
ปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัของบุคลากรศูนย์อนามัยที ่5 ราชบุรี 

FACTORS AFFECTING ORGANIZATION EMPLOYEE ENGAGEMENT IN 

HEALTH PROMOTION CENTER REGION 5 RATCHABURI 

  นาตยา   แกว้พิภพ     

ศูนยอ์นามยัท่ี 5 ราชบุรี   

บทคัดย่อ 

การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงพรรณนา ใชข้อ้มูลความผูกพนัของบุคลากรต่อองคก์ร กรม

อนามยั ท่ีสํารวจโดยกองการเจา้หน้าท่ี ระหว่างเดือนมกราคม-กุมภาพนัธ์ 2562 จาํนวน 263 คน 

นาํมาศึกษาถึงความแตกต่างระหวา่งเพศ อาย ุระดบัการศึกษา และอายงุาน หาความสัมพนัธ์ระหวา่ง

ปัจจยัรายดา้น ไดแ้ก่ ปัจจยัเก่ียวกบัองคก์ร งานท่ีทาํ ผูค้นในองคก์ร ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง ผูบ้ริหาร

ระดบัสูง สถานการณ์ของตนเองและสภาพแวดลอ้ม และผลตอบแทน กบัความผูกพนัของบุคลากร 

วิ เคราะห์ข้อมูลด้วยสถิ ติ  โดยใช้ส ถิ ติ  Independent t-test       F-test (ANOVA) สัมประสิท ธ์ิ

สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson correlation) 

ผลการวิจยัพบวา่ ประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 83.7 อายุ 38-53 ปี ร้อยละ 36.9 

มีอายงุาน 15 ปีข้ึนไป ร้อยละ 48.7 มีระดบัการศึกษา ปริญญาตรี ร้อยละ 49.8 ระดบัความผกูพนัของ

บุคลากรโดยรวมอยู่ใน ระดับปานกลาง ร้อยละ 43.3  ปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา และอายุงานแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกนั ปัจจยัเก่ียวกบัผูบ้ริหาร

ระดบัสูง รองลงมาคือปัจจยัเก่ียวกบัผูค้นในองคก์รและสถานการณ์ของตนเองและสภาพแวดล้อม 

และปัจจยัเก่ียวกบัผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง มีค่าเฉล่ีย 3.16, 3.00 และ 2.96 ตามลาํดบั และปัจจยั

เก่ียวกบัองคก์ร งานท่ีทาํ ผูค้นในองคก์ร ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง ผูบ้ริหารระดบัสูง สถานการณ์ของ

ตนเองและ  สภาพแวดล้อม และผลตอบแทน มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติ ดงันั้น องคก์รควรกาํหนดนโยบายและทิศทางการทาํงานท่ีชดัเจน ผูบ้ริหารรับฟัง

ความคิดเห็นจากบุคลากร งานท่ีทาํแนวทางในการปฏิบติัท่ีชัดเจน และให้อิสระในการตดัสินใจ 

หน่วยงานควรยกยอ่งชมเชยบุคลากรท่ีปฏิบติังานดีเพื่อสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

   

   

คําสําคัญ: ปัจจยัท่ีมีผล,ความผกูพนัของบุคลากร, ศูนยอ์นามยัท่ี 5 ราชบุรี 
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FACTORS  AFFECTING  ORGANIZATION  EMPLOYEE  ENGAGEMENT  

IN  HEALTH  PROMOTION  CENTER  REGION 5  RATCHABURI  

 

NATTAYA KAEWPIPOB  

Health Promotion Center Region 5 Ratchaburi 

 

Abstract 

This research is descriptive research using information about the commitment of personnel 

to the Department of Health’s survey between January - February 2019.  A total of 263 people were 

taken to study the differences between gender, age, education level, and job length, finding the 

relationship between each factor. In which, organizational factors, work, people in the organization, 

direct supervisors, senior management, their situation, the environment, and income to the 

engagement of personnel were analyzed using an independent t-test, F-test (ANOVA), and Pearson 

correlation. 

