยของผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน ๒ ครั้งติดตอกันตํ่ากวาระดับดี ใหสวนราชการพิจารณา
สั่งเลิกจาง  
  กรณีการตอสัญญาจางพนักงานราชการท่ัวไป สวนราชการจะตองมีกรอบอัตรากําลังของ
พนักงานราชการ และตองมีหลักฐานโดยละเอียดท่ีแสดงวา นโยบาย แผนงาน หรือโครงการท่ีดําเนินการอยู
นั้น ยังคงมีการดําเนินการตอและจําเปนตองใชพนักงานราชการปฏิบัติงานตอไป และพนักงานราชการ
ท่ัวไปท่ีจะไดรับการตอสัญญาจะตองมีคะแนนเฉลี่ยของผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน ๒ ครั้งติดตอกันใน
ปท่ีจะตอสัญญาไมต่ํากวาระดับดี (สํานักพัฒนาระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทน, ๒๕๕๙) 
  
๕.  ความเปนมาและสถานการณกําลังคนกรมอนามัย  

กรมอนามัยเปนกรมวิชาการท่ีวางจุดยืนโดยในสวนกลางจะยกระดับเปนองคกรหลักของ
ชาติ (National Lead) ดานสงเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดลอม หรือเปน National Health Authority 
(NHA) สรางความเชื่อม่ันใหกับประชาชนในทุกพ้ืนท่ีไดประจักษถึงความมุงม่ันของกรมอนามัยในการดูแล
สุขภาพทั้ง 5 กลุมวัย) เริ่มตั้งแตการตั้งครรภคุณภาพ พอแมคุณภาพ เด็กปฐมวัยมีพัฒนาการสมวัยทุก
มิติ วัยเรียน วัยรุน สูงดีสมสวน มีทักษะชีวิตและทักษะสุขภาพท่ีดีวัยทํางานหุนดี สุขภาพดี มีความสุข และ
ผูสูงอายุไดรับการดูแลภายใตสภาพแวดลอมท่ีเอ้ือตอ การมีสุขภาวะท่ีดีอยางยั่งยืน สวนศูนยอนามัยและ
หนวยงานท่ีตั้งอยูในภูมิภาคจะเปนหนวยงานหลักระดับพ้ืนท่ี (Regional Lead) ทําหนาท่ีชี้เปา เฝาดู รูการ
เปลี่ยนแปลง ของการสงเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดลอมในเขตสุขภาพ  

 
วิสัยทัศน 

กระแสการปฏิรูปประเทศและการจัดทํายุทธศาสตรชาติระยะ 20 ป (2560-2579) ท่ี
มุงเนนการบูรณาการ (Integration) และสรางความสอดคลองไปในทางเดียวกันทุกภาคสวน (Alignment) 
เพ่ือใหประเทศไทย มีความม่ันคง ม่ังค่ังและยั่งยืน กรมอนามัยจึงกําหนดวิสัยทัศนดวยกระบวนการคิด 

“ถอยไปขางหนา”อยางยั่งยืนบนเข็มมุงการเปนองคกรคุณภาพคูคุณธรรม นําไปสูการประกาศวิสัยทัศนใหม 
“กรมอนามัย เปนองคกรหลักของประเทศในการอภิบาลระบบสงเสริมสุขภาพและระบบอนามัย
ส่ิงแวดลอมเพ่ือสุขภาพประชาชน” 

 
พันธกิจ  

กรมอนามัย กําหนดพันธกิจ เพ่ือดําเนินการมุงสูการบรรลุวิสัยทัศน ไววา “ทําหนาท่ีใน
การสังเคราะห ใชความรู และดูภาพรวม เพ่ือกําหนดนโยบายและออกแบบระบบสงเสริมสุขภาพและ
อนามัยส่ิงแวดลอม โดยการประสานงาน สรางความรวมมือและกํากับดูแลเพ่ือใหเกิดความรับผิดชอบ
ตอการดําเนินงาน”  
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วัฒนธรรมองคกร 

เพ่ือสนับสนุนใหการดําเนินงานของกรมอนามัยบรรลุจุดยืน วิสัยทัศนและพันธกิจ 
ตลอดจนเกิดการพัฒนาอยางยั่งยืน กรมอนามัยจึงกําหนดวัฒนธรรมองคกรใหงายแกการจดจําสะดวก            

ตอการปฏิบัติ และเปนทิศทางกํากับการทํางานสําหรับบุคลากรกรมอนามัยคือ “HEALTH”ประกอบดวย 

H = Health Model (เปนตนแบบสุขภาพ)  :  การท่ีเราจะเปนผูนําในการสงเสริม
สุขภาพท่ีดี เราควรตองปฏิบัติใหเปนตัวอยางและเพ่ือการเรียนรูรูปแบบวิธีการปฏิบัติดวยตนเอง                     

เพ่ือประโยชนในการพัฒนาปรับปรุงรูปแบบดวย 

E = Ethics (มีจริยธรรม) :  การปฏิบัติงานอยางมีจริยธรรม ซ่ึงหมายถึง ความซ่ือสัตย 
โปรงใส ไมเลือกปฏิบัติ และไมแสวงหาประโยชนในการปฏิบัติงาน จะเปนเกราะคุมกันใหเราสามารถแสดง

บทบาทของการตรวจพิสูจนทราบและใหความเปนธรรมแกประชาชนและผูประกอบการท่ีเก่ียวของกรณี             
มีปญหาการกอมลภาวะท่ีมีผลกระทบตอสุขภาพ หรือ กรณีผลกระทบจากการรับบริการสงเสริมสุขภาพ         
จากผูใหบริการของเรา 

A = Achievement (มุงผลสัมฤทธิ์) :  การมุงม่ัน รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน                 
เพ่ือใหบรรลุเปาหมาย เกิดผลสัมฤทธิ์ และตอบสนองตอความตองการของลูกคาและผู ท่ีเก่ียวของ                
ซ่ึงเปนคุณลักษณะท่ีสําคัญของบุคลากรท่ีจะนําพาใหองคกรพัฒนาไปสูความเปนเลิศและมีความสําเร็จสูงได 

L = Learning (เรียนรูรวมกัน) :  ในการท่ีจะพัฒนาบุคลากรใหเปน "ผูเชี่ยวชาญ" 
(Expert) ไดนั้น พวกเราจําเปนจะตองใชกระบวนการจัดการความรู (Knowledge Management) ท่ีมี 
การรวบรวมคนควาองคความรู จัดทําคลังความรูและสรางกลไกการแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกันดวยรูปแบบ

ตางๆ อยางตอเนื่อง รวมท้ังเนนการสกัดความรูในตัวบุคคล (Tacit Knowledge) ใหเปน Explicit 
Knowledge ท่ีองคการสามารถนําไปพัฒนางาน และขยายสูบุคลากรรุนหลังไดอยางตอเนื่องซ่ึงจะนําไปสู
การพัฒนาเปนองคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) ไดในอนาคต 

T = Trust (เคารพและเช่ือม่ัน) : การมีความเคารพในสิทธิ หนาท่ี ของตนเองและผูอ่ืน 
รวมท้ังมีความเชื่อม่ันและไววางใจตอเพ่ือนรวมงาน ซ่ึงเปนคุณสมบัติท่ีจะทําใหบุคลากรมีความรับผิดชอบ   
ตอหนาท่ีของตน เขาใจและมีการประสานงานระหวางกันไดดียิ่งข้ึน รวมท้ังจะเปดโอกาสใหบุคลากร                

ไดแสดงศักยภาพของตนเองไดมากข้ึนดวย 

H = Harmony (เปนอันหนึ่งอันเดียวกัน) :  การมุงเนนการทํางานเปนทีม และยอมรับ
ผลสําเร็จของทีมงานรวมกันไมวาจะสําเร็จหรือลมเหลว ถือเปนวัฒนธรรมของการทํางานเปนทีม                  

ท่ีเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน ซ่ึงเรื่องนี้จะตองอาศัยความเปนผูนําขององคการทุกระดับในการบริหารจัดการ
และการสื่อสารกับบุคลากรภายในองคการอยางมาก 

 ซ่ึงมีความหมายโดยรวมวา “เราชาวกรมอนามัย จะเปนตนแบบสุขภาพ  มีจริยธรรม 

ปฏิบัติงานมุงผลสัมฤทธิ์ เรียนรูรวมกัน เคารพและเช่ือม่ันกันและกัน พรอมเปนหนึ่งเดียว” 
 
ภารกิจของกรมอนามัย  
            อาศัยอํานาจตามความในมาตรา ๘ ฉ แหงพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน  
พ.ศ.๒๕๓๔ ซ่ึงแกไขเพ่ิมเติมโดยพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน (ฉบับท่ี ๔) พ.ศ. ๒๕๔๓ 
รัฐมนตรีวาการกระทรวงสาธารณสุข ออกกฎกระทรวงไวดังตอไปนี้ ใหกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข  
มีภารกิจในการสงเสริมใหประชาชนมีสุขภาพดี โดยมีการศึกษา วิเคราะห วิจัย พัฒนาและถายทอด 
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องคความรูและเทคโนโลยีดานการสงเสริมสุขภาพ การจัดการปจจัยเสี่ยงตอสุขภาพ และการจัดการอนามัย
สิ่งแวดลอมท่ีเอ้ือตอการมีสุขภาพดี รวมท้ังการประเมินผลกระทบตอสุขภาพ เพ่ือมุงเนนใหประชาชน             
มีความรูและทักษะในการดูแลตนเอง ครอบครัวและชุมชน รวมตลอดจนถึงการสนับสนุนใหหนวยงาน 
สวนภูมิภาค องคกรปกครองสวนทองถ่ิน และภาคีเครือขายท้ังภาครัฐและภาคเอกชน มีสวนรวมในการ
สรางเสริมสุขภาพและจัดการอนามัยสิ่งแวดลอมเพ่ือสงเสริมใหคนไทยมีสุขภาพดีโดยถวนหนา โดยมีอํานาจ
หนาท่ีดังตอไปนี ้

1. กําหนดและพัฒนานโยบาย ยุทธศาสตรและแผนงานหลักดานการสงเสริมสุขภาพ        
และการอนามัยสิ่งแวดลอมของประเทศ 

2. ศึกษา วิจัย และพัฒนาองคความรูและเทคโนโลยีการบริการสงเสริมสุขภาพ                
การจัดการปจจัยเสี่ยงตอสุขภาพ และการจัดการอนามัยสิ่งแวดลอม รวมท้ังการประเมินผลกระทบตอ
สขุภาพ 

3. กําหนดและพัฒนาคุณภาพ มาตรฐาน และกฎเกณฑ รวมท้ังการรับรองมาตรฐาน          
การบริการสงเสริมสุขภาพและการจัดการอนามัยสิ่งแวดลอม 

4. พัฒนาระบบและกลไกเครือขายในการเฝาระวังสถานะสุขภาพ พฤติกรรมสุขภาพและ
สภาพแวดลอมรวมท้ังการพัฒนาระบบประเมินผลกระทบตอสุขภาพท้ังในระดับชาติ ระดับทองถ่ิน ระดับ
โครงการหรือกิจกรรม 

5. พัฒนาระบบ กลไก และดําเนินการตามกฎหมายวาดวยการสาธารณสุข และกฎหมาย
อ่ืนท่ีเก่ียวของกับการสงเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดลอม 

6. ถายทอด และพัฒนาศักยภาพ ขีดความสามารถ และการมีสวนรวมในการสงเสริม
สุขภาพ การจัดการปจจัยเสี่ยงตอสุขภาพ การอนามัยสิ่งแวดลอม และการประเมินผลกระทบตอสุขภาพ 
แกหนวยงานภาครัฐ ภาคเอกชน องคกรปกครองสวนทองถ่ิน ภาคี เครือขาย และชุมชน 

7. ประสานงาน รวมมือ สนับสนุน และติดตามนิเทศงานหนวยงานภาครัฐ ภาคเอกชน 
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน ภาคี เครือขาย รวมท้ังการประสานงานระหวางประเทศ ในงานดาน 
การสงเสริมสุขภาพ การจัดการปจจัยเสี่ยงตอสุขภาพ การอนามัยสิ่งแวดลอม และการประเมินผลกระทบ
ตอสุขภาพ 

8. สรางกระแสสังคม และรณรงคเผยแพรองคความรูและเทคโนโลยีการสงเสริมสุขภาพ 
การจัดการปจจัยเสี่ยงตอสุขภาพ การอนามัยสิ่งแวดลอม และการประเมินผลกระทบตอสุขภาพในสังคม 
(ระบุไวในกฎกระทรวง แบงสวนราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข พ.ศ.๒๕๕๒) ประกาศใน 
ราชกิจจานุเบกษา เลม ๑๒๖ ตอนท่ี ๙๘ ก หนา ๙๕ วันท่ี ๒๘ ธันวาคม ๒๕๕๒ 
 
โครงสรางและระบบการกํากับดูแลของกรมอนามัย 

โครงสรางและระบบการกํากับดูแลของกรมอนามัย ประกอบดวยการกํากับดูแลภายใน   
ตามกลไกของหนวยงานในสังกัดท่ีตองปฏิบัติตามภารกิจหนาท่ี กรมอนามัยมอบอํานาจใหรองอธิบดี 
จํานวน 4 ทาน ทําหนาท่ีกํากับดูแลหนวยงานตางๆ และแตงตั้งคณะทํางาน Cluster เพ่ือขับเคลื่อนงาน 
และกํากับดูแลเรื่องตางๆ เปนการเฉพาะ ดังแสดงตามภาพ  
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แผนภูมิท่ี 1 โครงสรางหนวยงานภายในกรมอนามัย 
 

 
ท่ีมา : กองการเจาหนาท่ี กรมอนามัย ป พ.ศ. 2560 

      สถานการณอัตรากําลังของกรมอนามัย  
ปงบประมาณ พ.ศ.2559 กรมอนามัยมีจํานวนตําแหนงท้ังสิ้น 3,643 ตําแหนง จําแนก

เปนขาราชการ 2,139 ตําแหนง (รอยละ 58.72) ลูกจางประจํา 981 ตําแหนง (รอยละ 26.93) 
พนักงานราชการ 523 ตําแหนง (รอยละ 14.35) ซ่ึงในปงบประมาณ พ.ศ. 2560 และ พ.ศ. ๒๕๖๑ มี
การเปลี่ยนแปลงโครงสรางการบริหารงานภายในสวนราชการสังกัดกรมอนามัย และการปรับปรุงการ
กําหนดตําแหนงเพ่ือกําหนดอัตรากําลังในสายงานและระดับตําแหนงท่ีเหมาะสมกับยุทธศาสตรการ
ดําเนินงานสงเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดลอม โดยการเกลี่ยอัตรากําลัง และการกําหนดตําแหนง
ระดับสูงเพ่ิมข้ึน เปนตน จึงเปนผลใหจํานวนตําแหนงของกรมอนามัย มีการเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม  
คือ ปงบประมาณ พ.ศ. 2560 กรมอนามัยมีจํานวนตําแหนงท้ังสิ้น 3,573 ตําแหนง เปนขาราชการ 
2,139 ตําแหนง (รอยละ 59.87) ลูกจางประจํา 881 ตําแหนง (รอยละ 24.65) และพนักงานราชการ 
553 ตําแหนง (รอยละ 15.48)  และปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ มีจํานวนตําแหนงท้ังสิ้น ๓,๔๕๘ 
ตําแหนง เปนขาราชการ ๒,๑๒๐ ตําแหนง (รอยละ ๖๑) ลูกจางประจํา ๗๘๙ ตําแหนง (รอยละ ๒๓) และ
พนักงานราชการ ๕๘๓ ตําแหนง (รอยละ ๑๗)  

แผนภูมิท่ี 2 สถานการณอัตรากําลังของกรมอนามัย 

 
  ท่ีมา : กองการเจาหนาท่ี กรมอนามัย  ป พ.ศ. 2561 
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 กําลังคนของกรมอนามัย 

ในปงบประมาณ พ.ศ. 25๖๑ กรมอนามัยมีบุคลากรท่ีปฏิบัติงานจริงท้ังสิ้น จํานวน 3,๖๘๔ คน 
เปนขาราชการ 1,937 คน (รอยละ 5๒) พนักงานราชการ 510 คน (รอยละ 1๔) ลูกจางประจํา  
๗62 คน (รอยละ 2๑) และพนักงานกระทรวงสาธารณสุข 475 คน (รอยละ 1๓)  

 
แผนภูมิท่ี ๓ สัดสวนอัตรากําลังบุคลากรกรมอนามัย  

                        
 

  ท่ีมา : กองการเจาหนาท่ี กรมอนามัย ป พ.ศ. ๒๕๖๑ 
      

พนักงานราชการจําแนกตามสายงาน 
พนักงานราชการ กรมอนามัย มีสายงานนักวิชาการสาธารณสุขเปนจํานวน ๑๓๓ อัตรา ซ่ึง

มากกวาสายงานอ่ืน เนื่องจากเปนสายงานหลักท่ีจะตองชวยสนับสนุนขาราชการในการขับเคลื่อนภารกิจ
ของกรมอนามัย รองลงมาเปนสายงานนักวิชาการคอมพิวเตอร จํานวน ๔๗ อัตรา 

 
แผนภูมิท่ี ๔ พนักงานราชการจําแนกตามสายงาน 

 
                                   

ท่ีมา : กองการเจาหนาท่ี กรมอนามัย ป พ.ศ. ๒๕๖๑ 
 
 สถิติการลาออกของพนักงานราชการ 
 จากสถานการณปจจุบันจะเห็นวา พนักงานราชการมีแนวโนมการลาออกสูง ข้ึนทุกป  
ในปงบประมาณ 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 : กองการเจาหนาท่ี กรมอนามัย ณ ป พ.ศ. 2561 

 

๖.   แผนยุทธศาสตรการบริหารกําลังคนกรมอนามัย พ.ศ. 2560-2564 
กรมอนามัยไดมีการทบทวน ปรับปรุงวิธีการ และกลไกการดําเนินงานท่ีผานมาให

สอดคลองกับสถานการณท่ีเปลี่ยนแปลงไปและความทาทายตางๆ ท่ีเกิดข้ึนในปจจุบัน ไดจัดทํา 
แผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบสงเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดลอม ตามแผนพัฒนาสุขภาพแหงชาติ
ในชวงแผนพัฒนาเศรษฐกิจ และสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 12 (พ.ศ. 2560 – 2564) โดยมีวัตถุประสงค
เพ่ือใหบุคลากรกรมอนามัยและผูเก่ียวของพัฒนาและดําเนินการระบบสงเสริมสุขภาพ และอนามัย
สิ่งแวดลอม ไปในทิศทางเดียวกัน สามารถจัดทําแผนงาน/โครงการ ใหสอดคลองกับเปาประสงคและตัวชี้วัด
ท่ีกําหนด เพ่ือใหการดําเนินงานบรรลุผลสําเร็จ ตามวิสัยทัศน ดังนี้ 

 วิสัยทัศน : กรมอนามัยเปนองคกรหลักของประเทศในการอภิบาลระบบ สงเสริมสุขภาพ
และระบบอนามัยสิ่งแวดลอมเพ่ือประชาชนสุขภาพดี  

พันธกิจ/ภารกิจ : ทําหนาท่ีในการสังเคราะหใชความรูและดูภาพรวม เพ่ือกําหนดนโยบาย
และออกแบบระบบสงเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดลอม โดยการประสานงาน สรางความรวมมือและ
กํากับดูแลเพ่ือใหเกิดความรับผิดชอบ ตอการดําเนินงาน 

แผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบสงเสริมสุขภาพ และอนามัยสิ่งแวดลอม ตามแผนพัฒนา
สุขภาพแหงชาติในชวงแผนพัฒนาเศรษฐกิจ และสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 12 (พ.ศ. 2560 – 2564) 
กําหนดประเด็นยุทธศาสตร ๔ ประเด็น ดังนี้ 

1. สงเสริมสุขภาพ 5 กลุมวัย  
2. สรางความเขมแข็งระบบอนามัยสิ่งแวดลอมชุมชนอยางยั่งยืน  
3. อภิบาลระบบสงเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดลอม  
4. ปฏิรูประบบงานสูองคกรท่ีมีสมรรถนะสูงและมีธรรมาภิบาล  

เพ่ือใหการขับเคลื่อนปรับเปลี่ยนภายในองคกรใหบรรลุตามวัตถุประสงค  
คณะกรรมการขับเคลื่อนการปฏิรูประบบบริหารและวิธีทํางาน  กลุมท่ี 9 กลุมยุทธศาสตร

กําลังคน (HR) ในฐานะผูรับผิดชอบหลักในภารกิจดานการบริหาร ทรัพยากรบุคคลของกรมอนามัย จึงได
ขับเคลื่อนยุทธศาสตรการดําเนินงาน โดยการจัดประชุมคณะกรรมการฯ เพ่ือดําเนินการตามข้ันตอนของ
กระบวนการ จัดทําแผนยุทธศาสตรการบริหารกําลังคน กรมอนามัย พ.ศ. 2560 - 2564 เพ่ือกําหนด 
ประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงคเชิงกลยุทธ ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของแตละเปาประสงคท่ีมีเปาหมาย
ความสําเร็จของการดําเนินงานดานการบริหารงานบุคคล กรมอนามัย คือ “คนดี สรางคุณคา สราง
ความสุข” ซ่ึงประกอบดวย 4 ประเด็น ยุทธศาสตร ดังนี้  
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1. ยุทธศาสตรท่ี 1 : ปฏิรูประบบการวางแผน, การบริหารและพัฒนากําลังคน (HR 
Strategy and Organization) โดยยึดหลักการมีสวนรวม โปรงใสและเปนธรรม  

เปาประสงค : อัตรากําลังคนพอเพียง และมีสมรรถนะเหมาะสมสามารถ
ขับเคลื่อน ยุทธศาสตรได  

ตัวชี้วัด : 1. รอยละของหนวยงาน มีสมรรถนะการบริหารกําลังคนเพ่ือขับเคลื่อน 
ยุทธศาสตรไดอยางมีประสิทธิภาพ  

ตัวชี้วัดท่ี  2. รอยละของหนวยงานในสังกัดกรมอนามัยมีอัตรากําลังท่ีเพียงพอ (ไมต่ํากวา
ข้ันต่ําของกรอบอัตรากําลัง พ.ศ. 2560 - 2564) แผนยุทธศาสตร การบริหารกําลังคน กรมอนามัย  
พ.ศ. 2560-2564   

2. ยุทธศาสตรท่ี 2 : ยกระดับ ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ในการบริหารกําลังคน 
(Manpower management) 

 เปาประสงค : เพ่ิมบุคลากรท่ีมีสมรรถนะในการสรางงานวิจัยและนวัตกรรม จนสามารถ
เปนนวัตกร (Researcher & Innovator)  

ตัวชี้วัด : รอยละบุคลากรสายวิชาการและสายวิชาชีพกรมอนามัยมีสมรรถนะ ท่ีเพียงพอ
ในการขับเคลื่อนยุทธศาสตรสูกรมอนามัย 4.0  

3.   ยุทธศาสตรท่ี 3 : ปฏิรูประบบบริหารผลการปฏบิัติงานกรมอนามัย (Performance 
management system) 

เปาประสงค : มีระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ และอํานวยความ 
เปนธรรม ตัวชี้วัด : 1. รอยละของหนวยงานมีผลการปฏิบัติงานตามขอตกลงในการปฏิบัติงาน (PA) บรรลุ
เปาหมาย  

3. ยุทธศาสตรท่ี 4 : ปรับวัฒนธรรมการทํางาน พัฒนาความสุขในชีวิตการทํางาน 
(Core value & Culture change)  
เปาประสงค : เพ่ิมความสุข และดุลยภาพชีวิตการทํางาน ใหบุคลากรมีคุณธรรม 
จริยธรรม และเกิดความผูกพันตอองคกร  
ตัวชี้วัด : 1. รอยละของบุคลากรมีคุณธรรม และจริยธรรม  
           2. รอยละของบุคลากรมีความสุขในชีวิตการทํางาน  
           3. รอยละของบุคลากรมีความผูกพันตอองคกร  

(กองการเจาหนาท่ี, ๒๕๖๐) 
 
๗. เอกสารงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

ในการศึกษาเก่ียวกับ “ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของบุคลากร                  
กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข” นี้ ผูศึกษา ไดทําการศึกษา ทบทวน แนวคิด ทฤษฎีเอกสาร และ
ประมวลผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของตาง ๆ เพ่ือนํามาสนับสนุนการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ดังนี้ 

ประนอม กิตติดุษฎีธรรม (2538)  ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันของ
ลูกจางตอองคการ : กรณีศึกษาในกลุมอุตสาหกรรมสิ่งทอ พบวา ปจจัยสวนบุคคลดานประสบการณการ
ยายงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ สวนปจจัยดานเพศ อายุ สภานภาพ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และคาจาง ไมพบความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ สําหรับปจจัยดาน
ทัศนะตอองคการซ่ึงประกอบดวยกลุมขององคการ มีความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ ระบบการ
พิจารณาความดีความชอบและมีความรูสึกวาองคการเปนท่ีพ่ึงได พบวามีความสัมพันธกับความผูกพัน    
ตอองคการ 

อรัญญา สุวรรณวิก (2541) ศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทยูคอม กลุม
ตัวอยางคือ พนักงานท่ีปฏิบัติงานในระดับปฏิบัติการ หัวหนางาน และผูจัดการข้ึนไปในบริษัทยูคอม ป พ.ศ. 
2539 รวมท้ังสิ้น 320 คน พบวา พนักงานของบริษัทยูคอมมีความผูกพันตอองคการอยูในระดับมาก 
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พนักงานท่ีมีอายุคอนขางมากมีความผูกพันตอองคการมากกวาพนักงานท่ีมีอายุนอย พนักงานท่ีสมรสแลวมี
ความผูกพันตอองคการมากกวาพนักงานท่ีเปนโสด พนักงานท่ีมีเงินเดือนสูงและคอนขางสูงมีความผูกพันตอ
องคการสูงกวาพนักงานท่ีมีเงินเดือนต่ําและปานกลาง พนักงานท่ีมีตําแหนงผูจัดการข้ึนไปมีความผูกพันตอ
องคการสูงกวาพนักงานอาวุโส พนักงานท่ีมีอายุงานสูงและปานกลางมีความผูกพันตอองคการสูงกวา
พนักงานท่ีมีอายุงานต่ํา พนักงานท่ีมีเพศและการศึกษาตางกันมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน 
ปจจัยท้ัง 3 ปจจัยคือ ปจจัยดานชีวสังคม ปจจัยดานลักษณะงาน และปจจัยดานความพึงพอใจเฉพาะงานมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ปจจัยตางๆ ท้ัง 3 กลุมสามารถทํานายความผูกพันตอองคการได 
โดยปจจัยแตละดานมีตัวแปรทํานายท่ีดีหลายตัวคือ ปจจัยดานชีวสังคมมีตัวทํานายท่ีดีคือ สถานภาพสมรส 
งานท่ีรับผิดชอบ และเงินเดือน ปจจัยดานลักษณะงานมีตัวแปรทํานายท่ีดี คือความสําเร็จในงาน งานท่ีมี
โอกาสไดพบปะสังสรรคกับผูอ่ืน ความทาทายในงาน ความเปนอิสระในงาน และผลสะทอนกลับของงาน 
ปจจัยดานความพึงพอใจเฉพาะงานมีตัวแปรทํานายท่ีดีคือความกาวหนา มิตรสัมพันธ ผูบังคับบัญชาและ
ความม่ันคง และจากตัวแปรท้ังหมดมีตัวแปรทํานายท่ีดีท่ีสุดคือ  ความกาวหนา มิตรสัมพันธ ความสําเร็จใน
งาน สถานภาพสมรส ผูบังคับบัญชาและผลสะทอนกลับของงาน 

วิศิษฐศักดิ์ เศวตนันท (2543) ไดศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอองคการของพนักงาน
ธนาคารออมสิน : ศึกษาเฉพาะกรณีสํานักงานใหญ กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ไดแก 
พนักงานธนาคารออมสินระดับ 2-11  ท่ีปฏิบัติงานประจําท่ีธนาคารออมสินสํานักงานใหญ จํานวน 344 
คน ผลการวิจัยครั้งนี้พบวา พนักงานธนาคารออมสินสํานักงานใหญมีความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง
ผลจากการทดสอบสมมติฐาน พบวา ลักษณะสวนบุคคล ตัวแปรเพศ และระดับตําแหนงไมมีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคการ สวนลักษณะงาน ไดแก ตัวแปรความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของ
งาน ความเขาใจในกระบวนการทํางาน งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธผูอ่ืน  ผลปอนกลับของงาน ความคาดหวัง
ในโอกาสกาวหนา สวนประสบการณการทํางาน ไดแก ตัวแปร ความม่ันคงและนาเชื่อถือขององคการ ความ
คาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคการ ความพ่ึงพิงไดขององคการ ทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและ
องคการ พบวา ตัวแปรเหลานี้มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  

ดาราพร นิวาศะบุตร (2546) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง ความผูกพันตอองคการศึกษา
กรณีเฉพาะ : พนักงานสายงานทาอากาศยานกรุงเทพ บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) โดยศึกษา
ความสัมพันธของปจจัยสวนบุคคล ซ่ึงประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน ตําแหนงงาน อัตราเงินเดือน ความสัมพันธของลักษณะงาน ความสัมพันธของ
ประสบการณทํางานกับความผูกพันตอองคการวามีความสัมพันธกันหรือไม และมุงศึกษาระดับของความ
ผูกพันตอองคการของพนักงาน กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย ไดแก พนักงานสายงานทาอากาศยานกรุงเทพ 
บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 304 คน เครื่องมือท่ีใชเก็บรวบรวมขอมูลใช
แบบสอบถาม ผลการวิจัยพบวา พนักงานท่ีมีเพศตางกัน อายุตางกัน ระดับการศึกษาตางกัน มีสถานภาพ
สมรสตางกัน มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกัน ตําแหนงงานตางกัน และอัตราเงินเดือนตางกัน มีความ
ผูกพันตอองคการโดยรวมและรายดานแตกตางกัน สวนลักษณะงานและประสบการณท่ีไดรับจากการ
ทํางาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  

สมใจ ดานศิริสมบูรณ และ วศินี บูรกิจ (2548) ศึกษาความผูกพันของพนักงานตอ
องคการ : กรณีศึกษา กลุมโรงกลั่นน้ํามันในเครือทีพีไอ โดยศึกษาพนักงานท่ีปฏิบัติงานในกลุมโรงกลั่น
น้ํามันในเครือทีพีไอครอบคลุมผลิตภัณฑน้ํามันเบนซินและดีเซล (Condensate Splitter) และ
น้ํามันหลอลื่นพ้ืนฐาน (Lube Base Oil) จํานวน 308 คน โดยใชแบบสอบถาม พบวา  

1) ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานกลุมโรงกลั่นน้ํามันในเครือทีพีไอ ภาพรวม
อยูในระดับสูง และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานความภูมิใจในงานท่ีทําอยูในระดับสูง สวนดาน
ความปรารถนาท่ีจะอยูกับองคการ และดานการนึกถึงองคการในทางท่ีดี อยูในระดับปานกลาง  
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2) ผลการเปรียบเทียบความสัมพันธของปจจัยสวนบุคคล และปจจัยแรงจูงใจในการ
ทํางานกับความผูกพันตอองคการของพนักงานกลุมโรงกลั่นน้ํามันในเครือทีพีไอ แบงไดดังนี้ 

2.1 จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล พบวา อายุ สถานภาพสมรม ระยะเวลาทํางานท่ีบริษัท 
และตําแหนงงานท่ีแตกตางกันของพนักงานกลุมโรงกลั่นน้ํามันในเครือทีพีไอ มีความสัมพันธตอระดับความ
ผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน แตปจจัยดานระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันมีความสัมพันธตอระดับความ
ผูกพันตอองคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ0.05 โดยมีปริมาณความสัมพันธ Cramer’s 
V คิดเปนรอยละ 16.1 

2.2 จําแนกตามปจจัยแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน ไดแก นโยบายและกาบริหาร 
ขององคการ สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา สัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงาน ความม่ันคงในการทํางาน สภาพ  
การทํางาน เงินเดือนและสวัสดิการ การไดรับการยอมรับนับถือ รวมถึงโอกาสความกาวหนา และการเติบโต 
ในการทํางาน พบวาปจจัยแรงจูงใจท้ัง 8 ดาน ลวนมีความสัมพันธกับระดับความผูกพันตอองคการของ
พนักงานกลุมโรงน้ํามันในเครือทีพีไอ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 โดยปจจัยท่ีมีความสัมพันธ
สูงสุดคือ ความม่ันคงในการทํางาน และปจจัยท่ีมีความสัมพันธต่ําสุด คือ สัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงาน 

จารุวรรณ รักษาวงศ (2549) ศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอองคการของขาราชการ               
กรมทรัพยสินทางปญญา ผลการศึกษาพบวา อยูในระดับผูกพันมาก โดยดานท่ีมีความผูกพันตอองคการ
ลําดับสูงท่ีสุดคือ ดานสัมพันธภาพกับเพ่ือน สวนดานท่ีมีความผูกพันตอองคการมากตามลําดับ                      
คือ ความมีอิสระในการทํางาน ดานการมีสวนรวมในการบริหาร ดานความกาวหนาในการทํางาน               
และลําดับสุดทายคือดานงานท่ีทาทาย ผลการศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรตามสมมติฐานท่ีศึกษา 
พบวา เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการทํางาน และระดับตําแหนง                        
ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

สุรัสวดี สุวรรณเวช (2549) ศึกษาเรื่อง การสรางรูปแบบความผูกพันของพนักงาน           
ตอองคการ โดยการวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ ในสวนของงานวิจัย พบวา ความสัมพันธกับ                 
ความผูกพันของพนักงานตอองคการในระดับปานกลาง คือ ความคาดหวังท่ีไดรับการตอบสนอง องคการ
เปนท่ีสิ่งพ่ึงได ความรูสึกวาตนมีสวนสําคัญ ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ทัศนคติกลุมตอองคการ                
และทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและองคการ ขณะท่ีปจจัยในดานยุติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ 
โอกาสความกาวหนาในงาน/ อาชีพ ความทาทายของงาน การมีสวนรวมในการ แสดงความคิดเห็น              
หรือการบริหาร ความมีเอกลักษณของงาน ความสําคัญของงาน โอกาสการปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน เงินเดือน/ 
สวัสดิการ และผลปอนกลับของการทํางาน เปนปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน             
ตอองคการอยูในระดับคอนขางต่ํา 

อรัญญา สุวรรณวิก (2541) ศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทยูคอม กลุม
ตัวอยางคือ พนักงานท่ีปฏิบัติงานในระดับปฏิบัติการ หัวหนางาน และผูจัดการข้ึนไปในบริษัทยูคอม ป พ.ศ. 
2539 รวมท้ังสิ้น 320 คน พบวา พนักงานของบริษัทยูคอมมีความผูกพันตอองคการอยูในระดับมาก 
พนักงานท่ีมีอายุคอนขางมากมีความผูกพันตอองคการมากกวาพนักงานท่ีมีอายุนอย พนักงานท่ีสมรสแลวมี
ความผูกพันตอองคการมากกวาพนักงานท่ีเปนโสด พนักงานท่ีมีเงินเดือนสูงและคอนขางสูงมีความผูกพันตอ
องคการสูงกวาพนักงานท่ีมีเงินเดือนต่ําและปานกลาง พนักงานท่ีมีตําแหนงผูจัดการข้ึนไปมีความผูกพันตอ
องคการสูงกวาพนักงานอาวุโส พนักงานท่ีมีอายุงานสูงและปานกลางมีความผูกพันตอองคการสูงกวา
พนักงานท่ีมีอายุงานต่ํา พนักงานท่ีมีเพศและการศึกษาตางกันมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน 
ปจจัยท้ัง 3 ปจจัยคือ ปจจัยดานชีวสังคม ปจจัยดานลักษณะงาน และปจจัยดานความพึงพอใจเฉพาะงานมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ปจจัยตางๆ ท้ัง 3 กลุมสามารถทํานายความผูกพันตอองคการได 
โดยปจจัยแตละดานมีตัวแปรทํานายท่ีดีหลายตัวคือ ปจจัยดานชีวสังคมมีตัวทํานายท่ีดีคือ สถานภาพสมรส 
งานท่ีรับผิดชอบ และเงินเดือน ปจจัยดานลักษณะงานมีตัวแปรทํานายท่ีดี คือความสําเร็จในงาน งานท่ีมี
โอกาสไดพบปะสังสรรคกับผูอ่ืน ความทาทายในงาน ความเปนอิสระในงาน และผลสะทอนกลับของงาน 
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ปจจัยดานความพึงพอใจเฉพาะงานมีตัวแปรทํานายท่ีดีคือความกาวหนา มิตรสัมพันธ ผูบังคับบัญชาและ
ความม่ันคง และจากตัวแปรท้ังหมดมีตัวแปรทํานายท่ีดีท่ีสุดคือ  ความกาวหนา มิตรสัมพันธ ความสําเร็จใน
งาน สถานภาพสมรส ผูบังคับบัญชาและผลสะทอนกลับของงาน 

มลฤดี ตันสุขานันท (2550) ศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมท่ีสอดคลองกับ
วัฒนธรรมองคกรกับความผูกพันขององคกร กรณีศึกษา บริษัทสื่อสารโทรคมนาคมแหงหนึ่ง เปนการวิจัย
เชิงปริมาณ โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือ กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานของบริษัท 
สื่อสารโทรคมนาคม แหงหนึ่ง จํานวน 120 คน ผลการศึกษาพบวา พนักงานของบริษัทสื่อสาร
โทรคมนาคม แหงหนึ่ง มีระดับพฤติกรรมท่ีสอดคลองกับวัฒนธรรมองคกรในดานตางๆ ขององคกรอยูใน
ระดับสูง และมีความผูกพันตอองคกรในระดับสูงเชนกัน ท้ังนี้ ทัศนคติตองานในดานตางๆ คือ ดานความ              
มีอิสระในการทํางาน ความสําคัญของงานท่ีรับผิดชอบ ลักษะงานท่ีทาทาย และโอกาสกาวหนาในงาน       
มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคกร อยางไรก็ตามระยะเวลาท่ีทํางานใน
องคกรและตําแหนงงานท่ีแตกตางกันของพนักงานไมมีความสัมพันธกับความผูกพัน แบบมีนัยสําคัญ 
หมายความวา ไมวาพนักงานจะทํางานอยูในตําแหนงใด หรือมีระยะเวลาท่ีทํางานในองคกรมาก นอยเทาใด
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานก็มีไดในระดับใกลเคียงกัน 

ประมินทร เนาวกาญจน (2553) ศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานเทศบาลนคร
ยะลา เปนการวิจัยเชิงปริมาณโดยใชเครื่องมือเปนแบบสอบถามกับกลุมตัวอยาง จํานวน 140 คน 
ผลการวิจัยสรุปวา ความผูกพันตอองคการของพนักงานเทศบาลนครยะลาโดยรวมอยูในระดับสูงท้ัง 3 ดาน 
ไดแก 1. ความผูกพันตอองคกร 2. ความคิดเห็นตอลักษณะงาน และ 3. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
สวนปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงานเทศบาลนครยะลา ไดแก ตัวแปรอายุ ความมีอิสระในการ
ทํางาน ความกาวหนาและความสําเร็จในการทํางาน การมีสวนรวมตัดสินในการทํางาน ความสัมพันธ              
กับผูบังคับบัญชา และการไดพัฒนาความรูความสามารถ เงินเดือนและสวัสดิการตาง ๆ สภาพแวดลอม            
ในการทํางาน ความม่ันคงตอการทํางานในองคกร ภาพลักษณท่ีดีตอองคกร 
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บทท่ี 3   

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
การศึกษาเรื่อง “ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย  

มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย ศึกษาปจจัยท่ีมี
ความสัมพันธตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย ศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย โดยมีข้ันตอนในการดําเนินงานวิจัยเพ่ือใหบรรล ุ
ตามวัตถุประสงคท่ีตั้งไว ดังตอไปนี้ 

1. รูปแบบการวิจัย 
2. ประชากร 
3. เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
4. การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
5. วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
6. การวิเคราะหขอมูล 
7. การเสนองานวิจัย 
8. สถานท่ีและระยะเวลาการวิจัย 

 
1.  รูปแบบการวิจัย :  
     การศึกษาครั้งนี้ ใชระเบียบวิธีการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Research) และการวิจัย 
เชิงวิเคราะห (Analytical Research) 
 
2.   ประชากร  :  
      ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานราชการท่ีปฏิบัติงานในหนวยงานสังกัดกรมอนามัยท้ัง  
37 หนวยงาน รวมจํานวนประชากรท้ังสิ้น 510 คน      
      การศึกษาวิจัยครั้งนี้  จะดําเนินการสํารวจขอมูลกับประชากรซ่ึงเปนพนักงานราชการในสังกัด 
กรมอนามัย จํานวนท้ังสิ้น 510 คน จาก 37 หนวยงาน ไดแก 1) สํานักงานคณะกรรมการผูทรงคุณวุฒ ิ 
2) สํานักงานโครงการขับเคลื่อนกรมอนามัย ๔.๐ เ พ่ือความรอบรูด านสุขภาพของประชาชน  
3) กลุมตรวจสอบภายใน 4) กลุมพัฒนาระบบบริหาร 5) กลุมบริหารกฎหมายสาธารณสุข 6) สํานักงาน
เลขานุการกรม 7) ศูนยสื่อสารสาธารณะ 8) กองการเจาหนาท่ี 9) กองคลัง 10) กองแผนงาน 11) สํานัก
ความรวมมือระหวางประเทศ 12) กองประเมินผลกระทบตอสุขภาพ 13) กองกิจกรรมทางกายเพ่ือ
สุขภาพ 14) สํานักทันตสาธารณสุข 15) ศูนยทันตสาธารณสุขระหวางประเทศ 16) สํานักโภชนาการ  
17) สํานักสุขาภิบาลอาหารและน้ํา 18) สํานักสงเสริมสุขภาพ 19) สถาบันพัฒนาอนามัยเด็กแหงชาติ 
20) สํานักอนามัยผูสูงอายุ 21) สํานักอนามัยการเจริญพันธุ 22) ศูนยอนามัยกลุมชาติพันธุ ชายขอบ และ
แรงงานขามชาติ 23) สํานักอนามัยสิ่งแวดลอม 24) ศูนยหองปฏิบัติการกรมอนามัย 25) ศูนยอนามัยท่ี 1 
เชียงใหม 26) ศูนยอนามัยท่ี 2 พิษณุโลก 27) ศูนยอนามัยท่ี 3 นครสวรรค 28) ศูนยอนามัยท่ี 4 สระบุรี 
29) ศูนยอนามัยท่ี 5 ราชบุรี 30) ศูนยอนามัยท่ี 6 ชลบุรี 31) ศูนยอนามัยท่ี 7 ขอนแกน  
32) ศูนยอนามัยท่ี 8 อุดรธานี 33) ศูนยอนามัยท่ี 9 นครราชสีมา 34) ศูนยอนามัยท่ี 10 อุบลราชธานี 
35) ศูนยอนามัยท่ี 11 นครศรีธรรมราช 36) ศูนยอนามัยท่ี 12 ยะลา และ 37) สถาบันพัฒนาสุขภาวะเขตเมือง    
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3.   เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย :  

เครื่องมือท่ีใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ไดแก แบบสอบถามพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวง
สาธารณสุข ท่ีผูวิจัยสรางข้ึน เพ่ือใหครอบคลุมเนื้อหาตามวัตถุประสงคของการวิจัยโดยไดแบงแบบสอบถาม
เปน 4 สวน ดังนี้ 

สวนท่ี 1  แบบสอบถามขอมูลท่ัวไปของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 
ประกอบดวย หนวยงานท่ีสังกัด เพศ อายุ อายุงาน ระดับการศึกษา จํานวน 5 ขอ ลักษณะแบบสอบถาม
เปนแบบเลือกตอบ (Check list) และเติมขอความ (Open ended) 

สวนท่ี 2  แบบสอบถามปจจัยดานแรงจูงใจของ Herzberg’s Two-Factor Theory มี 2 ปจจัย ไดแก 
         2.1 แบบสอบถามระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยกระตุน (Motivator Factor) ท่ีมีผลตอ

ความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ประกอบดวย 5 ปจจัย ไดแก 
1) ปจจัยดานความสําเร็จของงาน (Achievement) 2) ปจจัยดานการยกยองนับถือ/การยอมรับ 
(Recognition) 3) ปจจัยดานลักษณะของงาน (Work itself) 4) ปจจัยดานความรับผิดชอบ 
(Responsibility) และ 5) ปจจัยดานความกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement)  
โดยแบบสอบถามเปนลักษณะขอคําถามปลายปด (Closed ended question) ซ่ึงกําหนดใหผูตอบ
เลือกตอบ (Check List) ตามรายการท่ีกําหนดให ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตรวัดประมาณคา  
5 ตัวเลือก (Rating Scale) ไดแก มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย และนอยท่ีสุด ซ่ึงเปนขอคําถามเชิงบวก 
มีขอคําถามท้ังสิ้น 15 ขอ 

         2.2 แบบสอบถามระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยคํ้าจุน (Maintenance Factor) ท่ีมีผล
ตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย ประกอบดวย 8 ปจจัย ไดแก 1) ปจจัยดาน
นโยบายการบริหารงาน (Company Policy and Administration) 2) ปจจัยดานการเงินเดือนและคาจาง 
(Salary) 3) ปจจัยดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 4) ปจจัยดานความความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
5) ปจจัยดานสถานภาพในการทํางาน 6) ปจจัยดานการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision) 
7) ปจจัยดานความม่ันคงในการทํางาน (Job Security) และ 8) ปจจัยดานสถานะสวนตัว (Status) โดย
แบบสอบถามเปนลักษณะขอคําถามปลายปด (Closed ended question) ซ่ึงกําหนดใหผูตอบเลือกตอบ 
(Check List) ตามรายการท่ีกําหนดมาให ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตรวัดประมาณคา 5 ตัวเลือก 
(Rating Scale) ไดแก มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย และนอยท่ีสุด ซ่ึงเปนขอคําถามเชิงบวก มีขอคําถาม
ท้ังสิ้น 25 ขอ 

สวนท่ี 3  แบบสอบถามระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันองคกรของพนักงานราชการ 
กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตรวัดประมาณคา 5 ตัวเลือก (Rating 
Scale) ไดแก มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย และนอยท่ีสุด ซ่ึงเปนขอคําถามเชิงบวก มีขอคําถามท้ังสิ้น 17 ขอ 

 
4.  การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย :  

 ผูศึกษาไดดําเนินการสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย ดังรายละเอียด 
1. ศึกษา คนควาจากเอกสาร ตําราทางวิชาการท่ีเก่ียวของกับการสรางแบบสอบถามสําหรับการ

ศึกษาวิจัยและงานวิจัยท่ีเก่ียวของฯ 
2. นําขอมูลท่ีไดจากการศึกษาขางตน มาสรางแบบสอบถาม โดยมีขอคําถามเปนแบบปลายเปด และ

ปลายปด และมีเนื้อหาสาระ ครอบคลุมวัตถุประสงคของการวิจัย และเสนอผูเชี่ยวชาญใหความคิดเห็น และ
พิจารณาความถูกตอง และนํามาปรับปรุงแกไข 
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3.  ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ :   
     การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) และความตรงตามโครงสราง 

(Construct Validity) โดยการเสนอผูเชี่ยวชาญ ตรวจสอบความถูกตองในดานเนื้อหา และภาษาท่ีใช  
และนํามาปรับปรุงแกไข และตรวจสอบความเท่ียง (Reliability) โดยนําแบบสอบถามท่ีไดตรวจสอบ 
ความตรงตามเนื้อหาแลวไปทดลองกับขาราชการและพนักงานราชการ ท่ีมีลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยาง 
จํานวน 35 คน และนําขอมูลจากการทดลองใชมาวิเคราะหความเชื่อม่ัน (Alpha) ตามวิธีการของ 
ครอนบารค (Cronbach, 1970) และคาอํานาจจําแนก ท่ีมีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยใช
โปรแกรมสําเร็จรูปในการวิเคราะหขอมูล ดวยการหาคาความเชื่อม่ันเปนสวน ๆ ดังนี้คือ 
 

แบบสอบถาม 
คาความเช่ือม่ัน 
(Reliability) 

ตัวแปรตน (ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรฯ) ไดแก 
     ปจจัยกระตุน (Motivator Factors) 

 

• ความสําเร็จของงาน (Achievement) .819 

• การยกยองนับถือ/การยอมรับ (Recognition)   .874 

• ลักษณะของงาน (Work itself) .953 

• ความรับผิดชอบ (Responsibility)   .812 

• ความกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement) 
  

.924 

     ปจจัยค้ําจุน (Maintenance Factions) 

• นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration)   

 
0.844 

• เงินเดือนและคาจาง (Salary) 

• ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

• ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 

• สถานภาพในการทํางาน  

• การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision) 

• ความม่ันคงในการทํางาน (Job Security) 

• สถานะสวนตัว (Status) 

0.951 
0.853 
0.795 
0.789 
0.894 
0.915 
0.881 
0.812 

ตัวแปรตาม (ตัวแปรดานความผูกพันตอองคกรฯ)  

• ความเต็มใจท่ีจะทุมเท ความพยายามอยางมากเพ่ือประโยชนขององคกร  0.956 

• ความเชื่อม่ันอยางแรงกลา การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร  0.973 

• ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกร  0.991 

 
5. วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล  
     การศึกษาครั้งนี้ ผูศึกษาไดดําเนินการจัดเก็บรวบรวมขอมูลดังนี้ 

1. ขอความรวมมือหนวยงานในสังกัดกรมอนามัย ท้ัง 37 หนวยงาน ใหพนักงานราชการทุกกลุมงาน 
ตอบแบบสํารวจออนไลน ไดท่ี เว็ปไซดกองการเจาหนาท่ี หัวขอ “แบบสอบถามเรื่องปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอ
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ความผูกพันตอองคกรของบุคลากรกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข” หรือ http://bit.ly/2FWQxGG หรือ 
QR code  

2. รวบรวมขอมูลการตอบแบบสํารวจออนไลน จัดระเบียบขอมูล แยกหมวดหมูตามตัวแปร  
3. รวบรวมขอมูลการตอบแบบสํารวจออนไลน ตรวจสอบความสมบูรณ ถูกตองของการตอบแบบสํารวจ 

และนําลงรหัสเพ่ือนําสูการวิเคราะหและแปลผล โดยนําเสนอในรูปคาสถิติ พรอมคําบรรยาย  
 

6.   การวิเคราะหขอมูล :   
เม่ือนําผลการสํารวจจากแบบสํารวจออนไลนท้ังหมดมาตรวจสอบความสมบูรณและความถูกตอง  

และนํามาวิเคราะหขอมูล โดยการวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณ (Quantitative Analysis) ดวยการนํา
โปรแกรมสถิติสําเร็จรูปมาใชเปนเครื่องมือวิเคราะหขอมูล การวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณ จําแนกเปน  
2 รูปแบบ ไดแก การวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณดวยสถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) และการ
วิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณดวยสถิติเชิงวิเคราะห (Analytical Statistics)  

1. การวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณดวยสถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) 
    ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสํารวจ นํามาวิเคราะหดวยสถิติเชิงพรรณนา โดยการวิเคราะหคาความถ่ี 

คารอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพ่ืออธิบายใหเห็นลักษณะของขอมูล  
    การวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณ (Quantitative Analysis) เก่ียวกับระดับความคิดเห็นท้ังตัวแปรตน

และตัวแปรตาม ของการศึกษาปจจัยดานแรงจูงใจของ Herzberg’s Two-Factor Theory ท่ีมีผลตอความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข (ตัวแปรตน) และระดับความผูกพัน
ตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข (ตัวแปรตาม) ไดกําหนดคาน้ําหนักของ
การใหคะแนนสําหรับคําตอบจากแบบสอบถามไว 5 ระดับ คือ  5 = มากท่ีสุด  4 = มาก  3 = ปานกลาง   
2 = นอย และ  1 = นอยท่ีสุด 

เนื่องจากการศึกษานี้กําหนดการแปลผลระดับของปจจัยดานแรงจูงใจของ Herzberg’s Two-
Factor Theory ท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 
(ตัวแปรตน) และระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข  
(ตัวแปรตาม) ไดนําสูตรในการคํานวณหาชวงหางของขอมูลในแตละชั้น (อันตรภาคชั้น) ดังนี้ (ธานินทร  
ศิลปจารุ, 2553)   

อันตรภาคชั้น = 
คาพิสัย 

จํานวนชั้น 

แทนคา = 
5-1 

= 0.8 
5 

  ผลของการแทนคาสูตรดังกลาวขางตน พบวา ชวงหางของขอมูลในแตละอันตรภาคชั้น 
มีคาเทากับ 0.8 ดังนั้น ระดับคะแนนเฉลี่ยความคิดเห็นของกลุมตัวอยางตอปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข (ตัวแปรตน) และระดับความผูกพัน
ตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย 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  ระดับความคิดเห็นนอย 

  คะแนนเฉลี่ย   1.00 - 1.79 หมายถึง  ระดับความคิดเห็นนอยท่ีสุด 

 

http://bit.ly/2FWQxGG%20%E0%B8%AB%E0%B8%A3%E0%B8%B7%E0%B8%AD
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2. การวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณดวยสถิติเชิงวิเคราะห (Analytical Statistics) เปนการ
วิเคราะหเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัย ซ่ึงผูวิจัยไดกําหนดไว ๓ สมมติฐาน ดังนี้ 

1) สมมติฐานท่ี 1  การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล กับความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข โดยใชสถิติวิเคราะหความสัมพันธดวย 
คาไคสแควร (Chi-square) โดยการนําเสนอผลในรูปแบบของตารางและคําบรรยายตอไป 

2) สมมติฐานท่ี 2 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานแรงจูงใจของ Herzberg’s 
Two-Factor Theory กับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 
โดยใชสถิติวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธดวยวิธีการของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient) โดยการนําเสนอผลในรูปแบบของตารางและคําบรรยายตอไป  

๓)    สมมติฐานท่ี 3 การวิเคราะหตัวแปรท่ีมีอํานาจในการทํานายความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ใชสถิติวิเคราะหถดถอยพหุคุณ (Multiple Regression 
Analysis ดวยวิธี Stepwise Method) โดยการนําเสนอผลในรปูแบบของตารางและคําบรรยายตอไป  