The study found that the most population was female accounted for 83.7, age range 38-53 

years accounted for 36.9, work experience years more than 15 years old accounted for 48.7. 

Education level was bachelor’s degree accounted for 49.8. The overall organizational engagement 

in a medium level (43.3). The personal factors (include sex, age, education, and work experience 

years) do not show any significant difference an employee engagement. Mean score of executives’ 

factors (3.16), co-worker factor and condition and environment factor (3.00) and supervisors’ factor 

(2.96). However, the organization relates to factors that show a statistically significant difference 

in employee engagement. Therefore, that organization should be set obviously policies and 

directions. Executives listen to personnel's suggestions, the work has clear guidelines to practice. 

Officers have been authorized for free decision making and compliment the well-worker for 

motivation. 

 

Keyword: Factors affecting, organization employee engagement,  

                 Health Promotion Center Region 5 Ratchaburi 
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บทนํา 

ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2559 เป็นตน้มา ถา้จะกล่าวถึงบทบาทการพฒันาองคก์รสู่ระบบราชการ 4.0 

กรมอนามยัมีการพฒันาองค์กรและบุคลากร (หมวด 5 ) ถึงระดบั significance หมายถึง การมีการ

กา้วสู่การสร้างวฒันธรรมการทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง1 โดยใชเ้คร่ืองมือ Change Management ใช้

สโลแกน “DOH Change รวมพลงัเปล่ียนกรมอนามยั DOH 4.0 องคก์รคุณภาพคู่คุณธรรม” ตอ้งการ

ผลักดันให้กรมอนามยัก้าวสู่สนามแข่งขนัด้วยจิตสํานึก ผูท้าํหน้าท่ีหลักในการอภิบาลระบบ

ส่งเสริมสุขภาพและอนามยัส่ิงแวดลอ้มของประเทศและเปล่ียนให้เป็นกรมอนามยั 4.0 ท่ีสอดรับกบั

โมเดลประเทศไทย 4.0 ยกระดบัเป็นกรมนวตักรรมท่ีพร้อมบริการองคค์วามรู้อนัเป่ียมไปดว้ยคุณค่า 

ตอบสนองทุกความตอ้งการของประชาชน ผลการพฒันาของศูนยอ์นามยัท่ี 5 ราชบุรี ดาํเนินการ

ร่วมกบัแผนบริหารการเปล่ียนแปลงกรมอนามยั มีแผนบริหารการเปล่ียนแปลง จดัทาํ Business 

process ของหน่วยงานใหส้อดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ พนัธกิจกรมอนามยั กาํหนด product ของศูนยเ์พื่อ

ตอบต่อการเป็น regional lead ให้ตรงกบัปัญหาและความตอ้งการของพื้นท่ี แต่ยงัขาดความชดัเจน

ในหลายประเด็นและการมีการพฒันาร่วมกบักลุ่ม ชมรมศูนยฯ์ ต่อไป  

 ในปี พ.ศ. 2560 ผลการสํารวจค่าเฉล่ียนความสุขโดยเคร่ืองมือวดัความสุขด้วยตนเอง

(Happinometer)2  ผลการวเิคราะห์ศูนยอ์นามยัท่ี 5 ราชบุรี มีผูต้อบจาํนวน 156 คน คิดเป็นร้อยละ 63 

พบวา่ บุคลากรของศูนยฯ์ มีค่าเฉล่ียความสุขระดบัร้อยละ 61.25 ระบุเป็นสเกลช่วง Happy (ระหวา่ง

ร้อยละ50.00-74.99) แปลความหมายวา่ “คุณและองคก์รตอ้งร่วมมือกนัสร้างสุขอยา่งต่อเน่ือง” ส่วน

คะแนนเฉล่ียความผูกพนั ร้อยละ 60.84 คร้ังนั้ นนับเป็นจุดเร่ิมต้นทาํให้ศูนย์ฯทราบถึงระดับ

ความสุข หรือความรู้สึกของบุคลากร รวมถึงภาพรวมประเด็นท่ีศูนยฯ์ ควรส่งเสริม หรือแก้ไข

ปรับปรุง เพื่อให้องคก์รบรรลุเป้าหมาย ส่วนโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของศูนย์

อนามยัท่ี 5 ราชบุรี มีเจา้หนา้ท่ีใหบ้ริการจุดน้ีประมาณ 2/3 ขององคก์ร มีการสาํรวจความผกูพนัของ

บุคลากรอย่างต่อเน่ืองตั้งแต่ปี พ.ศ. 2557-2561 พบบุคลากรของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพมีค่า

ความผกูพนัของบุคลากรร้อยละ 70.2, 75.3, 70.2, 65.2 และ 67.1 ตามลาํดบั3   สาํหรับผลการสํารวจ

ปี พ.ศ.2561 โดยกรมอนามยัเป็นเจา้ภาพหลกัตวัช้ีวดั : ระดบัความผูกพนัของบุคลากรต่อองค์กร 

(Employee Engagement :EE) พบวา่ ศูนยอ์นามยัท่ี 5 ราชบุรี  มีค่าความผูกพนัร้อยละ 73.5 ส่วนผล

การสํารวจของปี พ.ศ.2562 (รอบ5 เดือนแรก) ร้อยละ 76.84 ทั้งหมดแสดงให้เห็นวา่ผลการสํารวจ

ค่าเฉล่ียความผกูพนัของบุคลากรศูนยอ์นามยัท่ี 5 ราชบุรี มีแนวโนม้สูงข้ึนเป็นลาํดบั อาจเป็นเพราะ

ผลจากการใช้กลยุทธ์ของกรมอนามยัและศูนยอ์นามยัท่ี 5 ราชบุรี ท่ีให้ความสําคญักบัการส่ือสาร

ใหก้บับุคลากรทุกระดบัมากข้ึน2 
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 จากการศึกษาขอ้มูลและกระบวนการทาํงานของศูนยอ์นามยัท่ี 5 ราชบุรี พบวา่ บุคลากรให้

ความสําคญัไปท่ีการตอบตวัช้ีวดั (PA) เท่านั้นยงัไม่มีการนาํขอ้มูลดงักล่าวมาศึกษารายละเอียด

เพิ่มเติม และใชป้ระโยชน์จากขอ้มูลเพื่อบริหารอยา่งจริงจงั นอกจากน้ีมีการศึกษา พบวา่ องคก์รท่ีมี

แนวปฏิบติัท่ีดีด้านความผูกพนัของบุคลากร ควรมีการประเมินความผูกพนัในรูปแบบทั้งท่ีเป็น

ทางการและไม่เป็นทางการส่ิงสาํคญัอนัดบัตน้ๆ คือ การมีผลการวิเคราะห์ความผูกพนัท่ีจริงมีความ

ละเอียดและต่อเน่ือง มีการเช่ือมโยงกบัการวางแผนการบริหารคนและทรัพยากร และมีวิธีการ

เสริมสร้างวฒันธรรมในการส่ือสารท่ีเปิดกวา้งจึงจะส่งผลท่ีดีต่อการพฒันาในข้ึนต่อไป จากปัญหา

ดงักล่าวขา้งตน้ทาํให้ผูว้ิจยัสนใจท่ีจะศึกษาความผูกพนัของบุคลากรต่อองคก์รของศูนยอ์นามยัท่ี 5 

ราชบุรี เพื่อนาํผลการวิจยัคร้ังน้ีไปใชใ้ห้เกิดประโยชน์สูงสุดในการกาํหนดนโยบายและแนวปฏิบติั

ท่ีตอ้งการดาํเนินการเก่ียวกบับุคลากรในองคก์รเพื่อดึงดูด พฒันา ธาํรงรักษากาํลงัคนให้มีผลการ

ปฏิบติังานท่ีดีเยีย่ม บรรลุเป้าหมายขององคก์ร 

 

วตัถุประสงค์ของการวจัิย  

 1.  เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ อายุงาน ระดบัการศึกษา และปัจจยั

เก่ียวกบัองคก์ร งานท่ีทาํ ผูค้นในองคก์ร ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง ผูบ้ริหารระดบัสูง สถานการณ์ของ