7.  การเสนอผลงานวิจัย 
     ผูศึกษาจะทําการสรุปผลและรายงานการวิจัย โดยเสนอผลการวิเคราะหขอมูลการวิจัยเปนลักษณะการ
บรรยาย ประกอบตาราง และเปนรายงานการวิจัยฉบับสมบูรณ 

8.  สถานท่ีและระยะเวลาการวิจัย 
     สถานท่ีดําเนินการวิจัย 

 หนวยงานในสังกัดกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข จํานวน 37 หนวยงาน 

     ระยะเวลาท่ีใชการวิจัย 
 การศึกษาครั้งนี้ ผูศึกษาไดกําหนดระยะเวลาในการดําเนินการวิจัยนับตั้งแตเริ่มตน จนกระท่ังการ

วิจัยแลวเสร็จสมบูรณ ไวเปนเวลา 11 เดือน ระหวางเดือนพฤศจกิายน 2560 ถึงเดือนกันยายน 2561  
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บทท่ี 4  
ผลการวิเคราะหขอมูล 

   
การศึกษาเรื่อง “ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ 

กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข” ในครั้งนี้ ใชรูปแบบการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยใช
แบบสอบถามเปนเครื่องมือหลักในการเก็บรวบรวมขอมูลจากประชากรซ่ึงเปนพนักงานราชการสังกัด 
กรมอนามัย จาก 37 หนวยงาน จํานวน 323 คน โดยเก็บขอมูลเก่ียวกับระดับความผูกพันตอองคกร             
ของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข (ตัวแปรตาม) ปจจัยดานแรงจูงใจของ Herzberg’s 
Two – Factor Theory ท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวง
สาธารณสุข (ตัวแปรตน)  
  การวิเคราะหขอมูล และการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ผูศึกษาจะไดนําเสนอขอมูล
เพ่ือใหสอดคลองกับวัตถุประสงค และสมมติฐานของการวิจัยท่ีกําหนดไวในรูปแบบการพรรณนา ประกอบ
ตาราง โดยในการวิเคราะหขอมูลจะนําเสนอดังนี้  

การวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณ  ทําการวิเคราะหขอมูลโดยนําโปรแกรมสําเร็จรูปมาใชเปน
เครื่องมือสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลการวิจัยท่ีสําคัญ คือ การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวน
บุคคล (ขอมูลท่ัวไป) กับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรกรมอนามัย โดยใชสถิติวิเคราะหความสัมพันธ
ดวยคาไคสแควร (χ2-test) การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานแรงจูงใจของ Herzberg’s Two 
– Factor Theory ท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 
โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธดวยวิธีการของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient) และการวิเคราะหตัวแปรทํานายความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย 
กระทรวงสาธารณสุข ใชสถิติวิเคราะหถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ตามสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว 3 ขอ นอกจากนั้นยังมีสถิติชั้นรองในการวิเคราะหขอมูล คือ คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย 
(Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยการวิเคราะหสถิติท้ังหมดนี้ไดกระทํา
โดยรวมในแตละตอน รายดาน และรายขอ เพ่ือใหไดผลการวิเคราะหขอมูลท่ีชัดเจนท่ีสุด 

การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล นําเสนอในรูปของตารางประกอบคําอธิบาย โดยแบง
การนําเสนอออกเปน 4 สวน คือ 

สวนท่ี 1  พรรณนาขอมูลท่ัวไปของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 
สวนท่ี 2  พรรณนาขอมูลปจจัยดานแรงจูงใจของ Herzberg’s Two – Factor Theory 

ท่ีมีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข  
สวนท่ี 3  นําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตัวแปรตาง ๆ ท่ีมีอํานาจในการอธิบายความ

ผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 
สวนท่ี 4  นําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานเพ่ือการตรวจสอบสมมติฐานท่ีตั้งไว 

สัญลักษณท่ีใชในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
  ในการแปลความหมายของการวิเคราะหขอมูล ผูศึกษาไดกําหนดสัญลักษณท่ีใชในการ
เสนอผลการวิเคราะหขอมูลท่ีสําคัญ ดังนี้ 
  N แทน ประชากรท่ีตอบแบบสํารวจ 
  𝑋� แทน คาเฉลี่ย (Mean) 
  S.D. แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
ตอนท่ี 1  พรรณนาขอมูลของประชากร  
  การวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของประชากร ซ่ึงเปนพนักงานราชการในสังกัดกรมอนามัย 
กระทรวงสาธารณสุข โดยการเก็บรวบรวมจากแบบสอบถามในสวนท่ี 1 จํานวนผูตอบแบบสอบถาม              
ท้ังสิ้น 323 คน วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติวิเคราะหสําเร็จรูป มีรายละเอียดผลการวิเคราะหดังแสดง             
ตามตารางท่ี 1 
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ตารางท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง 

ขอมูลท่ัวไป 
จํานวน (คน) 

(323) 
รอยละ (%) 

100 
1. หนวยงานท่ีสังกัด   
 สํานักคณะกรรมการผูทรงคุณวุฒ ิ 10 3.1 
 กลุมตรวจสอบภายใน 4 1.2 
 กลุมพัฒนาระบบบริหาร 6 1.9 
 ศูนยบริหารกฎหมายสาธารณสุข 5 1.5 
 กองการเจาหนาท่ี 4 1.2 
 สํานักงานเลขานุการกรม 9 2.8 
 กองคลัง 12 3.7 
 กองแผนงาน 8 2.5 
 กองกิจกรรมทางกายเพ่ือสุขภาพ 4 1.2 
 กองประเมินผลกระทบตอสุขภาพ 9 2.8 
 สํานักทันตสาธารณสุข 5 1.5 
 สํานักโภชนาการ 10 3.1 
 สํานักอนามัยการเจริญพันธุ 3 .9 
 สํานักสงเสริมสุขภาพ 8 2.5 
 สถาบันพัฒนาอนามัยเด็กแหงชาต ิ 12 3.7 
 สํานักอนามัยผูสูงอายุ 0 0 

 

สํานักสุขาภิบาลอาหารและน้ํา 10 3.1 

สํานักอนามัยสิ่งแวดลอม 4 1.2 
ศูนยหองปฏิบัติการกรมอนามัย 19 5.9 

 ศูนยสื่อสารสาธารณะ 9 2.8 
 ศูนยความรวมมือระหวางประเทศ 4 1.2 
 ศูนยอนามัยท่ี 1 เชียงใหม 1 .3 
 ศูนยอนามัยท่ี 2 พิษณุโลก 20 6.2 
 ศูนยอนามัยท่ี 3 นครสวรรค 15 4.6 
     ศูนยอนามัยท่ี 4 สระบุรี 21 6.5 
     ศูนยอนามัยท่ี 5 ราชบุรี 6 1.9 
 ศูนยอนามัยท่ี 6 ชลบุร ี 11 3.4 
     ศูนยอนามัยท่ี 7 ขอนแกน 3 .9 
 ศูนยอนามัยท่ี 8 อุดรธานี 17 5.3 
     ศูนยอนามัยท่ี 9 นครราชสีมา 7 2.2 
     ศูนยอนามัยท่ี 10 อุบลราชธานี 14 4.3 
 ศูนยอนามัยท่ี 11 นครศรีธรรมราช 17 5.3 
     ศูนยอนามัยท่ี 12 ยะลา 7 2.2 
 สถาบันพัฒนาสุขภาวะเขตเมือง 4 1.2 
 ศูนยอนามัยกลุมชาติพันธุ ชายขอบฯ 12 3.7 
 ศูนยทันตสาธารณสุขระหวางประเทศ 10 3.1 
 สํานักงานโครงการขับเคลื่อนกรมอนามัย 4.0ฯ 3 .9 
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ขอมูลท่ัวไป 
จํานวน (คน) 

(323) 
รอยละ (%) 

100 
2. เพศ 
       ชาย 
       หญิง 
 

78 
245 

24.1 
75.9 

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

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)   
        ต่ํากวา 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) = นอยกวา 1 ป 
 

5.  ระดับการศึกษา 
     ต่ํากวาปริญญาตรี 
     ปริญญาตรี 
     ปริญญาโท      
 

26 
270 
27 

8.0 
83.6 
8.4 

จากตารางท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม สามารถจําแนกเปนรายประเด็นไดดังนี้ 
1. หนวยงานท่ีสังกัด พบวา พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุขท่ีตอบ

แบบสอบถาม สวนมากรอยละ 6.๕ สังกัดศูนยอนามัยท่ี 4 สระบุรี  รองลงมารอยละ ๖.๒ สังกัด 
ศูนยอนามัยท่ี 2 พิษณุโลก รอยละ 5.๙ สังกัดศูนยหองปฏิบัติการกรมอนามัย รอยละ ๕.๙ สังกัด 
ศูนยอนามัยท่ี 8 อุดรธานี รอยละ ๕.๓ สังกัดศูนยอนามัยท่ี 11 นครศรีธรรมราช และนอยท่ีสุดไมมี
พนักงานราชการกรมอนามัยตอบแบบสอบถาม สังกัดสํานักอนามัยผูสูงอายุ  

2. เพศ  พบวา  พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีตอบแบบสอบถาม สวนมาก
รอยละ 75.9 เปนเพศหญิงและรอยละ 24.1 เปนเพศชาย 

3. อายุ  พบวา พนักงานราชการ กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีตอบแบบสอบถาม สวนมาก
รอยละ 56.35 มีอายุระหวาง 30 - 39 ป รองลงมารอยละ 31.58 มีอายุระหวาง 20 - 29 ป  
และรอยละ 12.07 มีอายุ40 ปข้ึนไป อายุเฉลี่ยเทากับ 32.56 อายุสูงสุด 47 ป และอายุต่ําสุด 23 ป   

4. อายุงาน พบวา พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีตอบแบบสอบถาม 
สวนมากรอยละ 47.68 มีอายุราชการ ระหวาง 1 - 5 ป รองลงมารอยละ 29.72 มีอายุราชการ ระหวาง 
6 - 10 ป รอยละ 11.76 มีอายุราชการนอยกวา 1 ปและมีเพียงรอยละ 10.84  เทานั้นท่ีมีอายุราชการ
ระหวาง 10 – 15 ป  อายุเฉลี่ยเทากับ 4.96 อายุสูงสุด 15 ป และอายุต่ําสุดต่ํากวา 1 ป    

5. ระดับการศึกษา พบวา พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีตอบ
แบบสอบถาม สวนมากรอยละ 83.6 จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี  รองลงมารอยละ 8.4  
จบการศึกษาในระดับปริญญาโท และมีเพียงรอยละ 8.0 เทานั้นท่ีจบการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี  
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ตอนท่ี 2  พรรณนาขอมูลตัวแปรท่ีทําการศึกษา  
   2.1  ปจจัยดานแรงจูงใจของ Herzberg’s Two-Factor Theory ท่ีมีผลตอความผูกพันตอ

องคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ในภาพรวมรายปจจัย 2 ปจจัย 
   2.1.1 ปจจัยกระตุน (Motivator factors) หมายถึง ปจจัยท่ีจะนําไปสูความพึงพอใจ
ในการทํางาน มี 5 ประเด็น ไดแก 1) ความสําเร็จของงาน (Achievement) 2) การยกยองนับถือ/ 

การยอมรับ (Recognition) 3) ลักษณะของงาน (Work itself) 4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) และ 
5) ความกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement) จะสงผลตอความผูกพัน ตอองคกรของพนักงาน
ราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข วัดโดยใชขอคําถาม 15 ขอ (ประเด็นละ 3 ขอ) โดยนําผล

คะแนนในแตละขอมารวมกันเปนระดับความคิดเห็นตอความผูกพันตอองคกรวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติ
วิเคราะหสําเร็จรูป วิเคราะหหาคาความถ่ี (F) คาเฉลี่ย (𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) มีรายละเอียด
ผลการวิเคราะหดังแสดงตามตารางท่ี 2 

ตารางท่ี 2     แสดงคาเฉลี่ย (𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยแรงจูงใจของ Herzberg’s  
                  Two-Factor Theory ท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย                
                  กระทรวงสาธารณสุข  (ปจจัยกระตุน (Motivator Factor) 

ดาน ประเด็นสํารวจ 

ระดับความคิดเห็น 

คาเฉลี่ย 
(𝑋�) 

คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน

(S.D.) 

การ 
แปรผล 

1 ความสําเร็จของงาน (Achievement) 3.84 .557 มาก 
2 การยกยองนับถือ/การยอมรับ (Recognition) 3.6๖ .615 มาก 
3 ลักษณะของงาน (Work itself) 3.83 .615 มาก 
4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) 3.94 .511 มาก 
5 ความกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement) 3.53 .740 มาก 
 ภาพรวม 3.76 .495 มาก 

จากตารางท่ี 2 พนักงานราชการ กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีตอบแบบสอบถาม  
มีความคิดเห็นตอปจจัยกระตุน (Motivator Factor) มีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ
กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.7๖ และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ 
.49๕  
  เม่ือพิจารณารายดาน พบวา พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข สวนมาก
มีความคิดเห็นเก่ียวกับความรับผิดชอบ (Responsibility) สงผลตอความพึงพอใจในการทํางาน ในระดับ
มาก มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.9๔ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .511 รองลงมามีความคิดเห็น
เก่ียวกับความสําเร็จของงาน (Achievement) ในระดับมากเชนเดียวกัน  โดยมีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.84 
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .55๗ สําหรับลักษณะของงาน (Work itself) มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 
3.83 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .61๕ ความคิดเห็นอยูในระดับมาก  การยกยองนับถือ/การ
ยอมรับ (Recognition) มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.6๖ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .61๕  
ความคิดเห็นอยูในระดับมาก และท่ีนอยท่ีสุดไดแก ความกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement)  
มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.53 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .740 ความคิดเห็นอยูในระดับมาก   

2.1.2 ปจจัยค้ําจุน (Maintenance Factions) หมายถึง ปจจัยท่ีเก่ียวของกับ
สิ่งแวดลอมในการทํางาน และเปนปจจัยท่ีจะสามารถปองกันการเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน ไดแก 
1) นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) 2) เงินเดือนหรือคาจาง 
(Salary) 3) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 4) ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน  5) สถานภาพในการทํางาน 
(Working Condition)  6) การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision) 7) ความม่ันคงในการ
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ทํางาน (Job Security) และ 8) สถานะสวนตัว (Status) จะสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
ราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข วัดโดยใชขอคําถาม 25 ขอ (ประเด็นละ 3-4 ขอ) โดยนํา 
ผลคะแนนในแตละขอมารวมกันเปนระดับความคิดเห็นตอความผูกพันตอองคกรวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติ
วิเคราะหสําเร็จรูป วิเคราะหหาคาความถ่ี (F) คาเฉลี่ย (𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  
มีรายละเอียดผลการวิเคราะหดังแสดงตามตารางท่ี 3 
 
ตารางท่ี 3   แสดงคาเฉลี่ย (𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยแรงจูงใจของ Herzberg’s  
                Two-Factor  Theory ท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย  
                กระทรวงสาธารณสุข  (ปจจัยคํ้าจุน  (Maintenance  Factor)) 

ดาน ประเด็นสํารวจ 

ระดับความคิดเห็น 

คาเฉลี่ย 
(𝑋�) 

คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน

(S.D.) 

การ
แปรผล 

1 นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy 
and Administration) 

3.89 .672 มาก 

2 เงินเดือนและคาจาง (Salary) 3.6๑ .686 มาก 
3 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  3.74 .667 มาก 
4 ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 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.  สถานะสวนตัว (Status) 3.87 .687 มาก 
 ภาพรวม 3.73 .500 มาก 

จากตารางท่ี 3 พนักงานราชการ กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีตอบแบบสอบถาม  
มีความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยคํ้าจุน (Maintenance Factor) มีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
ราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ในระดับมาก มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.73 และคาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) เทากับ .๕๐๐  
  เม่ือพิจารณารายดาน พบวา พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข สวนมาก 
มีความคิดเห็นเก่ียวกับความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานสงผลตอความพึงพอใจในการทํางานในระดับมาก  
มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.96 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .6792 รองลงมามีความคิดเห็นเก่ียวกับ
นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.89  
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน(S.D.)เทากับ .67๒ มีความพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับมาก สําหรับสถานะ
สวนตัว (Status) มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.87 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .68๗ มีความ 
พึงพอใจในการทํางานอยูในระดับมาก ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.7๔  
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .66๗ มีความพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับมาก การบังคับบัญชา
และการควบคุมดูแล (Supervision)  มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.64 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน(S.D.) เทากับ 
.64๔ มีความพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับมาก เงินเดือนและคาจาง (Salary) มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 
3.61 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน(S.D.) เทากับ .68๖ มีความพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับมาก  
สถานภาพในการทํางาน  มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.57 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน(S.D.) เทากับ .71๘ มีความ
พึงพอใจในการทํางานอยูในระดับมาก และท่ีนอยท่ีสุดไดแก ความม่ันคงในการทํางาน (Job Security)              
มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.52 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .62๖ ความคิดเห็นอยูในระดับมาก   
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2.2  ปจจัยดานแรงจูงใจของ Herzberg’s Two-Factor Theory ท่ีมีอิทธิพลตอความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข จําแนกรายดาน (2 ปจจัย  
13 ดาน) 

2.2.1  ปจจัยกระตุน (Motivator Factor) จําแนกรายดาน 5 ดาน 
                      1) ความสําเร็จของงาน (Achievement)  หมายถึง การท่ีพนักงานราชการ
กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข สามารถทํางานไดเสร็จสิ้นและประสบความสําเร็จเปนอยางดี และจะ
สงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข วัดโดยใช 
ขอคําถาม 3 ขอโดยนําผลคะแนนในแตละขอมารวมกันเปนระดับความคิดเห็นตอความผูกพันตอองคกร 
วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติวิเคราะหสําเร็จรูป วิเคราะหหาคาความถ่ี (F) คาเฉลี่ย (𝑋�) และคาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) มีรายละเอียดผลการวิเคราะหดังแสดงตามตารางท่ี 4-8 

ตารางท่ี 4 แสดงคาเฉลี่ย (𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยกระตุน (Motivator Factor)      
              ประเด็นความสําเร็จของงาน (Achievement)  

ดาน ประเด็นสํารวจ 

ระดับความคิดเห็น 

คาเฉล่ีย 
(𝑋�) 

คาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน

(S.D.) 

การ 
แปรผล 

1 ทานมีสวนรวมในการทํางานใหบรรลุผลสัมฤทธิ์ตาม
เปาหมาย 

3.95 .621 มาก 

2 ทานมีอิสระในการตัดสินใจทํางานท่ีไดรับมอบหมาย
จนประสบความสาํเร็จ 

3.60 .763 มาก 

3 งานท่ีทานทํา ชวยสงเสริมความรู ประสบการณ 
เพ่ือพัฒนางานใหดียิ่งข้ึน 

3.97 .737 มาก 

 ภาพรวม 3.84 .556 มาก 
 จากตารางท่ี 4 พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีตอบแบบสอบถาม มีความ
คิดเห็นตอปจจัยกระตุน (Motivator Factor) ประเด็นความสําเร็จของงาน (Achievement) ท่ีมีอิทธิพลตอ
ความผูกพันองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.84  
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)เทากับ .556 ความคิดเห็นอยูในระดับมาก 
  เม่ือพิจารณารายดาน พบวา พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข สวนมาก
มีความคิดเห็นวางานท่ีทําชวยสงเสริมความรู ประสบการณ เพ่ือพัฒนางานใหดียิ่งข้ึน ระดับความคิดเห็น 
อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.97 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .737 รองลงมา 
มีความคิดเห็นวาการมีสวนรวมในการทํางานใหบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมาย ระดับความคิดเห็นอยูใน
ระดับมาก เชนเดียวกัน โดยมีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.95 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)เทากับ .621 
สําหรับความอิสระในการตัดสินใจทํางานท่ีไดรับมอบหมายจนประสบความสําเร็จ มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 
3.60 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .763 ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก   
 2)  การยกยองนับถือ/การยอมรับ (Recognition) หมายถึง การท่ีพนักงาน
ราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ไดรับการยอมรับนับถือ ท้ังจากเพ่ือน ผูบังคับบัญชา 
ผูใตบังคับบัญชา หรือจากบุคคลท่ัวๆ ไป จะสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ 
กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข วัดโดยใชขอคําถาม 3 ขอโดยนําผลคะแนนในแตละขอมารวมกันเปน
ระดับความคิดเห็นตอความผูกพันตอองคกร วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติวิเคราะหสําเร็จรูป วิเคราะห 
หาคาความถ่ี (F) คาเฉลี่ย (𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) มีรายละเอียดผลการวิเคราะหดังแสดงตาม
ตารางท่ี 5 
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ตารางท่ี 5    แสดงคาเฉลี่ย(𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยกระตุน (Motivator Factor)  
                 ประเด็นการยกยองนับถือ/การยอมรับ (Recognition)   

ดาน ประเด็นสํารวจ 

ระดับความคิดเห็น 

คาเฉล่ีย 
(𝑋�) 

คาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน

(S.D.) 

การ     
แปรผล 

1 หนวยงานสนับสนุน ยกยอง ใหรางวัลแกบุคลากรท่ี
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

3.50 .886 มาก 

2 ทานไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา และเพ่ือน
รวมงาน 

3.68 .715 มาก 

3 หนวยงานท่ีทานสังกัดมีผลงานเปนท่ียอมรับของ
บุคคลท่ัวไป 

3.78 .680 มาก 

 ภาพรวม 3.65 .614 มาก 
จากตารางท่ี 5 พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีตอบแบบสอบถาม มีความ

คิดเห็นตอปจจัยกระตุน (Motivator Factor) ประเด็นการยกยองนับถือ/การยอมรับ (Recognition) ท่ีมี
อิทธิพลตอความผูกพันองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข มีคาเฉลี่ย (𝑋�) 
เทากับ 3.65 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .614 ความคิดเห็นอยูในระดับมาก 
       เม่ือพิจารณารายดาน พบวา พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข สวนมาก
มีความคิดเห็นวาหนวยงานท่ีสังกัด ผลงานเปนท่ียอมรับของบุคคลท่ัวไป ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก  
มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.78  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .680  รองลงมามีความคิดเห็นวา
ไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา และเพ่ือนรวมงาน ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากเชนเดียวกัน  
โดยมีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.68 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน(S.D.)เทากับ .715 สําหรับหนวยงานสนับสนุน  
ยกยอง ใหรางวัลแกพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.50  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน(S.D.) เทากับ .886 ระดับความคิดเห็นอยูใน 
ระดับมาก   

๓) ลักษณะของงาน (Work itself) หมายถึง ความรูสึกท่ีดีหรือไมดีของบุคคล
ท่ีมีตอลักษณะงานท่ีตนรับผิดชอบ หรือปฏิบัติ จะสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ 
กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข วัดโดยใชขอคําถาม 3 ขอโดยนําผลคะแนนในแตละขอมารวมกันเปน
ระดับความคิดเห็นตอความผูกพันตอองคกร วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติวิเคราะหสําเร็จรูป วิเคราะหหา
คาความถ่ี (F) คาเฉลี่ย (𝑋�)  และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) มีรายละเอียดผลการวิเคราะหดังแสดงตาม
ตารางท่ี 6 

ตารางท่ี 6    แสดงคาเฉลี่ย(𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยกระตุน (Motivator Factor)   
        ประเด็นลักษณะของงาน (Work itself)  

ดาน ประเด็นสํารวจ 

ระดับความคิดเห็น 

คาเฉล่ีย 
(𝑋�) 

คาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน

(S.D.) 

การ 
แปรผล 

1 ทานพอใจตอการปฏิบัติงาน เพราะงานท่ีปฏิบัติมี
ความเหมาะสมกับความรู ความสามารถและความ
ถนัดของทาน 

3.77 .707 มาก 

2 งานท่ีรับผิดชอบมีความทาทาย ชวยใหทานมีความรู 
มีความชํานาญ และมีประสบการณมากข้ึน 
 
 

3.94 .754 มาก 
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ดาน ประเด็นสํารวจ 

ระดับความคิดเห็น 

คาเฉล่ีย 
(𝑋�) 

คาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน

(S.D.) 

การ 
แปรผล 

3 ทานไดใชความคิดริเริ่ม สรางสรรคงานท่ีทาน
รับผิดชอบจนสําเร็จ 

3.78 .743 มาก 

 ภาพรวม 3.83 .614 มาก 
จากตารางท่ี 6 พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีตอบแบบสอบถาม มีความ

คิดเห็นตอปจจัยกระตุน (Motivator Factor) ประเด็นลักษณะของงาน (Work itself) ท่ีมีอิทธิพลตอความ
ผูกพันองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.83  
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)เทากับ .614 ความคิดเห็นอยูในระดับมาก 
       เม่ือพิจารณารายดาน พบวา พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข สวนมาก
มีความคิดเห็นวางานท่ีรับผิดชอบมีความทาทาย ชวยใหทานมีความรู มีความชํานาญ และมีประสบการณ

มากข้ึน ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก  มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.94 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
เทากับ .754 รองลงมามีความคิดเห็นวาการไดใชความคิดริเริ่ม สรางสรรคงานท่ีรับผิดชอบจนสําเร็จ  

ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากเชนเดียวกัน  โดยมีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.80 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.)เทากับ .755 สําหรับความพึงพอใจตอการปฏิบัติงาน เพราะงานท่ีปฏิบัติมีความเหมาะสมกับความรู 

ความสามารถและความถนัดของทาน มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.77 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  
เทากับ .707 ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก   

๔) ความรับผิดชอบ (Responsibility)  หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจาก
การท่ีไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหม ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบอยางเต็มท่ี จะสงผลตอความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข วัดโดยใชขอคําถาม 3 ขอโดยนํา
ผลคะแนนในแตละขอมารวมกันเปนระดับความคิดเห็นตอความผูกพันตอองคกร วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติ

วิเคราะหสําเร็จรูป วิเคราะหหาคาความถ่ี (F) คาเฉลี่ย (𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) มีรายละเอียด
ผลการวิเคราะหดังแสดงตามตารางท่ี 7 

ตารางท่ี 7   แสดงคาเฉลี่ย(𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยกระตุน (Motivator Factor)      

                ประเด็นความรับผิดชอบ (Responsibility)    

ดาน ประเด็นสํารวจ 

ระดับความคิดเห็น 

คาเฉล่ีย 

(𝑋�) 

คาเบ่ียงเบน

มาตรฐาน

(S.D.) 

การ    

แปรผล 

1 หนวยงานมีการกําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบของ
บุคลากรอยางชัดเจน 

3.71 .744 มาก 

2 งานท่ีทานรับผิดชอบ เปนงานท่ีมีความสําคัญตอ
หนวยงาน 

3.98 .671 มาก 

3 ทานสามารถปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบใหแลวเสร็จ
ภายในกําหนดเวลา 

4.11 .605 มาก 

 ภาพรวม 3.93 .510 มาก 
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จากตารางท่ี 7 พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีตอบแบบสอบถาม มีความ
คิดเห็นตอปจจัยกระตุน (Motivator Factor) ประเด็นความรับผิดชอบ (Responsibility) ท่ีมีอิทธิพลตอ
ความผูกพันองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.93  
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)เทากับ  .510 ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก 
       เม่ือพิจารณารายดาน พบวา พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข สวนมาก
มีความคิดเห็นวามีความสามารถปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบใหแลวเสร็จภายในกําหนดเวลา ระดับความคิดเห็น
อยูในระดับมาก  มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 4.11  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .605  รองลงมา 
มีความคิดเห็นวางานท่ีรับผิดชอบ เปนงานท่ีมีความสําคัญตอหนวยงาน ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก
เชนเดียวกัน  โดยมีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.98  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน(S.D.)เทากับ .671 สําหรับ
หนวยงานมีการกําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบของบุคลากรอยางชัดเจน มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.71   
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน(S.D.) เทากับ .744 ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก   

๕) ความกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement) หมายถึง การ
กระตุนใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน เนื่องจากความชื่นชมยินดีในผลงานและความสามารถของบุคคล 
ทําใหบุคคลเกิดความเชื่อม่ันในตนเอง พรอมท่ีจะทํางานใหประสบความสําเร็จไดอยางมีคุณภาพ โดยมุงหวัง
ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน  จะสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย 
กระทรวงสาธารณสุข วัดโดยใชขอคําถาม 3 ขอโดยนําผลคะแนนในแตละขอมารวมกันเปนระดับ                
ความคิดเห็นตอความผูกพันตอองคกร วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติวิเคราะหสําเร็จรูป วิเคราะหหาคาความถ่ี 
(F) คาเฉลี่ย (𝑋�)  และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) มีรายละเอียดผลการวิเคราะหดังแสดงตามตารางท่ี 8 
ตารางท่ี 8  แสดงคาเฉลี่ย(𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยกระตุน (Motivator Factor)      
               ประเด็นความกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement) 

ดาน ประเด็นสํารวจ 

ระดับความคิดเห็น 

คาเฉล่ีย 
(𝑋�) 

คาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน

(S.D.) 

การ 
แปรผล 

1 งานท่ีทานรับผิดชอบสงผลตอความกาวหนาในการ
ปฏิบัติงานท่ีชัดเจน 

3.32 .953 ปานกลาง 

2 งานท่ีทานทําอยูชวยใหเกิดการเรียนรูและพัฒนา
ตนเอง 

3.97 .737 มาก 

3 ทานไดรับการพัฒนาทักษะและความสามารถเพ่ือ
เตรียมความพรอมในการกาวไปสูตําแหนงท่ีสูงข้ึน 

3.31 .924  ปานกลาง 

 ภาพรวม 3.53 .740 มาก 
จากตารางท่ี 8 พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีตอบแบบสอบถาม มีความ

คิดเห็นตอปจจัยกระตุน (Motivator Factor) ประเด็นความกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement) 
ท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข มีคาเฉลี่ย (𝑋�) 
เทากับ 3.53 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .740 ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณา
รายดาน พบวา พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข สวนมากมีความคิดเห็นวางานท่ีทานทํา
อยูชวยใหเกิดการเรียนรูและพัฒนาตนเอง ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.97  
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .737  รองลงมามีความคิดเห็นวางานท่ีรับผิดชอบสงผลตอ
ความกาวหนาในการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน ระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย (𝑋�) 
เทากับ 3.32  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .953 สําหรับการไดรับการพัฒนาทักษะและ
ความสามารถเพ่ือเตรียมความพรอมในการกาวไปสูตําแหนงท่ีสูงข้ึน มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.31  
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน(S.D.) เทากับ .924 ระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง 
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2.2.2  ปจจัยค้ําจุน Maintenance Factor) จําแนกรายดาน 8 ดาน 

     1)  นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) 
หมายถึง การจัดการ และการบริหารขององคกร การติดตอสื่อสารภายในองคกรท่ีมีประสิทธิภาพจะสงผล
ตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข วัดโดยใชขอคําถาม 3 ขอ
โดยนําผลคะแนนในแตละขอมารวมกันเปนระดับความคิดเห็นตอความผูกพันตอองคกร วิเคราะหขอมูล 

โดยใชสถิติวิเคราะหสําเร็จรูป วิเคราะหหาคาความถ่ี (F) คาเฉลี่ย (𝑋�)และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  
มีรายละเอียดผลการวิเคราะหดังแสดงตามตารางท่ี 9-16 

ตารางท่ี 9   แสดงคาเฉลี่ย(𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยคํ้าจุน Maintenance  

                Factor) ประเด็นนโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration)     

ดาน ประเด็นสํารวจ 

ระดับความคิดเห็น 

คาเฉล่ีย 

(𝑋�) 

คาเบ่ียงเบน

มาตรฐาน

(S.D.) 

การ 

แปรผล 

1 กรมอนามัย มีการกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ 

ยุทธศาสตร นโยบายไวชัดเจน และเหมาะสม 

3.94 .707 มาก 

2 กรมอนามัย มีกฎ ระเบียบ และวิธีปฏิบัติงานท่ีเปน

ธรรม โปรงใส และเอ้ือตอการปฏิบัติงานของ

บุคลากร 

3.87 .756 มาก 

3 กรมอนามัย มีการประกาศนโยบาย ทิศทางอยาง

ชัดเจน กรณีมีการเปลี่ยนแปลงจะมีการสื่อสาร 

สรางความเขาใจ ไดทันเวลา และท่ัวถึง 

3.86 .756 มาก 

 ภาพรวม 3.89 .671 มาก 

จากตารางท่ี 9 พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีตอบแบบสอบถาม มีความ

คิดเห็นตอปจจัยคํ้าจุน (Maintenance Factor) ประเด็นนโยบายและการบริหารงาน (Company Policy 

and Administration) ท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันองคกรของบุคลากรกรมอนามัย มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 

3.89 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .671  ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก 

เม่ือพิจารณารายดาน พบวา พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข สวนมาก

มีความคิดเห็นวากรมอนามัย มีการกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ ยุทธศาสตร นโยบายไวชัดเจน และเหมาะสม 

มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก  คาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.94  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ 

.671  รองลงมามีความคิดเห็นวา กรมอนามัย มีกฎ ระเบียบ และวิธีปฏิบัติงานท่ีเปนธรรม โปรงใส และ

เอ้ือตอการปฏิบัติงานของบุคลากร ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากเชนเดียวกัน  โดยมีคาเฉลี่ย (𝑋�) 

เทากับ 3.87  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .756 สําหรับกรมอนามัย มีการประกาศนโยบาย 

ทิศทางอยางชัดเจน กรณีมีการเปลี่ยนแปลงจะมีการสื่อสาร สรางความเขาใจไดทันเวลา และท่ัวถึง  

มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.86  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)เทากับ .756 ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก 
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2)  เงินเดือนหรือคาจาง (Salary) หมายถึง  สิ่งตอบแทนการปฏิบัติงาน 
ในรูปเงิน รวมถึงการเลื่อนข้ันเงินเดือนในหนวยงาน เปนท่ีพอใจของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวง
สาธารณสุข ในหนวยงาน ความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจในเงินเดือนหรือคาจาง หรืออัตราการเพ่ิมข้ึนของ
เงินเดือน จะสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข วัดโดย
ใชขอคําถาม 3 ขอโดยนําผลคะแนนในแตละขอมารวมกันเปนระดับความคิดเห็นตอความผูกพันตอองคกร 

วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติวิเคราะหสําเร็จรูป วิเคราะหหาคาความถ่ี (F) คาเฉลี่ย (𝑋�)  และคาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) มีรายละเอียดผลการวิเคราะหดังแสดงตามตารางท่ี 10 

ตารางท่ี 10  แสดงคาเฉลี่ย(𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยคํ้าจุน Maintenance  

                 Factor) ประเด็นเงินเดือนหรือคาจาง (Salary) 

ดาน ประเด็นสํารวจ 

ระดับความคิดเห็น 

คาเฉล่ีย 

(𝑋�) 

คาเบ่ียงเบน

มาตรฐาน

(S.D.) 

การ 

แปรผล 

1 กรมอนามัย มีการกําหนดหลักเกณฑในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานใหเปนมาตรฐานเดียวกัน 

3.64 .776 มาก 

2 ทานไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีมีความ

ยุติธรรม เท่ียงตรง โปรงใส ตรวจสอบได 

3.67 .807 มาก 

3 ทานคิดวาเงินเดือนท่ีไดรับมีความเหมาะสมกับ

ตําแหนงหนาท่ี ความรู ความสามารถ และปริมาณ

งานท่ีทานทํา 

3.52 .765 ปานกลาง 

 ภาพรวม 3.60 .685 มาก 
จากตารางท่ี 10 พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีตอบแบบสอบถาม มีความ

คิดเห็นตอปจจัยคํ้าจุน (Maintenance Factor) ประเด็นเงินเดือนหรือคาจาง (Salary) ท่ีมีอิทธิพลตอความ
ผูกพันองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.60  
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)เทากับ .685 ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก 

เม่ือพิจารณารายดาน พบวา พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข สวนมาก 
มีความคิดเห็นวาไดรับ การประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีมีความยุติธรรม เท่ียงตรง โปรงใส ตรวจสอบได มีระดับ
ความคิดเห็นอยูในระดับมาก  คาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.67  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .807  รองลงมา 
มีความคิดเห็นวากรมอนามัย มีการกําหนดหลักเกณฑในการประเมินผลการปฏิบัติงานใหเปนมาตรฐานเดียวกัน                        
ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากเชนเดียวกัน  โดยมีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.64  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) เทากับ .776 สําหรับ ความคิดเห็นวาเงินเดือนท่ีไดรับมีความเหมาะสมกับตําแหนงหนาท่ี ความรู 
ความสามารถ และปริมาณงานท่ีทานทํามีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.52  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
เทากับ .765 ระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง 

3) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา หมายถึง การติดตอพบปะพูดคุยกับ
ผูบังคับบัญชา แตมิไดหมายถึงการยอมรับนับถือจะสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ 
กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข วัดโดยใชขอคําถาม 4 ขอ โดยนําผลคะแนนในแตละขอมารวมกันเปน
ระดับความคิดเห็นตอความผูกพันตอองคกร วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติวิเคราะหสําเร็จรูป วิเคราะห 

หาคาความถ่ี (F) คาเฉลี่ย (𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) มีรายละเอียดผลการวิเคราะหดังแสดงตาม
ตารางท่ี 11 
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ตารางท่ี 11  แสดงคาเฉลี่ย(𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยค้ําจุน Maintenance  
                 Factor)  ประเด็นความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  

ดาน ประเด็นสํารวจ 

ระดับความคิดเห็น 

คาเฉล่ีย 
(𝑋�) 

คาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน

(S.D.) 

การ 
แปรผล 

1 ผูบังคับบัญชาใหขอเสนอแนะ ขอแนะนํา แนวทาง
ในการปฏิบัติงานของทานเปนอยางดี มีความ
ชัดเจน 

3.66 .794 มาก 

2 ผูบังคับบัญชาเบื้องตน (หัวหนางาน) มีวุฒิภาวะทาง 
อารมณ 

3.68 .811 มาก 

3 ผูบังคับบัญชาของทานเปนผูรับผิดชอบงานของ
หนวยงาน/กลุมเปาหมายเปนอยางดีและเปนผูมี
ความสามารถ 

3.85 .785 มาก 

4 ผูบังคับบัญชาเบื้องตน (หัวหนางาน) มีสวนรวม
รับผิดชอบในความผิดพลาดของงานท่ีทํา 

3.78 .823 มาก 

 ภาพรวม 3.74 .666 มาก 

จากตารางท่ี 11 พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีตอบแบบสอบถาม มีความ
คิดเห็นตอปจจัยคํ้าจุน (Maintenance Factor) ประเด็นความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ท่ีมีอิทธิพลตอ

ความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.74 
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .666 ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก 

เม่ือพิจารณารายดาน พบวา พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข สวนมาก
มีความคิดเห็นวาผูบังคับบัญชาของเปนผูรับผิดชอบงานของหนวยงาน/กลุมเปาหมายเปนอยางดีและ 

เปนผูมีความสามารถ  มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก คาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.85 คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) เทากับ .785 รองลงมามีความคิดเห็นวาผูบังคับบัญชาเบื้องตน (หัวหนางาน) มีสวนรวม

รับผิดชอบในความผิดพลาดของงานท่ีทํา ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากเชนเดียวกัน โดยมีคาเฉลี่ย (𝑋�) 
เทากับ 3.78 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน(S.D.)เทากับ .823 สําหรับความคิดเห็นวาผูบังคับบัญชาเบื้องตน 

(หัวหนางาน) มีวุฒิภาวะทาง อารมณ มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.68  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  
เทากับ.811 ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก และความคิดเห็นวาผูบังคับบัญชาใหขอเสนอแนะ 

ขอแนะนํา แนวทางในการปฏิบัติงานเปนอยางดี มีความชัดเจน มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.66  คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) เทากับ .794  และระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก 

4)  ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน หมายถึง  การติดตอพบปะพูดคุยระหวาง
เพ่ือนรวมงานในองคกรจะสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวง
สาธารณสุข วัดโดยใชขอคําถาม 3 ขอ โดยนําผลคะแนนในแตละขอมารวมกันเปนระดับความคิดเห็นตอ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติ

วิเคราะหสําเร็จรูป วิเคราะหหาคาความถ่ี (F) คาเฉลี่ย (𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) มีรายละเอียด
ผลการวิเคราะหดังแสดงตามตารางท่ี 12 
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ตารางท่ี  12   แสดงคาเฉลี่ย(𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยคํ้าจุน Maintenance  
                   Factor) ประเด็นความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน  

ดาน ประเด็นสํารวจ 

ระดับความคิดเห็น 

คาเฉล่ีย 
(𝑋�) 

คาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน

(S.D.) 

การ 
แปรผล 

1 ทานมีความสุขท่ีไดรวมงานกับเพ่ือนรวมงานใน
ปจจุบัน 

3.99 .766 มาก 

2 เพ่ือนรวมงานของทานมีสวนชวยทําใหงานประสบ
ความสําเร็จ 

3.96 .773 มาก 

3 เพ่ือนรวมงานมีคุณธรรม จริยธรรมในการ
ปฏิบัติงาน 

3.93 .700 มาก 

 ภาพรวม 3.96 .679 มาก 
จากตารางท่ี 12 พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีตอบแบบสอบถาม มีความ

คิดเห็นตอปจจัยคํ้าจุน (Maintenance Factor) ประเด็นความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ท่ีมีอิทธิพลตอ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.96 
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .679 ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก 

เม่ือพิจารณารายดาน พบวา พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข สวนมาก
มีความคิดเห็นวาเพ่ือนรวมงานมีสวนชวยทําใหงานประสบความสําเร็จ มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก 
คาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.99 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .766 รองลงมามีความคิดเห็นวาทานมี
ความสุขท่ีไดรวมงานกับเพ่ือนรวมงานในปจจุบัน  ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากเชนเดียวกัน โดยมี
คาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.99  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)เทากับ .766 สําหรับ ความคิดเห็นวาเพ่ือน
รวมงานมีคุณธรรม จรยิธรรมในการปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.93  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
เทากับ .700 ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก 

5)  สถานภาพในการทํางาน (Working Condition) หมายถึง สภาพทาง
กายภาพท่ีเอ้ือตอความสุขในการทํางาน จะสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย 
กระทรวงสาธารณสุข วัดโดยใชขอคําถาม 3 ขอโดยนําผลคะแนนในแตละขอมารวมกันเปนระดับความ
คิดเห็นตอความผูกพันตอองคกร วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติวิเคราะหสําเร็จรูป วิเคราะหหาคาความถ่ี (F) 
คาเฉลี่ย (𝑋�)  และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) มีรายละเอียดผลการวิเคราะหดังแสดงตามตารางท่ี 13 

ตารางท่ี 13     แสดงคาเฉลี่ย(𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยคํ้าจุน Maintenance  
                    Factor)  ประเด็นสถานภาพในการทํางาน (Working Condition) 

ดาน ประเด็นสํารวจ 

ระดับความคิดเห็น 

คาเฉล่ีย 
(𝑋�) 

คาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน

(S.D.) 

การแปร
ผล 

1 สภาพแวดลอมในหนวยงานเอ้ืออํานวยตอการ
ทํางาน เชน แสงสวางเพียงพอ อากาศถายเทได
สะดวก ไมมีกลิ่นเสียงรบกวน 

3.62 .845 มาก 

2 หนวยงานจัดหาอุปกรณเครื่องใชท่ีเหมาะสมและ
เพียงพอกับการทํางานใหสําเร็จ 

3.52 .917 มาก 

3 กรมอนามัย มีมาตรการปองกันและรักษาความ
ปลอดภัยในท่ีทํางาน 

3.57 .844 มาก 

 ภาพรวม 3.56 .717 มาก 
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จากตารางท่ี 13 พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีตอบแบบสอบถาม มีความ

คิดเห็นตอปจจัยคํ้าจุน (Maintenance Factor) ประเด็นสถานภาพในการทํางาน (Working Condition)                

ท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข มีคาเฉลี่ย (𝑋�) 

เทากับ 3.56  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)เทากับ .717 ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก 

เม่ือพิจารณารายดาน พบวา พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข สวนมาก

มีความคิดเห็นวาสภาพแวดลอมในหนวยงานเอ้ืออํานวยตอการทํางาน เชน แสงสวางเพียงพอ อากาศ

ถายเทไดสะดวก ไมมีกลิ่นเสียงรบกวน  มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก คาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.62 

คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .845 รองลงมา มีความคิดเห็นวากรมอนามัย มีมาตรการปองกันและ

รักษาความปลอดภัยในท่ีทํางาน ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากเชนเดียวกัน  โดยมีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 

3.57  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .844 สําหรับ ความคิดเห็นหนวยงานจัดหาอุปกรณเครื่องใช

ท่ีเหมาะสมและเพียงพอกับการทํางานใหสําเร็จ มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.52  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(S.D.) เทากับ .917  ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก 

6)  การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision) หมายถึง ความรู 

ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงาน การใหคําปรึกษา แนะนํา และขอเสนอแนะ หรือความ

ยุติธรรมในการบริหารงาน จะสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวง

สาธารณสุข วัดโดยใชขอคําถาม 3 ขอโดยนําผลคะแนนในแตละขอมารวมกันเปนระดับความคิดเห็นตอ

ความผูกพันตอองคกร วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติวิเคราะหสําเร็จรูป วิเคราะหหาคาความถ่ี (F) คาเฉลี่ย 

(𝑋�)  และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) มีรายละเอียดผลการวิเคราะหดังแสดงตามตารางท่ี 14 

ตารางท่ี 14      แสดงคาเฉลี่ย (𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยค้ําจุน Maintenance   

                    Factor) ประเด็นการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision) 

ดาน ประเด็นสํารวจ 

ระดับความคิดเห็น 

คาเฉล่ีย 

(𝑋�) 

คาเบ่ียงเบน

มาตรฐาน

(S.D.) 

การ 

แปรผล 

1 ทานไดรับการมอบหมายงานท่ีชัดเจน มีความ 

ทาทายและตรงตามความถนัดของทาน 

3.71 .684 มาก 

2 ผูบังคับบัญชาของทานมีการกําหนดวิสัยทัศน  

พันธกิจ ตัวชี้วัด และเปาหมายการทํางานอยาง

เหมาะสมและชัดเจน 

3.72 .728 มาก 

3 ผูบังคับบัญชาของทานมีวิธีการแกไขปญหาและ

ความขัดแยงในหนวยงานไดอยางเหมาะสมและ 

เปนธรรม 

3.49 .846 มาก 

 ภาพรวม 3.64 .643 มาก 
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จากตารางท่ี 14  พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีตอบแบบสอบถาม  
มีความคิดเห็นตอปจจัยคํ้าจุน (Maintenance Factor) ประเด็นการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 
(Supervision) ท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 
มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.64 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .643 ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก 

เม่ือพิจารณารายดาน พบวา พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข สวนมาก
มีความคิดเห็นวาผูบังคับบัญชามีการกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ ตัวชี้วัด และเปาหมายการทํางานอยาง
เหมาะสมและชัดเจน มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก คาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.72 คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) เทากับ .728  รองลงมามีความคิดเห็นวา ทานไดรับการมอบหมายงานท่ีชัดเจน มีความ
ทาทายและตรงตามความถนัดของทาน ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากเชนเดียวกัน  โดยมีคาเฉลี่ย (𝑋�) 
เทากับ 3.71 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .684 สําหรับ ความคิดเห็นวาผูบังคับบัญชามีวิธีการ
แกไขปญหาและความขัดแยงในหนวยงานไดอยางเหมาะสมและเปนธรรม มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.49  
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .846 ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก 

7) ความม่ันคงในการทํางาน (Job Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคล 
ท่ีมีตอความม่ันคงของการปฏิบัติงาน และความม่ันคงขององคกร จะสงผลตอความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข วัดโดยใชขอคําถาม 3 ขอโดยนําผลคะแนนในแตละขอ
มารวมกันเปนระดับความคิดเห็นตอความผูกพันตอองคกร วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติวิเคราะหสําเร็จรูป 
วิเคราะหหาคาความถ่ี (F) คาเฉลี่ย (𝑋�)  และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) มีรายละเอียดผลการวิเคราะห 
ดังแสดงตามตารางท่ี 15 

ตารางท่ี 15     แสดงคาเฉลี่ย(𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยคํ้าจุน Maintenance  
                    Factor)  ประเด็นความม่ันคงในการทํางาน (Job Security) 

ดาน ประเด็นสํารวจ 

ระดับความคิดเห็น 

คาเฉล่ีย 
(𝑋�) 

คาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน

(S.D.) 

การ 
แปรผล 

1 หนวยงานท่ีทานปฏิบัติงานมีความม่ันคง ทําใหทาน
รูสึกมีความม่ันคงในอาชีพ 

3.36 .846 ปานกลาง 

2 ภาระงานท่ีทานรับผิดชอบมีความยั่งยืน มีคุณคา
และเกิดประโยชน 

3.78 .693 มาก 

3 หนวยงานเห็นความสําคัญในตัวทาน 3.42 .770 มาก 
 ภาพรวม 3.52 .625 มาก 

จากตารางท่ี 15 พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีตอบแบบสอบถาม มีความ
คิดเห็นตอปจจัยคํ้าจุน (Maintenance Factor) ประเด็นการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 
(Supervision) ท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข  
มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.52 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D เทากับ .625 ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก 

เม่ือพิจารณารายดาน พบวา พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข สวนมาก
มีความคิดเห็นวาภาระงานท่ีรับผิดชอบ มีความยั่งยืน มีคุณคาและเกิดประโยชน มีระดับความคิดเห็นอยูใน
ระดับมาก คาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.78 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .693 รองลงมามีความ
คิดเห็นวา หนวยงานเห็นความสําคัญในตัวทาน ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก เชนเดียวกัน โดยมี
คาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.42 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .770  สําหรับความคิดเห็นวา หนวยงาน
ท่ีปฏิบัติงานมีความม่ันคง ทําใหทานรูสึกมีความม่ันคงในอาชีพ มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.36  คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) เทากับ .846 ระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง 
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8) สถานะสวนตัว (Status) หมายถึง ลักษณะของงาน หรือลักษณะท่ีเปน
องคประกอบท่ีทําใหชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัวของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 
มีความสมดุล ทําใหเกิดความรูสึกดีตองาน จะสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรม
อนามัย กระทรวงสาธารณสุข วัดโดยใชขอคําถาม 3 ขอโดยนําผลคะแนนในแตละขอมารวมกันเปนระดับ
ความคิดเห็นตอความผูกพันตอองคกร วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติวิเคราะหสําเร็จรูป วิเคราะหหาคาความถ่ี 

(F) คาเฉลี่ย (𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) มีรายละเอียดผลการวิเคราะหดังแสดงตามตารางท่ี 16 

ตารางท่ี 16   แสดงคาเฉลี่ย (𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยคํ้าจนุ Maintenance  
                    Factor) ประเด็นสถานะสวนตัว (Status)  

ดาน ประเด็นสํารวจ 

ระดับความคิดเห็น 

คาเฉล่ีย 

(𝑋�) 

คาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน

(S.D.) 

การ 
แปรผล 

1 ทานสามารถเดินทางไป-กลับเพ่ือการปฏิบัติงานได
สะดวก 

3.93 .868 มาก 

2 การทํางานไมเปนอุปสรรคตอการดําเนินชีวิตของ
ทาน 

3.80 .813 มาก 

3 ทานสามารถแบงเวลาในการทํางาน เวลาสวนตัว 
และสังคมไดอยางเหมาะสม 

3.86 .790 มาก 

 ภาพรวม 3.86 .686 มาก 

จากตารางท่ี 16 พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีตอบแบบสอบถาม มีความ
คิดเห็นตอปจจัยคํ้าจุน (Maintenance Factor) ประเด็นสถานะสวนตัว (Status) ท่ีมีอิทธิพลตอความ

ผูกพันองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.86  
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) เทากับ .686 ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก 

เม่ือพิจารณารายดาน พบวา พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข สวนมาก
มีความคิดเห็นวาสามารถเดินทางไป-กลับเพ่ือการปฏิบัติงานไดสะดวก มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก 

คาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.93  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .868 รองลงมามีความคิดเห็นวา 

สามารถแบงเวลาในการทํางาน เวลาสวนตัว และสังคมไดอยางเหมาะสม โดยมีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.86  
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .790  สําหรับ ความคิดเห็นวาการทํางานไมเปนอุปสรรคตอการ

ดําเนินชีวิต มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.80  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .813 ระดับความคิดเห็น
อยูในระดับมาก 
           2.3  ความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 
        ภาพรวม  การวิ เคราะหขอมูลความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ 
กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข โดยการเก็บรวมรวมจากแบบสอบถาม(ออนไลน) จํานวนผูตอบ
แบบสอบถามท้ังสิ้น 323 คน คิดเปนรอยละ 63.33 ของประชากรท้ังหมด การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติ

วิเคราะหสําเร็จรูป วิเคราะหหาคาความถ่ี (F) คาเฉลี่ย (𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  
มีรายละเอียดผลการวิเคราะหดังแสดงตามตารางท่ี 17   
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ตารางท่ี 17   แสดงคาเฉลี่ย(𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ตอความผูกพันตอองคกรของ 
                  พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข (ภาพรวม 3 ดาน) 

ดาน ประเด็นสํารวจ 

ระดับความคิดเห็น 

คาเฉล่ีย 
(𝑋�) 

คาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน

(S.D.) 