ตนเองและสภาพแวดลอ้ม และผลตอบแทนของบุคลากรศูนยอ์นามยัท่ี 5 ราชบุรี 

 2.  เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัของบุคลากรศูนยอ์นามยัท่ี 5 ราชบุรี 

 3.  เพื่อเปรียบเทียบความผูกพนัของบุคลากร จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ 

อาย ุระดบัการศึกษา และอายงุาน  

 4.  เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัของบุคลากร ไดแ้ก่ ปัจจยัเก่ียวกบัองคก์ร งาน

ท่ีทํา ผู ้คนในองค์กร ผู ้บังคับบัญชาโดยตรง ผู ้บริหารระดับสูง สถานการณ์ของตนเองและ

สภาพแวดลอ้ม และผลตอบแทน  

 

ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ  

1. ใช้เป็นแนวทางในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในองค์กร เพื่อให้

เกิดผลการปฏิบติังานท่ีดีเยีย่มบรรลุเป้าหมายขององคก์ร 

2.  เพื่อเป็นข้อมูลสําหรับการวางแผนพฒันาบุคลากรให้มีความผูกพนัต่อองค์กร เพื่อ

นาํไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพการทาํงานและการพฒันาองคก์ร 
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วธีิการศึกษา 

การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการศึกษาเชิงพรรณนา โดยใชข้อ้มูลทุติยภูมิท่ีกรมอนามยัไดเ้ก็บขอ้มูล

โดยแบบสํารวจออนไลน์เก่ียวความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในทุกหน่วยงานของ

กรมอนามยั  บุคลากรท่ีตอบแบบสอบถามออนไลน์ ไดแ้ก่ ขา้ราชการ พนกังานราชการ พนกังาน

กระทรวงสาธารณสุข ท่ีมีอายงุานตั้งแต่ 6 เดือนข้ึนไป โดยใชข้อ้มูลของบุคลากรเฉพาะศูนยอ์นามยั

ท่ี 5 ราชบุรี มาใชใ้นการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี  

 

ประชากร  

 ประชากรท่ีอยูใ่นขอบเขตการศึกษาคร้ังน้ี เป็นบุคลากรท่ีปฏิบติังานอยูใ่นศูนยอ์นามยัท่ี 

5 ราชบุรี กรมอนามยั ประกอบด้วยขา้ราชการ จาํนวน 148 คน พนักงานราชการ จาํนวน 16 คน 

ลูกจา้งประจาํ 27 คน พนกังานกระทรวง จาํนวน 54 คน และลูกจา้งเหมา จาํนวน 56 คน (ขอ้มูล ณ 

เดือนพฤศจิกายน 2561 จากงานบุคลากร ศูนยอ์นามยัท่ี 5 ราชบุรี)5  รวมจาํนวนประชากรทั้งส้ิน 301 

คน มีประชากรท่ีตอบแบบสอบถามออนไลน์ จาํนวนทั้งหมด 263 คน  

 เกณฑ์การคัดเข้า (Inclusion criteria) 

 1.   เป็นขา้ราชการ พนกังานของรัฐ ลูกจา้งประจาํ พนกังานกระทรวงสาธารณสุขท่ี

ปฏิบติังานมาแลว้ไม่นอ้ยกวา่ 6 เดือน 

 เกณฑ์การคัดออก (Exclusion criteria) 

 1.   บุคลากรท่ีลาศึกษาต่อ 

 2.   บุคลากรท่ีไม่ยนิยอมใหข้อ้มูล หรือตอบแบบสาํรวจออนไลน์ 

 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 

ใชข้อ้มูลจากการประเมินความผูกพนัของบุคลากร โดยกองการเจา้หนา้ท่ี กรมอนามยั จาก

แบบสํารวจออนไลน์ ในช่วงเดือนมกราคม - กุมภาพนัธ์ 2562 ในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดย

แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสํารวจ  

ส่วนที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกับปัจจัยต่างๆ  

ส่วนที ่3 แบบสอบถามความผูกพนัของบุคลากรศูนย์อนามัยที ่5 ราชบุรี 
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การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 