การ 
แปรผล 

1 ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพ่ือ
ประโยชนขององคกร 

4.01 .510 มาก 

2 ความเชื่อม่ันอยางแรงกลา การยอมรับเปาหมาย
และคานิยมขององคกร 

3.70 .539 มาก 

3 ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปน
สมาชิกภาพขององคกร 

3.49 .601 มาก 

 ภาพรวม 3.73 .477 มาก 
 จากตารางท่ี 17 พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีตอบแบบสอบถาม แสดง
ความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันตอองคกรกรมอนามัย ภาพรวมระดับความผูกพันอยูในระดับมาก   
มีคาเฉลี่ย (𝑋�)  เทากับ 3.73  และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .477  
  เม่ือพิจารณารายประเด็น พบวา พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข  
ท่ีตอบแบบสอบถาม สวนมาก แสดงความคิดเห็นวามีความผูกพันตอองคกรกรมอนามัย ในประเด็น“ความ
เต็มใจท่ีจะทุมเท ความพยายามอยางมากเพ่ือประโยชนขององคกร” มีความคิดเห็นในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 
(𝑋�) เทากับ 4.01 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ .510 รองลงมา แสดงความคิดเห็นวามีความเชื่อม่ัน
อยางแรงกลา การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร มีความคิดเห็นในระดับมาก มีคาเฉลี่ย (𝑋�)  
เทากับ 3.70 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .539 สําหรับความคิดเห็นวาความปรารถนาอยาง
แรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกร มีความผูกพันในระดับมากเชนเดียวกัน คือ มีคาเฉลี่ย 
(𝑋�)  เทากับ 3.49 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ .601 
 
  2.4  ความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 
จําแนกรายประเด็น 3 ประเด็น 
         2.4.1  ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพ่ือประโยชนขององคกร 
หมายถึงลักษณะท่ีพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข เต็มใจท่ีจะเสียสละอุทิศตน พยายาม
ทํางานอยางเต็มความสามารถ เพ่ือใหองคกรประสบความสําเร็จ บรรลุเปาหมาย เกิดผลประโยชนตอ
องคกร รวมถึง ความรูสึกหวงใยตอความเปนไปขององคกร วัดโดยใชขอคําถาม 6 ขอ โดยนําผลคะแนนใน
แตละขอมารวมกันเปนระดับการแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันตอองคกรกรมอนามัย กระทรวง
สาธารณสุข ซ่ึงสามารถแสดงผลการวิเคราะหขอมูลเปนคาเฉลี่ย (𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ใน
รูปของตารางประกอบคําบรรยาย รายละเอียดผลการวิเคราะหดังแสดงในตารางท่ี 18 

ตารางท่ี 18     แสดงคาเฉลี่ย (𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความผูกพันตอองคกรของ 
                    พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ประเด็น “ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความ           
                    พยายามอยางมากเพ่ือประโยชนขององคกร”  

ดาน ประเด็นสํารวจ 

ระดับความคิดเห็น 

คาเฉล่ีย 
(𝑋�) 

คาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน

(S.D.) 

การ 
แปรผล 

1 ทานมีความกระตือรือรนในการทํางาน 4.11 .622 มาก 
2 ทานไดพยายามปรับปรุงการทํางานของตนเองใหดี

ข้ึนอยางตอเนื่อง 
 

4.18 .609 มาก 
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ดาน ประเด็นสํารวจ 

ระดับความคิดเห็น 

คาเฉล่ีย 
(𝑋�) 

คาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน

(S.D.) 

การ 
แปรผล 

3 ทานพรอมสนับสนุนหนวยงานในทุกดานเพ่ือใหเกิด
การเปลี่ยนแปลงท่ีดีข้ึน แมวาทานจะมีภาระท่ีมาก
กวาเดิม 

4.06 .638 มาก 
 

4 ทานใชความรู ความสามารถอยางเต็มท่ีในการ
ปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมาย 

4.20 .622 มากท่ีสุด 

5 การปฏิบัติงานของทานคํานึงถึงประโยชนของ
องคกรมากกวาประโยชนของตนเอง 

4.16 .599 มาก 

6 ทานรูสึกวา อยากอยูกับองคกรไปจนเกษียณ หรือ
นานท่ีสุดเทาท่ีจะเปนไปได 

3.40 .980 มาก 

     
 ภาพรวม 4.01 .510 มาก 

จากตารางท่ี 18 พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีตอบแบบสอบถาม แสดง
ความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันตอองคกรกรมอนามัย ประเด็น “ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายาม
อยางมากเพ่ือประโยชนขององคกร” มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 4.01 และ 
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .510 ระดับความผูกพันตอองคกรอยูในระดับมาก 
  เม่ือพิจารณารายประเด็น พบวา  พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข          
ท่ีตอบแบบสอบถาม สวนมากแสดงความคิดเห็นวา ใชความรู ความสามารถอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงานท่ี
ไดรับมอบหมาย มีความคิดเห็นในระดับมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 4.20 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
เทากับ .622 รองลงมา แสดงความคิดเห็นวาไดพยายามปรับปรุงการทํางานของตนเองใหดีข้ึนอยางตอเนื่อง    
มีความคิดเห็นในระดับมาก มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 4.18 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .609  
และความคิดเห็นวา การปฏิบัติงานของทานคํานึงถึงประโยชนขององคกรมากกวาประโยชนของตนเอง           
มีความคิดเห็นในระดับมาก มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 4.16 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .599 ความ
คิดเห็นวาทานมีความกระตือรือรนในการทํางาน มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 4.11 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เทากับ .622 มีความคิดเห็นในระดับมาก ความคิดเห็นวาทานพรอมสนับสนุนหนวยงานในทุกดานเพ่ือให
เกิดการเปลี่ยนแปลงท่ีดีข้ึน แมวาทานจะมีภาระท่ีมากกวาเดิม มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 4.06 และคา
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .638 มีความคิดเห็นในระดับมาก และความคิดเห็นวา รูสึกวาอยากอยูกับ
องคกรไปจนเกษียณ หรือนานท่ีสุดเทาท่ีจะเปนไปได มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.40 และคาเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ .980 มีความคิดเห็นในระดับมากเชนเดียวกัน 

2.4.2  ความเช่ือม่ันอยางแรงกลา การยอมรับเปาหมายและคานิยมขอองคกร  
หมายถึงลักษณะของบุคคลท่ีมีความเชื่อดานทัศนคติเชิงบวกตอองคกร มีความผูกพันอยางแทจริงตอ
คานิยม และเปาหมายขององคกร พรอมสนับสนุนกิจการขององคกรซ่ึงเปนเปาหมายของตน ดวยมีความ
เชื่อวาองคกรนี้ เปนองคกรท่ีดีท่ีสุด ท่ีตนเองจะทํางานดวยความภาคภูมิใจ ท่ีไดเปนสวนหนึ่งขององคกร  
วัดโดยใชขอคําถาม 6 ขอ โดยนําผลคะแนนในแตละขอมารวมกันเปนระดับการแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับ
ความผูกพันตอองคกรกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ซ่ึงสามารถแสดงผลการวิเคราะหขอมูล           
เปนคาเฉลี่ย (𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ในรูปของตารางประกอบคําบรรยาย รายละเอียด 
ผลการวิเคราะหดังแสดงในตารางท่ี 19 
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ตารางท่ี 19     แสดงคาเฉลี่ย(𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความผูกพันตอองคกรของ 
                    พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุขประเด็น “ความเชื่อม่ันอยางแรงกลา  

การยอมรับเปาหมายและคานิยมขอองคกร”  

ดาน ประเด็นสํารวจ 

ระดับความคิดเห็น 

คาเฉล่ีย 
(𝑋�) 

คาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน

(S.D.) 

การ 
แปร
ผล 

1 ทานเชื่อม่ันในทิศทางการดําเนินงานของหนวยงานท่ีสังกัด 3.57 .799 มาก 
2 ทานมีโอกาสและภูมิใจท่ีไดทํากิจกรรมท่ีทําใหมีความสุขอยู

เสมอ 
3.80 .725 มาก 

3 ทานมีความสามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายไดเสมอ 4.00 .579 มาก 
4 ทานไดรับคาตอบแทนท่ีเหมาะสม เปนธรรมตอการปฏิบัติงาน 3.58 .753 มาก 
 ทานไดรับการยกยองชมเชยเม่ือมีผลการปฏิบัติงานท่ีดี 3.46 .785 มาก 

6 ทานภูมิใจ/เต็มใจท่ีไดเขารวมกิจกรรมตาง ๆ ท่ีจัดโดย
หนวยงาน ท้ังกิจกรรมท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติงาน และ
กิจกรรมอ่ืน ๆ เชน การจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู เวที
นวัตกรรม 

3.82 .657 มาก 

 ภาพรวม 3.70 .539 มาก 
จากตารางท่ี 19 พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีตอบแบบสอบถาม แสดง

ความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันตอองคกรกรมอนามัย ประเด็น “ความเชื่อม่ันอยางแรงกลา การยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขอองคกร” มีความผูกพันอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.70 และ 
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .539 ระดับความผูกพันตอองคกรอยูในระดับมาก 
  เม่ือพิจารณารายประเด็น พบวา พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข  
ท่ีตอบแบบสอบถาม สวนมากแสดงความคิดเห็นวา มีความสามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายไดเสมอ  
มีความคิดเห็นในระดับมาก คาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 4.00 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ .579 รองลงมา 
แสดงความคิดเห็นวาภูมิใจ/เต็มใจท่ีไดเขารวมกิจกรรมตาง ๆ ท่ีจัดโดยหนวยงาน ท้ังกิจกรรมท่ีเก่ียวของกับ
การปฏิบั ติ ง าน และกิจกรรม อ่ืน ๆ เชน  การจัด กิจกรรมแลกเปลี่ ยน เรี ยนรู  เว ทีนวัตกรรม  
มีความคิดเห็นในระดับมาก มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.82 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .657 มีความ
คิดเห็นในระดับมาก ความคิดเห็นวา มีโอกาสและภูมิใจท่ีไดทํากิจกรรมท่ีทําใหมีความสุขอยูเสมอ มีคาเฉลี่ย 
(𝑋�) เทากับ 3.80 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .725 มีความคิดเห็นในระดับมาก ความคิดเห็นวา
ทานไดรับคาตอบแทนท่ีเหมาะสม เปนธรรมตอการปฏิบัติงาน คาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.58 คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) เทากับ .753 มีความคิดเห็นในระดับมาก ความคิดเห็นวาทานเชื่อม่ันในทิศทางการ
ดําเนินงานของหนวยงานท่ีสังกัด มีคาเฉลี่ย (𝑋�)  เทากับ 3.57  และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .799  
มีความคิดเห็นในระดับมาก และความคิดเห็นวา ทานไดรับการยกยองชมเชยเม่ือมีผลการปฏิบัติงานท่ีด ี 
มีคาเฉลี่ย (𝑋�)  เทากับ 3.46  และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .785 มีความคิดเห็นในระดับมาก 

2.4.3 ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพของ

องคกร  หมายถึง ลักษณะท่ีพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข แสดงความตองการ และ

ตั้งใจท่ีจะปฏิบัติงานในองคกรนี้ตลอดไป มีความจงรักภักดีตอองคกร มีความภาคภูมิใจในการเปนสมาชิก

ขององคกร และพรอมท่ีจะบอกกับคนอ่ืนวาตนเปนสมาชิกขององคกร รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของ

องคกร สนับสนุน และสรางสรรคองคกรใหดียิ่งข้ึน วัดโดยใชขอคําถาม 5 ขอ โดยนําผลคะแนนในแตละขอ

มารวมกันเปนระดับการแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันตอองคกรกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 
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ซ่ึงสามารถแสดงผลการวิเคราะหขอมูลเปนคาเฉลี่ย (𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ในรูปของตาราง

ประกอบคําบรรยาย รายละเอียดผลการวิเคราะหดังแสดงในตารางท่ี 20 

ตารางท่ี 20  แสดงคาเฉลี่ย(𝑋�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
        ราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ประเด็น “ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไว 

       ซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกร”  

ดาน ประเด็นสํารวจ 

ระดับความคิดเห็น 

คาเฉล่ีย 

(𝑋�) 

คาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน

(S.D.) 

การ 
แปรผล 

1 ทานเต็มใจท่ีจะทํางานใหองคกรตลอดไป ถึงแมจะมี
โอกาสเปลี่ยนงานไปอยูกับหนวยงานอ่ืนท่ีมีรายได
สูงกวา 

3.36 .936 ปานกลาง 

2 ครอบครัวของทานเขาใจและสนับสนุนการทํางาน
ในองคกรนี้ 

3.80 .737 มาก 

3 ทานไมคิดลาออกถึงแมจะพบปญหาขององคกร/
เพ่ือนรวมงาน 

3.24 .737 ปานกลาง 
 

4 ทานไมรวมวิพากษ วิจารณ องคกรในดานลบกับ
เพ่ือนรวมงาน 

3.66 1.055 มาก 

5 ทานรูสึกกระตือรือรน เม่ือทราบวาการดําเนินงาน
ขอองคกรไมเรียบรอยและมีอุปสรรค 

3.40 .948 มาก 

 ภาพรวม 3.49 .601 มาก 
จากตารางท่ี 20 พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีตอบแบบสอบถาม แสดง

ความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันตอองคกรกรมอนามัย ประเด็น “ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึง

ความเปนสมาชิกภาพขององคกร” มีความผูกพันอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.49 และ 
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .601 ระดับความผูกพันตอองคกรอยูในระดับมาก 
  เม่ือพิจารณารายประเด็น พบวา พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข             
ท่ีตอบแบบสอบถาม สวนมาก แสดงความคิดเห็นวา ครอบครัวเขาใจและสนับสนุนการทํางานในองคกรนี้  

มีความคิดเห็นในระดับมาก คาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.80 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ .737 รองลงมา 
แสดงความคิดเห็นวาทานไมรวมวิพากษ วิจารณ องคกรในดานลบกับเพ่ือนรวมงาน มีความคิดเห็นใน 

ระดับมาก มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.66 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ 1.055  และความคิดเห็น

วาทานรูสึกกระตือรือรน เม่ือทราบวาการดําเนินงานขององคกรไมเรียบรอยและมีอุปสรรค มีคาเฉลี่ย (𝑋�)  
เทากับ 3.40  และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .948 มีความผูกพันในระดับมาก ความคิดเห็นวาเต็มใจท่ี
จะทํางานใหองคกรตลอดไป ถึงแมจะมีโอกาสเปลี่ยนงานไปอยูกับหนวยงานอ่ืนท่ีมีรายไดสูงกวา มีความ

คิดเห็นในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.36 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .936 และความ

คิดเห็นวาทานไมคิดลาออกถึงแมจะพบปญหาขององคกร/เพ่ือนรวมงาน มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.24  
และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .737  มีความคิดเห็นในระดับปานกลาง 
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ตอนท่ี 3  ผลการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐาน 

     3.1  ผลการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานท่ี 1  การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวน
บุคคล ไดแก เพศ อายุ อายุงาน การศึกษา และหนวยงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ

พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข สถิติท่ีนํามาวิเคราะห คือ คาไคสแควร (χ2 – test)  
ผลการวิเคราะหดังปรากฏตามตารางท่ี   21-25 

     คาไคสแควร (χ2 – test)  หมายถึง สถิติท่ีใชทดสอบความแตกตางคาเฉลี่ย ของ 

กลุมตัวอยางท่ีมีเพียงกลุมหรือสองกลุม จะใชทดสอบดวยคา Z-test หรือ T-test ขอมูลท่ีนํามาทดสอบนั้น
จะตองเปนขอมูลท่ีอยูในระดับการวัด (Measurement Scale) ระดับอันตรภาคชั้น (Interver Scale) หรือ
ระดับอัตราสวน (Ratio Statistics) โดยเปนสถิติท่ีไมคํานึงถึงลักษณะการแจกแจงของประชากร 

  ในงานวิจัยบางเรื่องขอมูลอาจอยูในรูปของความถ่ีท่ีเปนอิสระตอกัน (Discrete Data) 
เปนขอมูลท่ีอยูในระดับนามบัญญัติ (Norminal Scale) หรือ ขอมูลเรียงลําดับ (Ordinal Scale) การ
ทดสอบขอมูลในลักษณะนี้จะเปนการทดสอบวาขอมูลท่ีไดเปนไปตามคาดหวัง (Expected) ไวหรือไม หรือ

อาจจะทดสอบวาตัวแปร (Variable) มีความสัมพันธกันหรือไม 
  ขอมูลดังกลาวไมสามารถทดสอบไดดวย Z-test หรือ T-test ซ่ึงเปนสถิติแบบพารามิตริก 
(Parametric Statistics) แตจะสามารถทดสอบไดดวย “ไคสแควร (χ2 – test) ซ่ึงเปนสถิติแบบนอนพารามิตริก 

(Nonparametric Statistics) โดยเปนสถิติท่ีไมคํานึงถึงลักษณะของการแจกแจงประชากร 

ตารางท่ี 21    ความสัมพันธระหวางหนวยงาน กับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย                 
                   กระทรวงสาธารณสุข 

หนวยงาน 
ระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย รวม 

n=323 
 

χ2 – test นอยท่ีสุด นอย ปานกลาง มาก มากท่ีสุด 

สํานักคณะกรรมการ
ผูทรงคุณวุฒิ 

- 
 

- 
 

๔ 
(1.24) 

๔ 
(1.24) 

๒ 
(0.62) 

1๐ 
(3.10) 

 

กลุมตรวจสอบภายใน - 
 

- 
 

- 
 

๔ 
(1.24) 

- 
- 

๔ 
(1.24) 

กลุมพัฒนาระบบบริหาร - 

 

1 

(0.31) 

- 

- 

4 

(1.24) 

1 

(0.31) 

6 

(1.89) 

 

ศูนยบริหารกฎหมาย
สาธารณสุข 

- 
 

- 
 

๑ 
(0.31) 

๔ 
(1.24) 

- 
- 

๕ 
(1.55) 

 

กองการเจาหนาท่ี - 
 

- 
 

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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หนวยงาน 
ระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย รวม 

n=323 
 

χ2 – test        นอยท่ีสุด    นอย      ปานกลาง      มาก     มากท่ีสุด 

กองประเมินผลกระทบ 
ตอสุขภาพ 

- 

 

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) 

 

สํานักสงเสริมสุขภาพ - 
 

- 
 

๑ 
(0.31) 

๖ 
(1.86) 

๑ 
(0.31) 

๘ 
(2.48) 

 

สถาบันพัฒนาอนามัยเด็ก 
แหงชาต ิ

- 
 

- 
 

3 
(0.93) 

๖ 
(1.86) 

๓ 
(0.93) 

๑๒ 
(3.72) 

 

สํานักอนามัยผูสูงอายุ - - - - - -  
สํานักสุขาภิบาลอาหาร 
และน้ํา 

- 
 

- 
 

๑ 
(0.31) 

๘ 
(2.48) 

๑ 
(0.31) 

๑๐ 
(3.10) 

 

สํานักอนามัยสิ่งแวดลอม - 

 

- 

 

1 

(0.31) 

๓ 

(0.93) 

- 

- 

๔ 

(1.24) 

 

ศูนยหองปฏิบัติการ 
กรมอนามัย 

- 
 

- 
 

6 
(1.86) 

13 
(4.02) 

- 
- 

19 
(5.88) 

5617.369 

ศูนยสื่อสารสาธารณะ - 
 

- 
 

๓ 
(0.93) 

๕ 
(1.55) 

1 
(0.31) 

๙ 
(2.79) 

 

ศูนยความรวมมือระหวาง
ประเทศ 

- 

 

- 

 

๑ 

(0.31) 

๒ 

(0.62) 

๑ 

(0.31) 

4 

(1.24) 

 

ศูนยอนามัยท่ี 1 เชียงใหม - 
 

- 
 

1 
(0.31) 

- 
- 

- 
- 

๑ 
(0.31) 

 

ศูนยอนามัยท่ี 2 พิษณุโลก - 
 

- 
 

3 
(0.93) 

16 
(4.95) 

1 
(0.31) 

20 
(6.19) 

 
 

ศูนยอนามัยท่ี 3 
นครสวรรค 

- 
 

- 
 

2 
(0.62) 

10 
(3.10) 

3 
(0.93) 

15 
(4.64) 

 

ศูนยอนามัยท่ี 4 สระบุรี - 
 

- 
 

3 
(0.93) 

๑๒ 
(3.72) 

๖ 
(1.86) 

๒1 
(6.50) 

 
 

ศูนยอนามัยท่ี 5 ราชบุร ี - 

 

- 

 

๒ 

(0.62) 

๒ 

(0.62) 

๒ 

(0.62) 

6 

(1.86) 

 

ศูนยอนามัยท่ี 6 ชลบุรี - 
 

- 
 

2 
(0.62) 

5 
(1.55) 

4 
(1.24) 

11 
(3.41) 
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หนวยงาน 
ระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย รวม 

n=323 
 

χ2 – test        นอยท่ีสุด    นอย      ปานกลาง      มาก     มากท่ีสุด 

ศูนยอนามัยท่ี 7 ขอนแกน - 

 

- 

 

- 

- 

๑ 

(0.31) 

๒ 

(0.62) 

๓ 

(0.93) 

 

ศูนยอนามัยท่ี 8 อุดรธานี - 
 

- 
 

๑ 
(0.31) 

15 
(4.64) 

๑ 
(0.31) 

๑๗ 
(5.26) 

 

ศูนยอนามัยท่ี 9 
นครราชสีมา 

- 
 

- 
 

1 
(0.31) 

6 
(1.86) 

- 
- 

7 
(2.17) 

 

ศูนยอนามัยท่ี 10 
อุบลราชธานี 

- 

 

- 

 

6 

(1.86) 

7 

(2.17) 

1 

(0.31) 

14 

(4.33) 

 

ศูนยอนามัยท่ี11  
นครศรีธรรมราช 

- 
 

- 
 

3 
(0.93) 

11 
(3.41) 

3 
(0.93) 

17 
(5.26) 

 

ศูนยอนามัยท่ี 12 ยะลา - 
 

- 
 

1 
(0.31) 

๔ 
(1.24) 

๒ 
(0.62) 

๗ 
(2.17) 

 

สถาบันพัฒนาสุขภาวะ 
เขตเมือง 

- 
 

- 
 

- 
 

๔ 
(1.24) 

- 
- 

๔ 
(1.24) 

 

ศูนยอนามัยกลุมชาติพันธุ 
ชายขอบฯ 

- 
 

- 
 

2 
(0.62) 

7 
(2.17) 

3 
(0.93) 

12 
(3.72) 

 

ศูนยทันตสาธารณสุขฯ - 
 

- 
 

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  แสดงความสัมพันธระหวางหนวยงานท่ีสังกัดกับความผูกพันตอองคกรของ

พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข พบวา สวนมากรอยละ ๖.๕๐ พนักงานราชการ 
ท่ีสังกัดศูนยอนามัยท่ี ๔ สระบุรี มีความผูกพันตอองคกรกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุขในระดับมาก  
รองลงมารอยละ ๖.๑๙ พนักงานราชการท่ีสังกัดศูนยอนามัยท่ี 2 พิษณุโลก มีความผูกพันตอองคกร 

กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุขในระดับมาก  รอยละ ๕.๘๘ พนักงานราชการท่ีสังกัดศูนยหองปฏิบัติการ
กรมอนามัย มีความผูกพันตอองคกรกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุขในระดับมาก รอยละ ๕.๒๖                  
พนักงานราชการท่ีสังกัดศูนยอนามัยท่ี ๘ อุดรธานี และศูนยอนามัยท่ี 11 นครศรีธรรมราช มีความผูกพัน

ตอองคกรกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ในระดับมากท่ีเทากัน และมีเพียงรอยละ 0.๓๑ พนักงาน
ราชการ ท่ีสงักัดกลุมพัฒนาระบบบริหาร กองคลัง และกองประเมินผลกระทบตอสุขภาพ มีความผูกพันตอ
องคกรกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุขในระดับนอยท่ีเทากัน 

เม่ือวิเคราะหคาไคสแควร  เพ่ือแสดงความสัมพันธระหวางหนวยงานท่ีสังกัดกับความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข  พบวา ไมมีความสัมพันธกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงแสดงวา การสังกัดหนวยงานท่ีแตกตางกัน จะไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ

องคกรกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 
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ตารางท่ี 22  ความสัมพันธระหวางเพศ กับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย                    

                 กระทรวงสาธารณสุข 

เพศ 
ระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย รวม 

n=๓๒๓ 

 
χ2 – test นอยท่ีสุด นอย 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  แสดงความสัมพันธระหวางเพศกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ
กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข พบวา สวนมากรอยละ ๔๘.๓0 พนักงานราชการท่ีเปนเพศหญิง  
มีความผูกพันตอองคกรกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุขในระดับมาก รองลงมารอยละ 1๗.๐๓ พนักงาน
ราชการท่ีเปนเพศหญิง มีความผูกพันตอองคกรกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุขในระดับปานกลาง  
รอยละ ๙.๙๑ พนักงานราชการท่ีเปนเพศหญิง มีความผูกพันตอองคกรกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 
ในระดับมากท่ีสุด รอยละ ๑๕.๗๙  พนักงานราชการท่ีเปนเพศชาย  มีความผูกพันตอองคกรกรมอนามัย 
กระทรวงสาธารณสุข ในระดับมาก รอยละ 4.๖4 พนักงานราชการท่ีเปนเพศชาย มีความผูกพันตอองคกร
กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุขในระดับมากท่ีสุด รอยละ ๓.4๑ พนักงานราชการท่ีเปนเพศชาย มีความ
ผูกพันตอองคกรกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ในระดับปานกลาง และมีเพียงรอยละ 0.๓๑ พนักงาน
ราชการท่ีเปนเพศชาย มีความผูกพันตอองคกรกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุขในระดับนอย 
  เม่ือวิเคราะหคาไคสแควร  เพ่ือแสดงความสัมพันธระหวางเพศกับความผูกพันตอองคกร           
ของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข  พบวา ไมมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ ซ่ึงแสดงวา เพศท่ีแตกตางกัน จะไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรกรมอนามัย กระทรวง
สาธารณสุข 
 

ตารางท่ี 23  ความสัมพันธระหวางอายุ กับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย             
                 กระทรวงสาธารณสุข 

อายุ 
ระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย รวม 

n=323 

 
χ2 – test นอยท่ีสุด นอย 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 ปข้ึนไป - 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  แสดงความสัมพันธระหวางอายุกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ

กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข พบวา สวนมากรอยละ ๓๓.๗๕  พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวง
สาธารณสุข ท่ีมีอายุระหวาง 30 – 39 ป มีความผูกพันตอองคกรกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุขใน
ระดับมาก รองลงมารอยละ ๒๒.2๙ พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีมีอายุ ๒0 – ๒๙ 

ป มีความผูกพันตอองคกรกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุขในระดับมาก รอยละ 1๓.๙๓ พนักงานราชการ
กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีมีอายุระหวาง 30 – 39 ป มีความผูกพันตอองคกรกรมอนามัย 
กระทรวงสาธารณสุข ในระดับปานกลาง รอยละ 8.๓๖ พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 

ท่ีมีอายุระหวาง 30 – 39 ป มีความผูกพันตอองคกรกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุขในระดับมากท่ีสุด 
รอยละ ๘.๐๕ พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข มีอายุ ๔๐ ปข้ึนไป มีความผูกพันตอ
องคกรกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ในระดับมาก รอยละ ๕.๒6 พนักงานราชการกรมอนามัย 

กระทรวงสาธารณสุข ท่ีมีอายระหวาง ๒0 – ๒๙ ป มีความผูกพันตอองคกรกรมอนามัย กระทรวง
สาธารณสุขในระดับปานกลาง และมีเพียงรอยละ 0.๓๑ พนกังานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 
ท่ีมีอายุระหวาง ๒0 – ๒๙ ป อายุระหวาง 30 – 39 ป และท่ีมีอายุ ๔๐ ปข้ึนไป มีความผูกพันตอองคกร

กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุขในระดับนอยท่ีเทากัน 
  เม่ือวิเคราะหคาไคสแควร  เพ่ือแสดงความสัมพันธระหวางอายุกับความผูกพันตอองคกร           
ของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข  พบวา ไมมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติ ซ่ึงแสดงวา พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีมีอายุแตกตางกัน จะไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 
 
ตารางท่ี 24  ความสัมพันธระหวางอายุงาน กับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย             
                 กระทรวงสาธารณสุข 

อายุงาน 
ระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย รวม 

n=323 
 

χ2 – test นอยท่ีสุด นอย ปานกลาง มาก มากท่ีสุด 
ต่ํากวา 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  แสดงความสัมพันธระหวางอายุงานกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน

ราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข พบวา สวนมากรอยละ ๓๒.๒๐ พนักงานราชการกรมอนามัย 
กระทรวงสาธารณสุข ท่ีมีอายุงานระหวาง 1 – ๕ ป มีความผูกพันตอองคกรกรมอนามัย กระทรวง
สาธารณสุขในระดับมาก  รองลงมารอยละ ๒๐.๑๒ พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข  
ท่ีมีอายุงานระหวาง ๖-10 ป มีความผูกพันตอองคกรกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ในระดับมาก   
รอยละ ๘.๖๗ พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีมีอายุงานระหวาง 1-๕ ป มีความ
ผูกพันตอองคกรกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ในระดับปานกลาง รอยละ ๗.๗๔ พนักงานราชการกรม
อนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีมีอายุงานตํ่ากวา ๑ ป มีความผูกพันตอองคกรกรมอนามัย กระทรวง
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สาธารณสุขในระดับมาก รอยละ ๖.๕๐ พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีมีอายุงาน
ระหวาง 1 – ๕ ป มีความผูกพันตอองคกรกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุขในระดับมากท่ีสุด  และมีเพียง
รอยละ 0.๓๑  พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีมีอายุงานระหวาง 1 - ๕ ป และท่ีมี
อายุงานระหวาง ๖ – ๑๐ ป มีความผูกพันตอองคกรกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุขในระดับนอย 
  เม่ือวิเคราะหคาไคสแควร  เพ่ือแสดงความสัมพันธระหวางอายุงานกับความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข  พบวา ไมมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ ซ่ึงแสดงวา พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุขท่ีมีอายุงานท่ีแตกตางกัน จะไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข  

ตารางท่ี 25  ความสัมพันธระหวางระดับการศึกษา กับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ 
                กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 

ระดับการศึกษา 
ระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย รวม 

n=๓๒๓ 
 

χ2 – test นอยท่ีสุด นอย ปานกลาง มาก มากท่ีสุด 
ต่ํากวาปริญญาตร ี - 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  แสดงความสัมพันธระหวางระดับการศึกษากับความผูกพันตอองคกรของ

พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข พบวา สวนมากรอยละ ๕๔.๑๘ พนักงานราชการ 

กรมอนามัย ท่ีจบการศึกษาในระดับปริญญาตรี มีความผูกพันตอองคกรกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข
ในระดับมาก รองลงมารอยละ 1๖.๗2 พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีจบการศึกษา
ในระดับปริญญาตรี มีความผูกพันตอองคกรกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ในระดับปานกลาง  

รอยละ 12.๐๗  พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีจบการศึกษาในระดับปริญญาตรี  
มีความผูกพันตอองคกรกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ในระดับมากท่ีสุด รอยละ ๕.๒๖ พนักงาน
ราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีจบการศึกษาในระดับปริญญาโท มีความผูกพันตอองคกร 

กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุขในระดับมาก รอยละ 4.๖๔ พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวง
สาธารณสุข ท่ีจบการศึกษาในระดับต่ํากวาปริญญาตรี มีความผูกพันตอองคกรกรมอนามัย กระทรวง
สาธารณสุขในระดับมาก และมีเพียงรอยละ 0.๓๑ พนกังานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีจบ

การศึกษาในระดับต่ํากวาปริญญาตรี มีความผูกพันตอองคกรกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุขในระดับนอย 
  เม่ือวิเคราะหคาไคสแควร  เพ่ือแสดงความสัมพันธระหวางระดับการศึกษากับความผูกพัน
ตอองคกร ของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข  พบวา ไมมีความสัมพันธกันอยาง 

มีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงแสดงวา พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีจบการศึกษาท่ี
แตกตางกัน จะไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 
  สรุปผลการวิเคราะหขอมูล “ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข”  พบวา  ปจจัยสวนบุคคล ซ่ึงประกอบดวย 
5 ตัวแปร ไดแก หนวยงานท่ีสังกัด เพศ อายุ อายุงาน และการศึกษา ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท้ัง ๕ ตัวแปร   
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3.2  ผลการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานท่ี 2  คือ วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดาน

แรงจูงใจของ Herzberg’s Two – Factor Theory  ซ่ึงประกอบดวยปจจัย 2 ปจจัย ไดแก 

๑) ปจจัยกระตุน (Motivator Factor) ประกอบดวยตัวแปร 5 ดาน ไดแก  

1) ความสําเร็จของงาน (Achievement)  2) การยกยองนับถือ/การยอมรับ (Recognition)  3) ลักษณะ

ของงาน (Work itself) 4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) และ 5) ความกาวหนาในตําแหนงการงาน 

(Advancement) ซ่ึงมีระดับการวัดแบบชวงมาตร (Interval Scale) มีความสัมพันธตอความผูกพันตอ

องคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข โดยวิเคราะหคาความสัมพันธดวย 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product moment correlation coefficient) 

2)  ปจจัยค้ําจุน (Maintenance Factions) ประกอบดวยตัวแปร ๘ ดาน  ไดแก   

1) นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration)  2) เงินเดือนหรือคาจาง 

(Salary) 3) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  4) ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 5) สถานภาพในการทํางาน                   

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

และ 8) สถานะสวนตัว (Status)  มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย 

กระทรวงสาธารณสุข โดยวิเคราะหคาความสัมพันธดวยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s 

Product moment correlation coefficient) 

  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ หมายถึง  ดัชนีท่ีชี้ใหเห็นความสัมพันธระหวางตัวแปรสองตัว 

หรือมากกวาสองตัว ซ่ึงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธนี้จะมีคาอยูระหวาง -1 ถึง +1 ถาคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธเปนลบ  แสดงวา ตัวแปรสองตัวนั้นมีความสัมพันธในทางกลับกัน คือ คาตัวแปรตัวหนึ่งมีคาสูง 

ตัวแปรอีกตัวหนึ่งมีคาต่ํา  และคาตัวแปรตัวหนึ่งมีคาต่ํา ตัวแปรอีกตัวหนึ่งจะมีคาสูง ถาคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธมีคาเปนบวก แสดงวาตัวแปรสองตัวนั้นมีความสัมพันธในทางเดียวกัน คือ คาตัวแปรตัวหนึ่งมีคา

สูง ตัวแปรอีกตัวหนึ่งจะมีคาสูงดวย และถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีคาเปนลบ แสดงวาตัวแปรตัวนั้นไมมี

ความสัมพันธกัน  ผลการวิเคราะหขอมูล ดังปรากฏในตารางท่ี  26 

ตารางท่ี 26   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปจจัยกระตุน (Motivator Factor) กับความผูกพันตอ 

                 องคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 

ความผูกพันตอ

องคกรของ

พนักงานราชการ

กรมอนามัย 

ปจจัยกระตุน (Motivator Factor)  5 ดาน 

 ความสําเร็จ  

ของงาน 

(Achievement) 

การยกยองนับ

ถือ/การ

ยอมรับ 

(Recognition)   

ลักษณะของ

งาน (Work 

itself)      

ความรับผิดชอบ 

(Responsibility) 

ความกาวหนาใน

ตําแหนงการงาน 

(Advancement) 

ความผูกพันตอ

องคกรของ

พนักงานราชการ

กรมอนามัย 

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

*p < 0.05    **p < 0.01      ***p < 0.001 
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จากตารางท่ี 26 เปนผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิสหสัมพันธตามสมมติฐานท่ี 2 เพ่ือพิจารณา
ความสัมพันธระหวางตัวแปรดานปจจัยกระตุน (Motivator Factor) กับความผูกพันตอองคกร                  
ของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข พบวา ตัวแปรปจจัยกระตุน (Motivator Factor)          
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ดังนี้ 

1) ความสําเร็จของงาน (Achievement) มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001  
(r = .565) หมายความวา องคกรท่ีมีความสําเร็จของงาน (Achievement) ท่ีดี จะทําใหความผูกพัน 
ตอองคกรของพนักงานราชการดีดวย  

2) การยกยองนับถือ/การยอมรับ (Recognition)  มีความสัมพันธกับความผูกพัน 
ตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001  
(r = .611) หมายความวา องคกรท่ีมีการยกยองนับถือ/การยอมรับ (Recognition) ท่ีดี จะทําใหความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการดีดวย  

3) ลักษณะของงาน (Work itself) มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
บุคลากรกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 (r = .627) 
หมายความวา องคกรท่ีมีการลักษณะของงาน (Work itself) ท่ีดี จะทําใหความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานราชการดีดวย  

4) ความรับผิดชอบ (Responsibility)   มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 (r = .584) 
หมายความวา องคกรท่ีมีความรับผิดชอบ (Responsibility) ท่ีดี จะทําใหความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานราชการดีดวย  

5) ความกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement) มีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001  
(r = .571) หมายความวา องคกรท่ีมีความกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement) ท่ีดี จะทําให
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการดีดวย  

สรุปผลการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานท่ี 2 ไดวา ปจจัยกระตุน (Motivator Factor)  
ประกอบดวยตัวแปร 5 ดาน  ไดแก 1) ความสําเร็จของงาน (Achievement)  2) การยกยองนับถือ/ 
การยอมรับ (Recognition) 3) ลักษณะของงาน (Work itself) 4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) และ 
5) ความกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement)  มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 

ตารางท่ี 27   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปจจัยคํ้าจุน (Maintenance Factor) กับความผูกพันตอ 
                 องคกร ของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 

ความผูกพันตอ
องคกรของ

พนักงานราชการ
กรมอนามัย 

ปจจัยค้ําจุน (Maintenance Factor)  ๘ ดาน 
1 2 3 4 5 6 7 8 

ความผูกพันตอ
องคกรของ
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  เงินเดือนหรือคาจาง (Salary) 
  ตัวแปรท่ี 3  หมายถึง  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา   
  ตัวแปรท่ี 4  หมายถึง  ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน    
  ตัวแปรท่ี 5  หมายถึง  สถานภาพในการทํางาน    
  ตัวแปรท่ี 6  หมายถึง  การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision)   
  ตัวแปรท่ี 7  หมายถึง  ความม่ันคงในการทํางาน (Job Security)   
  ตัวแปรท่ี 8  หมายถึง  สถานะสวนตัว (Status)  

จากตารางท่ี 2๗ เปนผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิสหสัมพันธตามสมมติฐานท่ี 2 เพ่ือพิจารณา
ความสัมพันธระหวางตัวแปรดานปจจัยปจจัยคํ้าจุน (Maintenance Factor) กับความผูกพันตอองคกร  
ของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข พบวา ตัวแปรปจจัยคํ้าจุน (Maintenance Factor) 
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ดังนี้ 

1) นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) 
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 (r = .639) หมายความวา องคกรท่ีมีนโยบายและการบริหารงาน 
(Company Policy and Administration)  ท่ีดี จะทําใหความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการดีดวย  

2) เงินเดือนหรือคาจาง (Salary)  มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
ราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.0๐1 (r = .571) หมายความวา 
องคกรท่ีมีการจายเงินเดือนหรือคาจาง (Salary) ดี จะทําใหความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการดีดวย  

3) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
ราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุขอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 (r = .528) หมายความวา 
องคกรท่ีบุคลากรมีความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาดี จะทําใหความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการดีดวย  

4)  ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
ราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุขอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 (r = .460) หมายความวา 
องคกรท่ีบุคลากรมีความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานดี จะทําใหความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการดีดวย  

5) สถานภาพในการทํางาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ 
กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุขอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 (r = .502) หมายความวา องคกรท่ี
มีสถานภาพในการทํางานท่ีดี จะทําใหความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการดีดวย  

6) การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision)  มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุขอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001  
(r = .677) หมายความวา องคกรท่ีมีการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision) ท่ีดี  
จะทําใหความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการดีดวย  

7) ความม่ันคงในการทํางาน (Job Security)  มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.001  
(r = .640) หมายความวา องคกรท่ีมีความม่ันคงในการทํางาน (Job Security) ดี จะทําใหความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานราชการดีดวย  

8) สถานะสวนตัว (Status) มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ
กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 (r = .517) หมายความวา องคกร
ท่ีมีสถานะสวนตัว (Status) ดี จะทําใหความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการดีดวย  
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สรุปผลการวิ เคราะหขอมูลตามสมมติฐานท่ี 2 ไดวา ปจจัยค้ําจุน (Maintenance 
Factions) ประกอบดวยตัวแปร 8 ดาน ไดแก 1) นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and 
Administration) 2) เงินเดือนหรือคาจาง (Salary) 3) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 4) ความสัมพันธกับ
เพ่ือนรวมงาน 5) สถานภาพในการทํางาน 6) การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision)  
7) ความม่ันคงในการทํางาน (Job Security) และ 8) สถานะสวนตัว (Status) มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 

3.3  ผลการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานท่ี 3  คือ ตัวแปรจากปจจัยสวนบุคคล และปจจัย
ดานแรงจูงใจ (ปจจัยกระตุน  ปจจัยคํ้าจุน) สามารถรวมกันทํานายความผูกพันตอองคกรกรมอนามัย ได
ดีกวาการทํานายจากตัวแปรใดตัวแปรหนึ่งเพียงตัวเดียว 

3.3.1  ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคุณเปนข้ันตอน (Stepwise) ในการทํานายความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ดังแสดงในตารางท่ี 28 

ตารางท่ี 28  ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคุณแบบเปนข้ันตอน (Stepwise) ในการทํานายความผูกพันตอ 
                องคกร ของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข  

ตัวแปรทํานาย R 
R2  R2 - Change 

F 
(รอยละ) (รอยละ) 

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*** 
สถานะสวนตัว (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  เปนผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ ตามสมมติฐานท่ี 3  เพ่ือหาตัวแปรท่ีรวมกัน
ทํานาย ความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข  พบวา ความผูกพัน
ตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข  มีตัวแปรท่ีสามารถรวมกันทํานายความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.001 จํานวน 4 ตัวแปร ไดแก 1) การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision) 2) นโยบายและ
การบริหารงาน (Company Policy and Administration) 3) ลักษณะของงาน (Work itself) 4) สถานะ
สวนตัว (Status)  ตัวแปรท่ีสามารถรวมทํานายความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย 
กระทรวงสาธารณสุข  ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จํานวน 2 ตัวแปร ไดแก 1) ความ
รับผิดชอบ (Responsibility)  และ 2) ความม่ันคงในการทํางาน (Job Security) 
  เม่ือพิจารณาในรายละเอียดของตัวแปรทํานายแตละตัว พบวา มีรายละเอียดดังนี้ 

ตัวแปรทํานายท่ี 1  คือ   การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision) กับความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข เปนตัวแปรทํานายท่ีดีท่ีสุด  
ท่ีสามารถอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวง
สาธารณสุข ไดรอยละ 45.7 
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ตัวแปรทํานายท่ี 2  คือ นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and 
Administration) กับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข เปน 
ตัวแปรทํานายท่ีเพ่ิมการอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย 
กระทรวงสาธารณสุข โดยเพ่ิมข้ึนรอยละ 9.80 และรวมกับตัวแปรทํานายท่ี 1 อธิบายความแปรปรวนของความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ไดรอยละ 55.5 

ตัวแปรทํานายท่ี 3  คือ ลักษณะของงาน (Work itself) กับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข เปนตัวแปรทํานายท่ีเพ่ิมการอธิบายความแปรปรวนของ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข โดยเพ่ิมข้ึนรอยละ 4.60 
และรวมกับตัวแปรทํานายท่ี 1 และตัวแปรท่ี 2  อธิบายความแปรปรวนของความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ไดรอยละ 60.1 

ตัวแปรทํานายท่ี 4  คือ สถานะสวนตัว (Status) กับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
ราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข เปนตัวแปรทํานายท่ีเพ่ิมการอธิบายความแปรปรวนของความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข โดยเพ่ิมข้ึนรอยละ 2.40 และ
รวมกับตัวแปรทํานายท่ี 1 ตัวแปรท่ี 2 และตัวแปรท่ี 3  อธิบายความแปรปรวนของความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ไดรอยละ 62.5 

ตัวแปรทํานายท่ี 5  คือ ความรับผิดชอบ (Responsibility) กับความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข เปนตัวแปรทํานายท่ีเพ่ิมการอธิบายความแปรปรวน
ของความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข โดยเพ่ิมข้ึนรอยละ 1.0 
และรวมกับตัวแปรทํานายท่ี 1 ตัวแปรท่ี 2 ตัวแปรท่ี 3  และตัวแปรทํานายท่ี 4  อธิบายความแปรปรวน
ของความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ไดรอยละ 63.5 

ตัวแปรทํานายท่ี 6  คือ ความม่ันคงในการทํางาน (Job Security) กับความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข เปนตัวแปรทํานายท่ีเพ่ิมการอธิบายความ
แปรปรวนของความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข โดยเพ่ิมข้ึน
รอยละ 0.50 และรวมกับตัวแปรทํานายท่ี 1 ตัวแปรท่ี 2 ตัวแปรท่ี 3  ตัวแปรท่ี 4 และตัวแปรทํานายท่ี 5  
อธิบายความแปรปรวนของความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข                      
ไดรอยละ 64.0 

ตารางท่ี 29 คาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรทํานายในรูปคะแนนดิบ (b) และในรูปคะแนนมาตรฐาน (B)  
คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของสัมประสิทธิ์ถดถอย (SEb) คาการทดสอบความมีนัยสําคัญการ
ถดถอย (t) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคุณ (R) คาสัมประสิทธิ์การทํางาน (R2) คาความคลาด
เคลื่อนมาตรฐานการทํางาน (SEest) และคาคงท่ีของสมการทํานายความผูกพันตอองคกรของ
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*** 
สถานะสวนตัว (Status)  .127 .183 .027 4.680*** 
ความรับผิดชอบ (Responsibility)   .128 .137 .042 3.087* 
ความม่ันคงในการทํางาน (Job 
Security) 

.090 .118 .038 2.387* 
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 จากตารางท่ี 29 ผลการวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปรทํานาย พบวา ตัวแปรทํานาย 

ท้ัง 6 ตัวแปร ไดแก 1) การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision)  2) นโยบายและการ

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

สวนตัว (Status) 5) ความรับผิดชอบ (Responsibility) 6)  ความม่ันคงในการทํางาน (Job Security) มีคา

สัมประสิทธิ์ถดถอย ท่ีมีผลทางบวกตอคาคงท่ีของสมการทํานายความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ

กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001  0.001 0.001  0.001  

0.05 และ 0.05  ตามลําดับ 

สมการทํานายในรูปคะแนนดิบ เปนดังนี้ 

ความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ        

กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 

 

= 45.71 + .502 (การบังคับบัญชาและการ

ควบคุมดูแล) + .269 (นโยบายและการ

บริหารงาน) + .214  (ลักษณะงาน) + .127 
(สถานะสวนตัว ) + .128 (ความรับผิดชอบ) + 

.090 (ความม่ันคงในการทํางาน)  

สมการทํานายในรูปคะแนนมาตรฐาน เปนดังนี้ 

ความผูกพันตอองคกรของบุคลากรกรมอนามัย 

กระทรวงสาธารณสุข 

 

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

(ลักษณะงาน) + .183 (สถานะสวนตัว ) + 

.137 (ความรับผิดชอบ) + .118 (ความม่ันคง

ในการทํางาน)  
ผลการวิเคราะหตามสมมติฐานท่ี 29 สรุปไดวา  ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน

ราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข  มีตัวแปรรวมกันทํานายความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
ราชการกรมอนามัยกระทรวงสาธารณสุข อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001  0.001 0.001  
0.001  0.05 และ 0.05  จํานวน  6 ตัวแปร ไดแก  การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 
(Supervision) นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration)  ลักษณะของงาน 
(Work itself)  สถานะสวนตัว (Status) ความรับผิดชอบ (Responsibility)  ความม่ันคงในการทํางาน (Job 
Security) ตามลําดับ 

ขอพิจารณาดังกลาวสนับสนุนสมมติฐานท่ีวา ตัวแปรตนหลายตัวแปร สามารถรวมกัน
ทํานายตัวแปรตาม (ความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข) ไดดีกวา
ตัวแปรตัวใดตัวหนึ่งเพียงตัวเดียว 

 
สรุปผลการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐาน  ท้ังหมด โดยสรุปแตละสมมติฐาน ดังนี้ 
  สรุปตามสมมติฐานท่ี 1 การวิเคราะหขอมูล “ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล กับ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข”  พบวา ปจจัยสวนบุคคล ซ่ึง
ประกอบดวย 5 ตัวแปร ไดแก เพศ อายุ อายุงาน การศึกษา และหนวยงานท่ีสังกัด ไมมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข  

ผลการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานท่ี 1  ปฏิเสธสมมติฐานอยางชัดเจน  เนื่องจากตัว
แปรปจจัยสวนบุคคลท้ังหมด ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย 
กระทรวงสาธารณสุข อยางมีนัยสําคัญ 
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สรุปตามสมมติฐานท่ี 2  การวิเคราะหขอมูล “ความสัมพันธระหวางปจจัยดานแรงจูงใจ
ของ Herzberg’s Two Factor Theory กับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย 
กระทรวงสาธารณสุข”  พบวา  

• ปจจัยกระตุน (Motivator Factor) ประกอบดวยตัวแปร 5 ดาน ไดแก  
1) ความสําเร็จของงาน (Achievement)  2) การยกยองนับถือ/การยอมรับ (Recognition)  3) ลักษณะ
ของงาน (Work itself) 4) ความรับผิดชอบ (Responsibility)  และ 5) ความกาวหนาในตําแหนงการงาน 
(Advancement)  มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวง
สาธารณสุข อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 

• ปจจัยค้ําจุน (Maintenance Factions) ประกอบดวยตัวแปร 8 ดาน               
ไดแก 1) นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) 2) เงินเดือนหรือคาจาง                
(Salary)  3) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  4) ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 5) สถานภาพในการทํางาน   
6) การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision)  7) ความม่ันคงในการทํางาน (Job Security)                            
และ 8) สถานะสวนตัว (Status)  มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย 
กระทรวงสาธารณสุข อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 

ผลการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานท่ี 2  สนับสนุนสมมติฐานอยางชัดเจน เนื่องจากตัว
แปรปจจัยดานแรงจูงใจของ Herzberg’s Two Factor Theory ท้ังหมด มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.0๐1 

สรุปตามสมมติฐานท่ี 3  ตัวแปรจากปจจัยสวนบุคคล  ปจจัยดานแรงจูงใจของ 
Herzberg’s Two Factor Theory (ปจจัยกระตุน (Motivator Factors และ ปจจัยคํ้าจุน (Maintenance 
Factors) สามารถรวมกันทํานายความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวง
สาธารณสุข ไดดีกวาการทํานายจากตัวแปรใด ตัวแปรหนึ่งเพียงตัวแปรเดียว ผลการวิเคราะหสมมติฐาน 
ท่ี 3 สนับสนุนสมมติฐานอยางชัดเจน กลาวคือ การใชตัวแปร 18  ตัวแปร สามารถรวมกันทํานายความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ไดมากกวา การทํานายดวยตัวแปร
ใดตัวแปรหนึ่ง เพียงตัวแปรเดียว 
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บทท่ี 5    
สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

   
การศึกษา เรื่อง “ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ            

กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข” เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive)  ใชรูปแบบการวิจัยประเภท
การวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยเปนการวิจัยแบบภาคตัดขวาง (Cross Sectional Study) 
เนื่องจากเปนการเก็บขอมูลจากประชากรตัวอยางในชวงเวลาหนึ่งพรอมกันท้ังหมดเพียงครั้งเดียว การวิจัยนี้
มีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวง
สาธารณสุข ศึกษาปจจัยท่ีมีความสัมพันธตอความผูกพันองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวง
สาธารณสุข และศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวง
สาธารณสุข ซ่ึงการพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลดังกลาวจะทําใหไดขอสรุปของการศึกษา อันจะนําไปสู
การสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ไดอยางมีคุณภาพ 
และประสิทธิภาพ และสงผลตอการปฏิบัติงานขององคกรใหบรรลุผลสัมฤทธิ์ตอไป 

  การศึกษานี้ ไดดําเนินการในหนวยงานในสังกัดกรมอนามัย ท้ังสวนกลางและภูมิภาค 
จํานวน 37 หนวยงาน โดยเก็บขอมูลจากประชากรของหนวยงานในสังกัดกรมอนามัย ไดแก พนักงาน

ราชการ จํานวน 510 คน เก็บขอมูลดวยการสํารวจออนไลน (Google from) มีผูตอบแบบสํารวจจํานวน
ท้ังสิ้น ๓๒๓ คน คิดเปนรอยละ 63.33 จากจํานวนประชากรท้ังหมด  

แบบสอบถาม จําแนกเปน 2 สวน ไดแก แบบสอบถามตัวแปรตน และแบบสอบถาม 
ตัวแปรตาม ซ่ึงแบบสอบถามตัวแปรตน คือ  ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ อายุงาน ระดับการศึกษา 
และหนวยงานท่ีสังกัด  ปจจัยดานแรงจูงใจของ Herzberg’s Two Factor Theory ประกอบดวย 2 
ประเด็น ไดแก  1) ปจจัยกระตุน (Motivator Factors) ไดแก ความสําเร็จของงาน (Achievement) 
การยกยองนับถือ/การยอมรับ (Recognition) ลักษณะของงาน (Work itself) ความรับผิดชอบ 
(Responsibility) ความกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement) 2) ปจจัยค้ําจุน  (Maintenance 
Factions) ไดแก นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration)  เงินเดือนและ
คาจาง (Salary) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน สถานภาพในการทํางาน  
การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision)  ความม่ันคงในการทํางาน (Job Security) และ
สถานะสวนตัว (Status) และแบบสอบถามตัวแปรตาม คือ ความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ 
กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข  ประกอบดวย 3 ประเด็น  ไดแก ความเต็มใจท่ีจะทุมเท ความพยายาม
อยางมากเพ่ือประโยชนขององคกร  ความเชื่อม่ันอยางแรงกลา การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร  
และความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขอองคกร 

ผลการวิเคราะหขอมูล ทําใหไดขอสรุปผลการวิจัยเรื่อง “ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข” ซ่ึงสรุปตามวัตถุประสงคของการวิจัยไดดังนี้ 
 
สรุปผลการวิจัย 

1. สรุปตามวัตถุประสงคของการวิจัย ไดกําหนดไวดังนี้ คือ  
         1.1 ศึกษาระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวง
สาธารณสุข  

  จากการศึกษาในภาพรวม พบวา ระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ 
กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข อยูระดับมาก มีคาเฉลี่ย (𝑋�)  เทากับ 3.73  และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) เทากับ .477 
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   1.2  ศึกษาปจจัยท่ีมีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ 
กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 
          จากวัตถุประสงคดังกลาว ผูวิจัยไดมุงศึกษาปจจัย 2 กลุม ไดแก 1) ปจจัยสวนบุคคล 
ประกอบดวย เพศ อายุ อายุงาน ระดับการศึกษา และหนวยงานท่ีสังกัด 2) ปจจัยดานแรงจูงใจของ 
Herzberg’s Two Factor Theory ประกอบดวย 2 ประเด็น คือ ปจจัยกระตุน (Motivator Factors)  
ไดแก ความสําเร็จของงาน (Achievement) การยกยองนับถือ/การยอมรับ (Recognition) ลักษณะของ
งาน(Work itself) ความรับผิดชอบ (Responsibility) ความกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement) 
ปจจัยค้ําจุน (Maintenance Factions) ไดแก นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and 
Administration)  เงินเดือนและคาจาง (Salary) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพ่ือน
รวมงาน สถานภาพในการทํางาน การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision) ความม่ันคงในการ
ทํางาน (Job Security) และ สถานะสวนตัว (Status) จากการศึกษา สรุปผลไดดังนี้ 

1.2.1 ปจจัยสวนบุคคล  ผลการศึกษา พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนมากสังกัด
ศูนยอนามัยท่ี ๔ สระบุรี คิดเปนรอยละ ๖.๕  สวนมากเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ ๗๕.๙ สวนมากมีอายุ
ระหวาง 30 – 39 ป คิดเปนรอยละ ๕๖.๓๕ สวนมากมีอายุงานอยูระหวาง ๑ – ๕ ป คิดเปนรอยละ 
๔๗.๖๘ และสวนมากมีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 83.6  

    ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล กับความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข” พบวา ปจจัยสวนบุคคล ซ่ึงประกอบดวย ๕ ตัวแปร 
ไดแก หนวยงานท่ีสังกัด เพศ อายุ อายุงาน และการศึกษา ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท้ัง ๕ ตัวแปร ซ่ึงปฏิเสธสมมติฐานท่ี 1 ท่ีวา “ปจจัยสวน
บุคคลมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข” 

1.2.2  ปจจัยดานแรงจูงใจของ Herzberg’s Two Factor Theory ประกอบดวย    
2 ประเด็น ไดแก   

   1) ปจจัยกระตุน (Motivator Factors)   
ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นตอปจจัยกระตุน (Motivator Factors) 

พบวาภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.7๖ และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .๔๙๕  
ผลการวิ เคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปจจัยกระตุน 

(Motivator Factors) กับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 
พบวา สนับสนุนสมมติฐานท่ี 2 คือ ปจจัยกระตุน  ไดแก ความสําเร็จของงาน (Achievement) การยกยอง
นับถือ/การยอมรับ (Recognition) ลักษณะของงาน (Work itself) ความรับผิดชอบ (Responsibility)  
ความกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement) มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
ราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.0๐1 

2) ปจจัยค้ําจุน  (Maintenance Factions)  
ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นตอปจจัยคํ้าจุน (Maintenance Factions) 

พบวาภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.๗๓ และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .5๐๐  
ผลการวิ เคราะห ค าสั มประสิทธิ์ สหสั มพันธ ระหว างป จจั ย คํ้ าจุ น  

(Maintenance Factions) กับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 
พบวา สนับสนุนสมมติฐานท่ี 2 คือ ปจจัยกระตุน ไดแก นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and 
Administration) เงินเดือนและคาจาง (Salary) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
สถานภาพในการทํางาน การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision) ความม่ันคงในการทํางาน  
(Job Security) และสถานะสวนตัว (Status) มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ 
กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.0๐1 
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1.3  ศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันองคกรของพนักงานราชการ กรมอนามัย                  
กระทรวงสาธารณสุข 

     ผลการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณแบบเปนข้ันตอน (Stepwise Multiple Regression 
Analysis) พบวา ความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข มีตัวแปรท่ี
สามารถรวมกันทํานายความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ไดอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 จํานวน ๔ ตัวแปร ไดแก 1) การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 
(Supervision) 2) นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) 3) ลักษณะของงาน 
(Work itself) 4)  สถานะสวนตัว (Status) และตัวแปรท่ีสามารถรวมกันทํานายความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.0๕ จํานวน 2 ตัวแปร 
ไดแก 1) ความรับผิดชอบ (Responsibility) 2) ความม่ันคงในการทํางาน (Job Security) ซ่ึงสนับสนุน
สมมติฐานท่ี 3 ท่ีวาตัวแปรจากปจจัยสวนบุคคล ปจจัยดานแรงจูงใจของ Herzberg’s Two Factor Theory 
ไดแก ปจจัยกระตุน (Motivator Factors) และปจจัยคํ้าจุน  (Maintenance Factions) สามารถรวมกันทํานาย
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ไดดีกวาการทํานายจากตัวแปรใด
ตัวแปรหนึ่งเพียงตัวแปรเดียว 

 
อภิปรายผลการวิจัย 
  จากการศึกษาถึงประเด็นตาง ๆ ทําใหไดขอคนพบ และนํามาเปนประเด็นในการอภิปราย
ผลการวิจัยโดยมีสาระสําคัญดังนี้ 
  ๑. ปจจัยสวนบุคคลท่ีเก่ียวของกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย 
กระทรวงสาธารณสุข จากการศึกษาปจจัยสวนบุคคลของพนักงานราชการในสั งกัดกรมอนามัย  
จาก 37 หนวยงาน พบวา มีรายละเอียด ดังนี้ 

หนวยงานท่ีสังกัด พบวา พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ีตอบ
แบบสอบถาม สวนมากรอยละ ๖.๕ สังกัดศูนยอนามัยท่ี ๔ สระบุรี   รองลงมารอยละ ๖.๒ สังกัด 
ศูนยอนามัยท่ี  2 พิษณุโลก และพบว า สํ านั กอนามัยผู สู งอายุ  ไม มีผู ตอบแบบสํ ารวจดังกล าว  
เม่ือวิเคราะหความสัมพันธระหวางหนวยงานท่ีสังกัดกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ 
กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข พบวา ไมมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงอาจเปนเพราะวา 
พนั กงานราชการกรมอนามัย ไม ว าจะสั ง กั ด ในหน วยงานใด ต าง ก็ มี ความผู กพั นต อองค กร 
ท่ีไมแตกตางกัน หรือใกลเคียงกัน หรือการสงเสริมความสุข ความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ  
ของแตละหนวยงาน ยังมีระดับการสงเสริมฯ ท่ีแตกตางกัน จึงทําใหพนักงานราชการมีความผูกพันตอองคกรท่ี
ไมแตกตางกันดวย  

เพศ  พบวา พนักงานราชการกรมอนามัยท่ีตอบแบบสอบถาม สวนมากเปนเพศหญิง  
รอยละ ๗๕.๙ เพศชาย รอยละ 24.1 เม่ือวิเคราะหความสัมพันธระหวางเพศกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข พบวา ไมมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึง
สอดคลองกับงานวิจัยของประนอม  กิตติดุษฎีธรรม ท่ีไดศึกษา ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันของลูกจาง
ตอองคกร : กรณีศึกษาในกลุมอุตสาหกรรมสิ่งทอ สวนปจจัยดานเพศ ไมพบความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคกร อาจเนื่องจาก ความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ ไมไดข้ึนกับเพศ ท้ังนี้ เพศหญิง หรือ
เพศชาย อาจมีความผูกพันตอองคกรท่ีใกลเคียงหรือคลายกัน ดังนั้น เพศท่ีแตกตางกัน จึงไมมีผลตอความ
ผูกพันตอองคกรกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 

อายุ  พบวา พนักงานราชการกรมอนามัยท่ีตอบแบบสอบถาม สวนมากมีอายุระหวาง  
30 – 39 ป รอยละ ๕๖.๓๕  และอายุเฉลี่ยเทากับ 32.56 อายุสูงสุด 47 ป และอายุต่ําสุด 23 ป  
เม่ือวิเคราะหความสัมพันธระหวางอายุกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวง
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สาธารณสุข พบวา ไมมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของประนอม   
กิตติดุษฎีธรรม ท่ีไดศึกษา ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันของลูกจางตอองคกร : กรณีศึกษาใน 
กลุมอุตสาหกรรมสิ่งทอ สวนปจจัยดานอายุ ไมพบความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร อาจเนื่องจาก ความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ ไมไดข้ึนกับอายุ ท้ังนี้ อายุมาก หรืออายุนอย อาจมีความผูกพันตอองคกร
ท่ีใกลเคียงหรือคลายกัน ดังนั้น อายุท่ีแตกตางกัน จึงไมมีผลตอความผูกพันตอองคกรกรมอนามัย กระทรวง
สาธารณสุข 

อายุงาน  พบวา พนักงานราชการกรมอนามัยท่ีตอบแบบสอบถาม สวนมากรอยละ ๔๗.๖๘ มี
อายุงานอยูระหวาง ๑ – ๕ ป อายุงานเฉลี่ยเทากับ 4.96 อายุงานสูงสุด 15 ป และอายุงานต่ําสุดต่ํากวา 1 ป 
เม่ือวิเคราะหความสัมพันธระหวางอายุราชการกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย 
กระทรวงสาธารณสุข พบวา ไมมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ
ประนอม  กิตติดุษฎีธรรม ท่ีไดศึกษา ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันของลูกจางตอองคกร : กรณีศึกษาในกลุม
อุตสาหกรรมสิ่งทอ สวนปจจัยดานระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ไมพบความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 
อาจเนื่องจาก ความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ ไมไดข้ึนกับอายุงาน ท้ังนี้ อายุงานมาก หรืออายุงาน
นอย อาจมีความผูกพันตอองคกรท่ีใกลเคียงหรือคลายกัน ดังนั้น อายุงานท่ีแตกตางกัน จึงไมมีผลตอความ
ผูกพันตอองคกรกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 

ระดับการศึกษา  พบวา พนักงานราชการกรมอนามัยท่ีตอบแบบสอบถาม สวนมาก 
รอยละ 83.6 จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี รองลงมารอยละ 8.4 จบการศึกษาในระดับปริญญาโท และ 
มีเพียงรอยละ 8.0 เทานั้นท่ีจบการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี เม่ือวิเคราะหความสัมพันธระหวางระดับการศึกษา
กับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข พบวา ไมมีความสัมพันธกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของจารุวรรณ  รักษาวงศ ท่ีไดศึกษา ความผูกพันตอองคกร
ของขาราชการ สวนปจจัยดานระดับการศึกษา ไมพบความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร อาจเนื่องจาก 
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ ไมไดข้ึนกับระดับการศึกษา ท้ังนี้ ระดับการศึกษาสูง หรือระดับ
การศึกษานอย อาจมีความผกูพันตอองคกรท่ีใกลเคียงหรือคลายกัน ดังนั้น ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกัน จึงไมมี
ผลตอความผูกพันตอองคกรกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข  

จึงกลาวโดยสรุปไดวา ปจจัยสวนบุคคล ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ในลักษณะดังกลาวนี้อาจกลาวไดวา พนักงานราชการท่ีมี
ปจจัยสวนบุคคล ซ่ึงประกอบดวย การสังกัดหนวยงาน เพศ อายุ อายุงาน และระดับการศึกษา ท่ีแตกตางกัน  
มีความความผูกพันตอองคกรฯ ท่ีไมแตกตางกัน ดังนั้น ความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ 
กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข จึงไมไดข้ึนอยูกับปจจัยสวนบุคคล ท้ัง 5 ดานดังกลาว 

 
๒. ปจจัยแรงจูงใจ ของ Herzberg’s Two-Factor Theory (ปจจัยกระตุน และปจจัยคํ้าจุน) 

ท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 
1. ปจจัยกระตุน (Motivator Factor) ประกอบดวย ความสําเร็จของงาน 

(Achievement) การยกยองนับถือ/การยอมรับ (Recognition) ลักษณะของงาน (Work itself) ความรับผิดชอบ 
(Responsibility) ความกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement) ท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข พบวา มีรายละเอียดดังนี้ 

  ความสําเร็จของงาน (Achievement) พบวา พนักงานราชการท่ีตอบแบบสอบถาม  
มีความคิดเห็นตอความสําเร็จของงานท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย  

ในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.8๔ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .๕๕๖ เม่ือวิเคราะห
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข พบวา  
มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.0๐1 (r = .56๕)  แสดงวา พนักงานราชการในสังกัด
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กรมอนามัย มีความคิดเห็นวา การท่ีบุคคลสามารถทํางานไดเสร็จสิ้นและประสบความสําเร็จอยางดี จะทํา
ใหมีความผูกพันตอองคกรฯ อยางดี ในทางกลับกัน ถาบุคคลไมสามารถทํางานไดเสร็จสิ้น หรือไมประสบ
ความสําเร็จ ก็จะทําให พนักงานราชการมีความผูกพันตอองคกรฯ ไมดี หรือไมมีความผูกพันกับองคกร
นั้นเอง 

การยกยองนับถือ/การยอมรับ (Recognition) พบวา พนักงานราชการท่ีตอบ
แบบสอบถาม มีความคิดเห็นตอการยกยองนับถือ/การยอมรับ ท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน

ราชการกรมอนามัย ในระดับมาก มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.6๕ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .6๑
4 เม่ือวิเคราะหความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวง
สาธารณสุข พบวา มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.0๐1 (r = .6๑๑)  แสดงวา พนักงาน
ราชการในสังกัดกรมอนามัย มีความคิดเห็นวา การท่ีบุคคลไดรับการยอมรับ นับถือท้ังจากผูบังคับบัญชา  
เพ่ือนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา หรือจากบุคคลท่ัวไป จะทําใหมีความผูกพันตอองคกรฯ อยางดี ในทาง
กลับกัน ถาบุคคลไมไดรับการยอมรับนับถือท้ังจากผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา หรือจาก
บุคคลท่ัวไป จะทําใหพนักงานราชการมีความผูกพันตอองคกรฯ ไมดี หรือไมมีความผูกพันกับองคกรนั้นเอง 

ลักษณะของงาน (Work itself) พบวา พนักงานราชการท่ีตอบแบบสอบถาม  
มีความคิดเห็นตอลักษณะของงาน ท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย  

ในระดับมาก มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.8๓ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .6๑๔ มีความสัมพันธ
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.0๐1 (r = .62๗)  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของดาราพร นิวาศะบุตร ท่ี
ไดศึกษาความผูกพันตอองคการการศึกษากรณีเฉพาะ : พนักงานสายงานทาอากาศยานกรุงเทพ บริษัท ทา
อากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) แสดงวา พนักงานราชการในสังกัดกรมอนามัยมีความคิดเห็นวา การท่ี
บุคคลมีความรูสึกท่ีดีตอลักษณะงานท่ีตนรับผิดชอบ หรือปฏิบัติ จะทําใหมีความผูกพันตอองคกรฯ อยางด ี
ในทางกลับกัน ถาบุคคลความรูสึกท่ีไมดีตอลักษณะงานท่ีตนรับผิดชอบ หรือปฏิบัติ จะทําใหมีพนักงาน
ราชการมีความผูกพันตอองคกรฯ ไมดี หรือไมมีความผูกพันกับองคกรนั้นเอง 

ความรับผิดชอบ (Responsibility) พบวา พนักงานราชการท่ีตอบแบบสอบถาม มี
ความคิดเห็นตอความรับผิดชอบ ท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย ในระดับ

มาก มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.9๓ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .5๑๐ มีความสัมพันธอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.0๐1 (r = .5๘๔)  แสดงวา พนักงานราชการในสังกัดกรมอนามัย มีความ
คิดเห็นวา การท่ีบุคคลมีความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการท่ีไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหม ๆ และมี
อํานาจในการรับผิดชอบตองานอยางเต็มท่ี  จะทําใหมีความผูกพันตอองคกรฯ  อยางดี ในทางกลับกัน ถา
บุคคลไมมีความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการท่ีไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหม ๆ และไมมีอํานาจในการ
รับผิดชอบตองานอยางเต็มท่ี จะทําใหพนักงานราชการมีความผูกพันตอองคกรฯ ไมดี หรือไมมีความผูกพัน
กับองคกรนั้นเอง 

ความกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement) พบวา พนักงานราชการท่ี
ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นตอความกาวหนาในตําแหนงการงานท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของ

พนักงานราชการกรมอนามัย ในระดับมาก มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.5๓ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
เทากับ .74๐ มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 (r = .571) ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจัยของวิศิษฐศักดิ์  เศวตนันท ท่ีไดศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารออมสิน : ศึกษา
เฉพาะกรณีสํานักงานใหญ แสดงวา พนักงานราชการในสังกัดกรมอนามัย มีความคิดเห็นวา การท่ีบุคคล
ไดรับการกระตุนใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ไดรับความชื่นชม ยินดีในผลงาน ความสามารถ ทําให
บุคคลนั้นเกิดความเชื่อม่ันในตนเอง พรอมท่ีจะทํางานใหประสบความสําเร็จไดอยางมีคุณภาพ โดยมุงหวัง
กาวหนาในหนาท่ีการงาน จะทําใหมีความผูกพันตอองคกรฯ อยางดี ในทางกลับกัน ถาการท่ีบุคคลไมไดรับ
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การกระตุนใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ไมไดรับความชื่นชม ยินดีในผลงาน ความสามารถ ทําให
บุคคลนั้นไมมีความเชื่อม่ันในตนเอง ไมพรอมท่ีจะทํางานใหประสบความสําเร็จไดอยางมีคุณภาพ จะทําใหมี
พนักงานราชการมีความผูกพันตอองคกรฯ ไมดี หรือไมมีความผูกพันกับองคกรฯ นั้นเอง 

2. ปจจัยค้ําจุน (Maintenance Factions) ประกอบดวย นโยบายและการ

บริหารงาน (Company Policy and Administration) เงินเดือนและคาจาง (Salary) ความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน สถานภาพในการทํางาน การบังคับบัญชาและการ
ควบคุมดูแล (Supervision)  ความม่ันคงในการทํางาน (Job Security) และ สถานะสวนตัว (Status) ท่ีมี

ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข พบวา  
มีรายละเอียดดังนี้ 

นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) พบวา 

พนักงานราชการท่ีตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นตอนโยบายและการบริหารงาน ท่ีมีผลตอความผูกพัน
ตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย ในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.8๙ คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน(S.D.) เทากับ .6๗๑ เม่ือวิเคราะหความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ 

กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข พบวา มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.0๐1  
(r = .6๓๙) ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของสมใจ ดานศิริสมบูรณ และ วศินี บูรกิจ ศึกษาความผูกพันของ
พนักงานตอองคการ : กรณีศึกษา กลุมโรงกลั่นน้ํามันในเครือทีพีไอ แสดงวา พนักงานราชการในสังกัดกรม

อนามัย มีความคิดเห็นวา ถาการจัดการ และการบริหารขององคกร การติดตอสื่อสารภายในองคกรท่ีมี
ประสิทธิภาพ จะทําใหมีความผูกพันตอองคกรฯ อยางดี ในทางกลับกัน ถาการจัดการ และการบริหารของ
องคกรไมดี การติดตอสื่อสารภายในองคกรท่ีไมมีประสิทธิภาพ ก็จะทําให พนักงานราชการมีความผูกพันตอ

องคกรฯไมดี หรือไมมีความผูกพันกับองคกรนั้นเอง 
เงินเดือนและคาจาง (Salary) พบวา พนักงานราชการท่ีตอบแบบสอบถาม มีความ

คิดเห็นตอเงินเดือนและคาจาง ท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย ในระดับ

มาก โดยมีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.๖๐ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .๖๘๕ เม่ือวิเคราะห
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข พบวา มี
ความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.0๐1 (r = .57๑) ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของสมใจ 

ดานศิริสมบูรณ และ วศินี บูรกิจ ศึกษาความผูกพันของพนักงานตอองคการ : กรณีศึกษา กลุมโรงกลั่น
น้ํามันในเครือทีพีไอ แสดงวา พนักงานราชการในสังกัดกรมอนามัย มีความคิดเห็นวา ถาสิ่งตอบแทนการ
ปฏิบัติงานในรูปเงิน รวมถึงการเลื่อนข้ันเงินเดือน ในหนวยงาน เปนท่ีพอใจของพนักงานราชการ จะทําใหมี

ความผูกพันตอองคกรฯ อยางดี ในทางกลับกัน ถาสิ่งตอบแทนการปฏิบัติงานในรูปเงิน รวมถึงการเลื่อนข้ัน
เงินเดือน ในหนวยงาน ไมเปนท่ีพอใจของบุคลากรก็จะทําให พนักงานราชการมีความผูกพันตอองคกรฯ ไม
ดี หรือไมมีความผูกพันกับองคกรนั้นเอง 

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา พบวา พนักงานราชการท่ีตอบแบบสอบถาม มี
ความคิดเห็นตอความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  ท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรม
อนามัย ในระดับมาก โดยมีมีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.๗๔ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .๖๖๖ เม่ือ

วิเคราะหความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 
พบวา มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.0๐1 (r = .5๒๘) ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ
สมใจ ดานศิริสมบูรณ และ วศินี บูรกิจ ศึกษาความผูกพันของพนักงานตอองคการ : กรณีศึกษา กลุมโรง

กลั่นน้ํามันในเครือทีพีไอ แสดงวา พนักงานราชการในสังกัดกรมอนามัย มีความคิดเห็นวา  ถาพนักงาน
ราชการไดติดตอ พบปะ พูดคุยกับผูบังคับบัญชา จะทําใหมีความผูกพันตอองคกรฯ อยางดี ในทางกลับกัน 
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ถาพนักงานราชการไมมีโอกาส ไมไดติดตอ พบปะ พูดคุยกับผูบังคับบัญชา ก็จะทําใหพนักงานราชการมี

ความผูกพันตอองคกรฯไมดี หรือไมมีความผูกพันกับองคกรนั้นเอง 
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน พบวา พนักงานราชการท่ีตอบแบบสอบถาม มี

ความคิดเห็นตอความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน  ท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรม

อนามัย ในระดับมาก โดยมีเชนเดียวกัน โดยมีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.๙๖ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
เทากับ .6๗9 เม่ือวิเคราะหความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย 
กระทรวงสาธารณสุข พบวา มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.0๐1 (r = .๔๖๐) ซ่ึง
สอดคลองกับงานวิจัยของสมใจ ดานศิริสมบูรณ และ วศินี บูรกิจ ศึกษาความผูกพันของพนักงานตอ
องคการ : กรณีศึกษา กลุมโรงกลั่นน้ํามันในเครือทีพีไอ แสดงวา พนักงานราชการในสังกัดกรมอนามัย มี
ความคิดเห็นวา  ถาพนักงานราชการไดติดตอ พบปะ พูดคุยกับเพ่ือนรวมงานเก่ียวกับความสุขในการทํางาน 
จะทําใหมีความผูกพันตอองคกรฯ อยางดี ในทางกลับกัน ถาพนักงานราชการไมมีโอกาส ไมไดติดตอ พบปะ 
พูดคุยกับเพ่ือนรวมงาน ก็จะทําใหบุคลากรมีความผูกพันตอองคกรฯไมดี หรือไมมีความผูกพันกับองคกร
นั้นเอง 

สถานภาพในการทํางาน  พบวา พนักงานราชการท่ีตอบแบบสอบถาม มีความ
คิดเห็นตอสถานภาพในการทํางาน ท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย  

ในระดับมาก โดยมีเชนเดียวกัน  โดย มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.5๖ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ 
.71๗ เม่ือวิเคราะหความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวง
สาธารณสุข พบวา มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.0๐1 (r = .5๐๒) ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจัยของสมใจ ดานศิริสมบูรณ และ วศินี บูรกิจ ศึกษาความผูกพันของพนักงานตอองคการ : 
กรณีศึกษา กลุมโรงกลั่นน้ํามันในเครือทีพีไอ แสดงวา พนักงานราชการในสังกัดกรมอนามัย มีความคิดเห็น
วา  ถาสภาพทางกายภาพเอ้ือตอความสุขในการทํางาน จะทําใหมีความผูกพันตอองคกรฯ อยางดี ในทาง
กลับกัน ถาสภาพทางกายภาพไมเอ้ือตอความสุขในการทํางาน  ก็จะทําใหพนักงานราชการมีความผูกพันตอ
องคกรฯไมดี หรือไมมีความผูกพันกับองคกรนั้นเอง 

การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision) พบวา พนักงานราชการท่ี
ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล ท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกร

ของพนักงานราชการกรมอนามัย ในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.๖๔ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) เทากับ .6๔๓ เม่ือวิเคราะหความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย 
กระทรวงสาธารณสุข พบวา มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.0๐1 (r = .67๗)  แสดงวา 
พนักงานราชการในสังกัดกรมอนามัย มีความคิดเห็นวา  ถาความรู ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการ
ดําเนินงานดี หรือมีความยุติธรรมในการบริหารงาน จะทําใหมีความผูกพันตอองคกรฯ อยางดี ในทาง
กลับกัน ถาความรู ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงานไมดี หรือไมมีความยุติธรรมในการ
บริหารงาน ก็จะทําใหพนักงานราชการมีความผูกพันตอองคกรฯไมดี หรือไมมีความผูกพันกับองคกรนั้นเอง 

ความม่ันคงในการทํางาน (Job Security)  พบวา พนักงานราชการท่ีตอบ
แบบสอบถาม มีความคิดเห็นตอความม่ันคงในการทํางาน ท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน

ราชการกรมอนามัย ในระดับมาก มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.๕๒ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ  
.6๒๕ เม่ือวิเคราะหความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวง
สาธารณสุข พบวา มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.0๐1 (r = .6๔0) ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจัยของวิศิษฐศักดิ์  เศวตนันท ท่ีไดศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารออมสิน : ศึกษา
เฉพาะกรณีสํานักงานใหญ แสดงวา พนักงานราชการในสังกัดกรมอนามัย มีความคิดเห็นวา  ถาบุคคล มี
ความรูสึกวางานท่ีปฏิบัติมีความม่ันคง หรือองคกรมีความม่ันคง จะทําใหมีความผูกพันตอองคกรฯ อยางดี 



 Engagement  75 
 

ในทางกลับกัน ถาบุคคลมีความรูสึกวา งานท่ีปฏิบัติไมมีความม่ันคง หรือองคกรไมมีความม่ันคง ก็จะทําให
พนักงานราชการมีความผูกพันตอองคกรฯไมดี หรือไมมีความผูกพันกับองคกรนั้นเอง 

สถานะสวนตัว (Status) พบวา พนักงานราชการท่ีตอบแบบสอบถาม มีความ
คิดเห็นตอชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัวมีความสมดุลกัน ท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน

ราชการกรมอนามัย ในระดับมาก โดยมีเชนเดียวกัน  โดย มีคาเฉลี่ย (𝑋�) เทากับ 3.8๖ คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) เทากับ .๖๘๖ เม่ือวิเคราะหความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ
กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข พบวา มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.0๐1 (r = .5๑
7)  แสดงวา พนักงานราชการในสังกัดกรมอนามัย มีความคิดเห็นวา ชีวิตในการทํางานกับชีวิตสวนตัวมี
ความสมดุลกัน   จะทําใหมีความผูกพันตอองคกรฯ อยางดี ในทางกลับกัน ถาชีวิตในการทํางานกับชีวิต
สวนตัวไมมีความสมดุลกันทําใหบุคคลรูสึกไมดีตองาน ก็จะทําใหพนักงานราชการมีความผูกพันตอองคกรฯ 
ไมดี หรือไมมีความผูกพันกับองคกรนั้นเอง 

ขอคนพบจากการศึกษาวิจัยดังกลาว จะเห็นไดวา ปจจัยดานแรงจูงใจของ Herzberg’s 
Two Factor Theory ประกอบดวย 2 ประเด็นไดแก ปจจัยกระตุน (Motivator Factors) ประกอบดวย 
ความสําเร็จของงาน (Achievement)  การยกยองนับถือ/การยอมรับ (Recognition)  ลักษณะของงาน 
(Work itself)  ความรับผิดชอบ (Responsibility)  ความกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement) 
ปจจัยค้ําจุน  (Maintenance Factions) ประกอบดวย นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy 
and Administration)  เงินเดือนและคาจาง (Salary) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับ
เพ่ือนรวมงาน สถานภาพในการทํางาน การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Su8pervision)  ความม่ันคง
ในการทํางาน (Job Security) และ สถานะสวนตัว (Status) เปนปจจัยสําคัญท่ีทําใหเกิดความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย  ดังนั้น  การเสริมสรางความผูกพันของพนักงานราชการ จึงควรนํา
ปจจัยดานแรงจูงใจของ Herzberg’s Two Factor Theory ดังกลาวมาเปนกรอบในการเสริมสรางความ
ผูกพันใหกับพนักงานราชการขององคกรมากข้ึน เพราะจะสามารถทําใหพนักงานราชการขององคกรมีความ
ผูกพันตอองคกร และปฏิบัติงานในองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล   

ปจจัยรวมกันทํานายความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 
จากการศึกษาปจจัยรวมกันทํานายความความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ 

กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข พบวา มีตัวแปรรวมกันทํานาย ไดดังนี้  
 ปจจัยดานแรงจูงใจของ Herzberg’s Two Factor Theory ประกอบดวย  

2 ประเด็น ไดแก ปจจัยกระตุน (Motivator Factors) และปจจัยคํ้าจุน (Maintenance Factions)  
มีตัวแปรท่ีมีอํานาจการทํางาน จํานวน ๖ ตัวแปร รายละเอียดดังนี้ 

1)  การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision) เปนตัวแปรทํานายท่ีดี
ท่ีสุด ท่ีสามารถอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย 
กระทรวงสาธารณสุข ไดรอยละ 4๕.๗ 

2)  นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration)  
เปนตัวแปรทํานายท่ีเพ่ิมการอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ 
กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข โดยเพ่ิมข้ึนรอยละ ๙.๘๐ 

3) ลักษณะของงาน (Work itself) เปนตัวแปรทํานายท่ีเพ่ิมการอธิบายความ
แปรปรวนของความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข โดยเพ่ิมข้ึน 
รอยละ ๔.๖0 

4) สถานะสวนตัว (Status) เปนตัวแปรทํานายท่ีเพ่ิมการอธิบายความแปรปรวน
ของความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข โดยเพ่ิมข้ึนรอยละ ๒.๔๐  
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๕)  ความรับผิดชอบ (Responsibility) เปนตัวแปรทํานายท่ีเพ่ิมการอธิบายความ
แปรปรวนของความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข โดยเพ่ิมข้ึน 
รอยละ 1.0  

6) ความม่ันคงในการทํางาน (Job Security)  เปนตัวแปรทํานายท่ีเพ่ิมการ
อธิบายความแปรปรวนของความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 
โดยเพ่ิมข้ึนรอยละ ๐.5 

ขอคนพบจากการศึกษาวิจัยดังกลาว ชี้ใหเห็นวา ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
ราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข เปนผลมาจากอิทธิผลของปจจัยดานแรงจูงใจของ Herzberg’s 
Two Factor Theory (ปจจัยกระตุน และปจจัยคํ้าจุน) จํานวน ๖ ตัวแปร ดังนั้น การวางแผนการ
เปลี่ยนแปลงในการเสริมสรางความผูกพันตอองคกร เพ่ือมุงเปาหมาย “คนดี สรางคุณคา สรางความสุข” 
จึงจําเปนตองใหความสําคัญ และคํานึงถึงอิทธิพลจากตัวแปรหลาย ๆ ตัวแปรรวมกันเสมอ ไมควรนํา 
ตัวแปรใด ตัวแปรหนึ่งมาพิจารณาเพียงตัวแปรเดียว โดยเฉพาะการนําปจจัยดานแรงจูงใจของ Herzberg’s 
Two Factor Theory (ปจจัยกระตุน และปจจัยคําจุน) มาเปนหลักในการพิจารณา เนื่องจาก ปจจัยตาง ๆ 
จะสามารถแสดงใหเห็นความสัมพันธระหวางสหปจจัยรวมกัน ซ่ึงจะสงผลตอความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานราชการไดอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ      

ขอเสนอแนะ 
  ผลจากการศึกษาวิจัยทําใหไดทราบถึงปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข และทราบถึงขอมูลเก่ียวกับตัวแปรท่ีสามารถรวมกัน
ทํานายความผูกพันตอองคกรฯ  จากผลการศึกษาวิจัยดังกลาว ผูวิจัยจึงขอใหขอเสนอแนะดังนี้ 

ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 
  1.  จากการศึกษาวิจัย พบวา ตัวแปรท่ีมีอิทธิพลในการทํานายความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ไดดีท่ีสุด คือ การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 
(Supervision) ดังนั้น การเสริมสรางความผาสุก และความผูกพันตอองคกรใหกับพนักงานราชการ จึง
จําเปนตองคํานึงถึงการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล เปนสําคัญ โดยควรพิจารณาถึงความรู 
ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงาน ความยุติธรรมในการบริหารงาน สิ่งสําคัญคือ การพัฒนา
ภาวะผูนําใหแกบุคลากรในระดับผูบังคับบัญชา เพ่ือใหสามารถปกครอง และดูแลบุคลากรท่ีอยูใตบังคับ
บัญชาอยางยุติธรรม และมีความเสมอภาค จะทําใหพนักงานราชการทํางานรวมกันอยางมีความสุข 
กระตือรือรนท่ีจะทํางานและสนับสนุนขาราชการสรางผลงานท่ีมีคุณภาพ  

  2. ผลการศึกษาปจจัยดานแรงจูงใจ ของ Herzberg’s Two-Factor Theory (ปจจัย
กระตุน (Motivator Factors) ประกอบดวย ความสําเร็จของงาน (Achievement)  การยกยองนับถือ/

การยอมรับ (Recognition) ลักษณะของงาน (Work itself) ความรับผิดชอบ (Responsibility)  
ความกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement) ปจจัยค้ําจุน  (Maintenance Factions) 
ประกอบดวย  นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration)  เงินเดือนและ

คาจาง (Salary) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน สถานภาพในการทํางาน 
การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision)  ความม่ันคงในการทํางาน (Job Security) และ 
สถานะสวนตัว (Status) พบวา มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย 

กระทรวงสาธารณสุข อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทุกตัวแปร ดังนั้น การเสริมสรางความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานราชการจึงควรใหความสําคัญกับปจจัยดานแรงจูงใจ ท้ังท่ีเปนปจจัยกระตุน และปจจัยคํ้าจุน 
เพราะการสงเสริมโดยการนําปจจัยแรงจูงใจมาเปนกรอบแนวทาง จะทําใหเกิดผลตอความผูกพันตอองคกร
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ของพนักงานราชการ เม่ือพนักงานราชการมีความรัก ผูกพัน จะสามารถปฏิบัติภารกิจ หนาท่ีอยางมี

ความสุข จะสงผลใหงานขององคกรบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ  
การเสริมสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ ตองพิจารณารอบดาน 

โดยเฉพาะการเสริมสรางดานทัศนคติ หรือความรูสึกถึงความรัก ความผูกพัน ของพนักงานราชการท่ี

ปฏิบัติงานท้ังในสวนกลางและสวนภูมิภาค ควรมีการสื่อสารนโยบาย ทิศทาง เปาหมาย วิธีการปฏิบัติ หรือ
สิ่งสําคัญท่ีเก่ียวของตอองคกร เพ่ิมชองทางในการสื่อสารอ่ืน ๆ ตามความเหมาะสม ใหครอบคลุม เพ่ือให
ทุกคนมีความเขาใจอยางชัดเจนในเรื่องเปาหมาย วิธีการปฏิบัติงานรวมถึงความเสมอภาคในดาน

คาตอบแทนและผลประโยชนตางๆ เปนตน 

ขอเสนอแนะในระดับปฏิบัติการ 
  เพ่ือใหพนักงานราชการกรมอนามัย มีความรัก ความผูกพันตอองคกรกรมอนามัย พรอม

จะทุมเทแรงกาย แรงใจ ในการปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จอยางเปนรูปธรรม มีคุณภาพ ประสิทธิภาพ จึง
ควรมีการกําหนดแผนปฏิบัติการเสริมสรางความผูกพันตอองคกรท่ีรวมการมีสวนรวมของพนักงานราชการ 
และขับเคลื่อนในระดับหนวยงาน และองคกร ดังนี้ 

1. หนวยงานควรจัดทําแผนปฏิบัติการเสริมสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
ราชการกรมอนามัย และขับเคลื่อนสูการปฏิบัติในการเสริมสรางความผูกพันอยางตอเนื่อง หรือเสริมสราง
ความจงรัก ภักดี ปรารถนาท่ีจะอยูกับองคกร ควรมีการเก็บขอมูลและศึกษาเก่ียวกับพนักงานราชการวาแต

ละคนมีความตองการอะไร จึงจะสงเสริมหรือจูงใจพนักงานราชการไดตรงตามความตองการ พนักงาน
ราชการบางคนตองการเปนท่ียอมรับ ยกยอง ก็ควรสงเสริมใหพนักงานราชการไดรับผิดชอบงานท่ีสําคัญ
ภายใตการกํากับ ดูแลของขาราชการในการทํางาน ใหโอกาสในการกาวหนา มีอํานาจในการตัดสินใจหรือ

แกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนไดในระดับหนึ่งตามแตหนาท่ีและตําแหนงงานใหบุคลากรไดมีสวนรวมในงานหรือ
กิจกรรมขององคกรหรือหนวยงานในการออกความคิดเห็นหรือควบคุมการทํางานจนประสบผลสําเร็จ  

2. หนวยงานควรสื่อสาร เผยแพร ประชาสัมพันธ ใหบุคลากรในสังกัดไดรับรู/รับทราบ

เก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล และการใหความสําคัญในการสรางเสริมความสุข ความผูกพันใหกับ
บุคลากรอยางตอเนื่อง เหมาะสม และเปนธรรม 

3. หนวยงานหรือองคกร ควรจัดใหมีการพัฒนาความรู ความสามารถ ทักษะ ในการ

ทํางาน มีการทดลองปฏิบัติในสถานการณจริง มีระบบการทํางานท่ีสนับสนุน ชวยเหลือ บูรณาการเชื่อมโยง
กัน มีระบบขาม และคลอมสายงาน เพ่ือใหพนักงานราชการกรมอนามัยมีความรู ความสามารถ ทักษะท่ี
หลากหลาย และเปนการสรางเครือขายในการทํางาน เพ่ือใหการทํางานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายของ

องคกรอยางมีประสิทธิภาพ 
  4. ผูบงัคับบัญชา หรือผูบริหาร ควรเสริมสรางความกาวหนาในการทํางานใหกับบุคลากร
ภายใตบังคับบัญชา ควรแสดงออกโดยประจักษวาความกาวหนาในหนาท่ีการงานของผูใตบังคับบัญชาเกิด

จากผลงานของบุคลากรเอง การประเมินผลการปฏิบัติงานควรมีความชัดเจน เปนท่ีประจักษ ไมเก่ียวกับ
ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา หรือผูบริหารกับบุคลากร 
  ๕. ควรมีการเสริมสรางสัมพันธภาพระหวางเพ่ือนรวมงาน และผูบังคับบัญชา เชน การ

แขงกีฬา กิจกรรม Walk Rally งานสังสรรค เพ่ือใหพนักงานราชการไดมีการพบปะสังสรรคในทุกระดับ 
เปนการผอนคลายความตึงเครียดจากการทํางาน และยังสามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน 
และเปนการสรางบรรยากาศท่ีดีในการทํางาน 
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  เม่ือองคกรไดมีการปรับปรุงและพัฒนาตามปจจัยตาง ๆ ขางตน ควรมีการตรวจสอบและ

ประเมินผลของแนวทางหรือวิธีการตาง ๆ วาสามารถเสริมสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ
ไดจริงหรือไม 
 
ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 

1. ผลการศึกษาวิจัยครั้งนี้ สามารถนําไปใชเปนแนวทางในจัดทําแผนเสริมสรางความสุข
ความผูกพันตอองคกร ใหเกิดประโยชนท่ีเดนชัดและเปนรูปธรรมยิ่งข้ึน 

2. ผลการศึกษาวิจัยครั้งนี้ เปนการศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข จึงควรมีการขยายผลในการศึกษาวิจัยครั้งตอ ๆ ไปใน
องคกรอ่ืน ๆ ท่ีมีระบบการบริหารจัดการ หรือแนวนโยบายท่ีมีลักษณะแตกตางออกไปจากองคกร  
กรมอนามัยท่ีไดดําเนินการวิจัยแลว หรือขยายผลไปยังกลุมเปาหมายอ่ืน ๆ ท่ีมีปญหาอันเนื่องมาจากการ
ขาดแคลนทรัพยากรบุคคล ในองคกรหรือหนวยงาน 

3. ควรมีการศึกษาปจจัย/ตัวแปรอ่ืน ๆ เพ่ิมเติม เชน ปจจัยนําดานอ่ืน ๆ ปจจัยเอ้ือ ปจจัย
เสริม หรือตัวแปรอ่ืน ๆ ท่ีเหมาะสม เพ่ือศึกษาถึงเหตุและผลของขาราชการ หรือบุคคล ท่ีปฏิบัติหนาท่ีใน
องคกรวามีความสุข ความผูกพันตอองคกรมาก นอยเพียงใด เพ่ือวางแนวทางการแกไขท่ีอาจเกิดข้ึนกับ
หนวยงาน องคกรได  
 
 
 

------------------------------------- 
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ภาคผนวก 

แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
เรื่อง “ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข” 

 

คําชี้แจง  :- 
แบบสอบถามนี้ เปนแบบแสดงความคิดเห็นของพนักงานราชการในสังกัดกรมอนามัย                    

(แบบสอบถามออนไลน) ขอมูลที่ไดรับจากทานจะเปนประโยชนทางวิชาการ ซึ่งจะเปนความลับ โดยจะนําขอมูล           
ที่ไดรับไปวิเคราะหในภาพรวมที่ไมกอเกิดผลกระทบตอการปฏิบัติหนาที่ของทานแตอยางใด  

ขอความรวมมือพนักงานราชการกรมอนามัยทุกทาน ตอบแบบสอบถามใหตรงตามความ 
เปนจริง ขอใหตอบใหครบทุกขอ เพื่อใหไดขอมูลที่สมบูรณ ครบถวน และสามารถอธิบายผลไดถูกตองตามหลัก
วิชาการ 

แบบสอบถามชุดน้ีมีทั้งหมด 5 สวน ซึ่งประกอบดวย 
สวนที่ 1  ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม  มีขอคําถามจาํนวน 5 ขอ 
สวนที่ 2  ปจจัยดานแรงจูงใจ  ประกอบดวย 2 ตอน 

  ตอนที่ 1  ปจจัยกระตุน (Motivator Factor) มีขอคําถาม  15  ขอ 
  ตอนที่ 2  ปจจัยคํ้าจุน (Maintenance Factor) มีขอคําถาม  25  ขอ 

สวนที่ 3  ความผูกพันตอองคกรของบุคลากรกรมอนามัย มีขอคําถาม  17  ขอ 
     สวนที่ 4  ขอคิดเห็น และขอเสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกับความผูกพันองคกรของพนักงานราชการ               
กรมอนามัย  

ขอความกรุณาพนักงานราชการจากหนวยงานของทาน ตอบแบบสอบถาม (ออนไลน) ที่...........          
กรมอนามัย  เพื่อจะไดดําเนนิการวิเคราะห แปลผล และสรุปผลนําเสนอขอมูลภาพกรมอนามยั ตอไป 
 
               ขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ ทีท่านไดเสยีสละเวลาอันมีคาในการตอบแบบสอบถาม 
 

กองการเจาหนาที่  
โทร. 0-2590-4035-6 
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สวนท่ี  1   ขอมูลท่ัวไปของพนักงานราชการกรมอนามัย (ผูตอบแบบสอบถาม) 
คําชี้แจง  :    โปรดทําเคร่ืองหมาย  หนาขอความหรือเติมขอมูลตามความเปนจริงลงในชองวางใหสมบูรณ   

1. หนวยงานที่สังกัด........................................................................................................................... 
2. เพศ   ชาย    หญิง 
3. อายุ..........................................ป........................................เดือน 
4. อายุราชการ............................ป.........................................เดือน 
5. ระดับการศึกษา  ต่ํากวาปริญญาตรี     ปริญญาตรี   ปริญญาโท  ปริญญาเอก  

 
สวนที่ 2  ปจจัยดานแรงจูงใจของ Herzberg’s Two-Factor Theory 
คําชี้แจง  : กรุณาทําเคร่ืองหมาย   ลงในชอง   ที่ตรงกับความคิดเห็นของทาน 

ขอ ประเด็นคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง
(3) 

นอย 
(2) 

 
 

นอย
ที่สุด 
(1) 

ปจจัยกระตุน (Motivator Factor)   
ความสําเร็จของงาน (Achievement) 
1 ทานมสีวนรวมในการทํางานใหบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมาย      
2 ทานมีอิสระในการตัดสนิใจทํางานทีไ่ดรับมอบหมายจนประสบ

ความสําเร็จ 
     

3 งานทีท่านทํา ชวยสงเสริมความรู ประสบการณ เพื่อพัฒนางานใหดี
ยิ่งข้ึน 

     

การยกยองนับถือ/การยอมรับ (Recognition) 
4 หนวยงานสนบัสนุน ยกยอง ใหรางวัลแกบุคลากรที่ปฏิบตัิงานได

อยางมีประสทิธิภาพ 
     

5 ทานไดรับการยอมรับจากผูบงัคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน      
6 หนวยงานที่ทานสงักัดมีผลงานเปนที่ยอมรับของบุคคลทั่วไป      
ลักษณะของงาน (Work itself) 
7 ทานพอใจตอการปฏิบตัิงาน เพราะงานทีป่ฏิบัติมีความเหมาะสมกับ

ความรู ความสามารถ และความถนัดของทาน 
     

8 งานทีท่านรับผิดชอบมีความทาทาย ชวยใหทานมีความรู มีความ
ชํานาญ และมีประสบการณมากข้ึน 

     

9 ทานไดใชความคิดริเร่ิม สรางสรรคงานที่ทานรับผิดชอบจนสําเร็จ      
ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
10 หนวยงานมีกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบของบุคลากรอยางชัดเจน      
11 งานทีท่านรับผิดชอบ เปนงานทีม่ีความสําคัญตอหนวยงาน      
12 ทานสามารถปฏิบัติงานที่รับผิดชอบใหแลวเสร็จภายในกําหนดเวลา      
ความกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement) 
13 งานทีท่านรับผิดชอบ สงผลตอความกาวหนาในการปฏิบัติงานที่

ชัดเจน 
     

14 งานทีท่านทําอยูชวยใหเกิดการเรียนรูและพัฒนาตนเอง      
15 ทานไดรับการพฒันาทักษะและความสามารถเพื่อเตรียมความพรอม

ในการกาวไปสูตาํแหนงที่สงูข้ึน 
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สวนที่ 2  ปจจัยดานแรงจูงใจของ Herzberg’s Two-Factor Theory (ตอ) 
คําชี้แจง  : กรุณาทําเคร่ืองหมาย   ลงในชอง   ที่ตรงกับความคิดเห็นของทาน 

ขอ ประเด็นคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง
(3) 

นอย 
(2) 

 
 

นอย
ที่สุด 
(1) 

ปจจัยคํ้าจุน (Maintenance Factions) 
นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) 
16 กรมอนามัย มีการกําหนดวิสัยทศัน พันธกิจ ยุทธศาสตร นโยบาย ไว

ชัดเจนและเหมาะสม 
     

17 กรมอนามัย มีกฎ ระเบียบ และวิธีปฏิบัติงานที่เปนธรรม โปรงใส 
และเอ้ือตอการปฏิบัติงานของบคุลากร 

     

18 กรมอนามัย มีการประกาศนโยบาย ทิศทางอยางชัดเจน กรณีมีการ
เปลี่ยนแปลงจะมีการสื่อสาร สรางความเขาใจ ไดทันเวลา และทั่วถึง 

     

เงินเดือนและคาจาง (Salary) 
19 กรมอนามัยมีการกําหนดหลักเกณฑในการประเมินผลการปฏิบตัิงาน

ใหเปนมาตรฐานเดียวกัน 
     

20 ทานไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีความยุติธรรม เที่ยงตรง 
โปรงใส ตรวจสอบได 

     

21 ทานคิดวาเงินเดือนทีไ่ดรับมีความเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ 
ความรู ความสามารถ และปริมาณงานที่ทานทําอยู 

     

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
22 ผูบังคับบัญชาใหขอเสนอแนะ ขอแนะนํา แนวทางในการปฏิบัตงิาน

ของทานเปนอยางดี มีความชัดเจน 
     

23 ผูบังคับบัญชาเบื้องตน (หัวหนางาน) มวีุฒิภาวะทางอารมณ      
24 ผูบังคับบัญชาของทานเปนผูรับผิดชอบงานของหนวยงาน/กลุมงาน

เปนอยางดี และเปนผูมีความสามารถ 
     

25 ผูบังคับบัญชาเบื้องตน (หัวหนางาน) มสีวนรวมรับผิดชอบใน
ความผิดพลาดของงานที่ทานทํา 

     

ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
26 ทานมีความสุขทีไ่ดรวมงานกับเพื่อนรวมงานในปจจบุัน      
27 เพื่อนรวมงานของทาน มีสวนชวยทําใหงานประสบความสําเร็จ      
28 เพื่อนรวมงานมีคุณธรรม จริยธรรมในการปฏิบัติงาน      
สภานภาพในการทํางาน      
29 สภาพแวดลอมในหนวยงานเอ้ืออํานวยตอการทํางาน เชน แสงสวาง

เพียงพอ อากาศถายเทไดสะดวก ไมมีกลิ่น เสียงรบกวน 
     

30 หนวยงานจัดหาอุปกรณเคร่ืองใชที่เหมาะสมและเพียงพอกับการ
ทํางานใหสําเร็จ 

     

31 กรมอนามัย มีมาตรการปองกันและรักษาความปลอดภัยในทีท่าํงาน 
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ขอ ประเด็นคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง
(3) 

นอย 
(2) 

 
 

นอย
ที่สุด 
(1) 

การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision)      

32 ทานไดรับการมอบหมายงานที่ชดัเจน มีความทาทาย และตรงตาม

ความถนัดของทาน 

     

33 ผูบังคับบัญชาของทานมีการกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ ตัวชี้วัด และ

เปาหมายการทาํงานอยางเหมาะสมและชัดเจน 

     

34 ผูบังคับบัญชาของทานมีวิธีการแกไขปญหาและความขัดแยงใน

หนวยงาน ไดอยางเหมาะสมและเปนธรรม 

     

ความม่ันคงในการทํางาน (Job Security)      

35 หนวยงานที่ทานปฏิบัติงานมีความม่ันคงทําใหทานรูสึกมีความม่ันคงใน

อาชีพ 

     

36 ภาระงานที่ทานรับผิดชอบมีความยั่งยืน มีคุณคาและเกิดประโยชน      

37 หนวยงานเห็นความสาํคัญในตัวทาน       

สถานะสวนตัว (Status)      

38 ทานสามารถเดินทางไป-กลับเพือ่การปฏิบัติงานไดสะดวก      

39 การทํางานไมเปนอุปสรรคตอการดําเนินชีวิตของทาน      

40 ทานสามารถแบงเวลาในการทํางาน เวลาสวนตัว และสังคมไดอยาง

เหมาะสม 
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สวนที่ 3  การประเมินความผูกพันของพนักงานราชการกรมอนามัย 
คําชี้แจง  :     กรุณาทําเคร่ืองหมาย   ลงในชอง   ที่ตรงกับความคิดเห็นของทาน 

ขอ ประเด็นคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง
(3) 

นอย 
(2) 

 
 

นอย
ที่สุด 
(1) 

ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพ่ือประโยชนขององคกร 

41 ทานมีความกระตือรือรนในการทํางาน      

42 ทานไดพยายามปรับปรุงการทํางานของตนเองใหดีข้ึนอยาง

ตอเนื่อง 

     

43 ทานพรอมสนับสนุนหนวยงานในทุกดานเพื่อใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลงที่ดีข้ึน แมวาทานจะมีภาระที่มากกวาเดิม 

     

44 ทานใชความรูความสามารถอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานทีไ่ดรับ

มอบหมาย 

     

45 การปฏิบัติงานของทานคํานงึถึงประโยชนขององคกรมากกวา

ประโยชนของตนเอง 

     

46 ทานรูสึกวา อยากอยูกับองคกรไปจนเกษียณ หรือนานทีสุ่ดเทาที่

จะเปนไปได 

     

ความเช่ือม่ันอยางแรงกลา การยอมรับเปาหมายและคานิยมขอองคกร 

47 ทานเชื่อมั่นในทิศทางการดําเนนิงานของหนวยงานทีส่ังกัด      

48 ทานมโีอกาสและภูมิใจทีไ่ดทาํกิจกรรมที่ทําใหมีความสุขอยูเสมอ      

49 ทานมีความสามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายไดเสมอ      

50 ทานไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสม เปนธรรมกับการปฏิบัติงาน      

51 ทานไดรับการยกยองชมเชยเมื่อมีผลการปฏิบัติงานที่ด ี      

52 ทานภูมิใจ/เต็มใจทีไ่ดเขารวมกิจกรรมตาง ๆ ที่จัดโดยหนวยงาน 

ทั้งกิจกรรมที่เก่ียวของกับการปฏิบัติงาน และกิจกรรมอ่ืน ๆ เชน 

การจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู เวทีนวัตกรรม 

     

ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกร 

53 ทานเต็มใจที่จะทํางานใหองคกรตลอดไป ถึงแมจะมีโอกาส

เปลี่ยนงานไปอยูกับหนวยงานอ่ืนที่มีรายไดสูงกวา 

     

54 ครอบครัวของทานเขาใจและสนับสนุนการทํางานในองคกรนี้      

55 ทานไมคิดลาออกถึงแมจะพบปญหาขององคกร/เพื่อนรวมงาน      

56 ทานมักจะรวมวพิากษ วิจารณ องคกรในดานลบกับเพื่อน

รวมงานเสมอ 

     

57 

 

ทานรูสึกเฉย ๆ เมื่อทราบวาการดําเนินงานขององคกร ไม

เรียบรอยและมีอุปสรรค 
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สวนท่ี 4 ขอคิดเห็น และขอเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ 
            กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 
 
 ........................................................................................................................................................... 
.........................................................................................................................................................................
.........................................................................................................................................................................
.........................................................................................................................................................................
.........................................................................................................................................................................
.........................................................................................................................................................................
.........................................................................................................................................................................
.........................................................................................................................................................................
........................................................................................................................................................................ 
 
 

ขอขอบพระคุณในการใหความรวมมือตอบแบบสอบถามจนสมบูรณ 
กองการเจาหนาท่ี กรมอนามัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