 แบบสอบถามท่ีนาํมาใช้คร้ังน้ีมีค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือ (Reliability Test) โดย

วิธีใชสู้ตรสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha Coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach)  ตวัแปรท่ีใช้

การหาค่าความเท่ียง ไดแ้ก่  

 1.  ปัจจยัเก่ียวกบัองคก์ร มีค่าความเท่ียง เท่ากบั 0.92 

 2.  ปัจจยัเก่ียวกบังานท่ีทาํ  มีค่าความเท่ียง เท่ากบั 0.90 

 3.  ปัจจยัเก่ียวกบัผูค้นในองคก์ร  มีค่าความเท่ียง เท่ากบั  0.91 

 4.  ปัจจยัเก่ียวกบัผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง มีค่าความเท่ียง เท่ากบั  0.95 

 5.  ปัจจยัเก่ียวกบัผูบ้ริหารระดบัสูง  มีค่าความเท่ียง เท่ากบั  0.96 

 6.  ปัจจยัเก่ียวกบัสถานการณ์ตนเองและสภาพแวดลอ้ม  มีค่าความเท่ียง เท่ากบั 0.82 

 7.  ปัจจยัเก่ียวกบัผลตอบแทน  มีค่าความเท่ียง เท่ากบั  0.84 

 8.  ความผกูพนัของบุคลากร  มีค่าความเท่ียง เท่ากบั 0.84 

 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 ผูว้จิยัไดน้าํขอ้มูลทุติยภูมิท่ีไดจ้ากกองการเจา้หนา้ท่ี กรมอนามยั ไดส่้งขอ้มูลกลบัคืนให้กบั

ศูนยอ์นามยัท่ี 5 ราชบุรี นั้นนาํไปวเิคราะห์ตามวตัถุประสงคข์องงานวจิยั  

 

การวเิคราะห์ข้อมูล 

ผูว้จิยัตรวจสอบความสมบูรณ์และความถูกตอ้งของขอ้มูล นาํมาวิเคราะห์โดยใชโ้ปรแกรม

สําเร็จรูป ซ่ึงเป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐานทางสถิติของการศึกษาวิจยั โดยกาํหนด

ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

สถิติเชิงพรรณนา   จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

สถิติเชิงอนุมาน ในการทดสอบตามสมมติฐาน ใชส้ถิติเชิงอนุมานโดยการวเิคราะห์

ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร โดยใชส้ถิติ Independent t-test F-test (ANOVA) สัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson correlation)  
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ผลการวจัิย  

 1.  ปัจจัยส่วนบุคคล  

 ประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 83.7 มีอาย ุระหวา่ง 38-53 ปี ร้อยละ 36.9 อายุ

งานส่วนใหญ่ 15 ปี ข้ึนไป ร้อยละ 48.7 มีระดับการศึกษาปริญญาตรี ร้อยละ 49.8  และเป็น

ขา้ราชการ ร้อยละ 55.1 

 2.  ปัจจัยรายด้าน 

      1)  ปัจจยัเก่ียวกบัองคก์ร  มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 2.92 อยูใ่นระดบัปานกลาง 

      2)  ปัจจยัเก่ียวกบังานท่ีทาํ  มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.16 อยูใ่นระดบัปานกลาง 

      3)  ปัจจยัเก่ียวกบัผูค้นในองคก์ร  มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั  3.00  อยูใ่นระดบัปานกลาง 

      4)  ปัจจยัเก่ียวกบัผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง  มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั  2.96   อยูใ่นระดบัปานกลาง 

      5)  ปัจจยัเก่ียวกบัผูบ้ริหารระดบัสูง  มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.16 อยูใ่นระดบัปานกลาง 

      6)  ปัจจยัเก่ียวกบัสถานการณ์ของตนเองและสภาพแวดลอ้ม  มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.00 

อยูใ่นระดบัปานกลาง 

      7)  ปัจจัยเก่ียวกับผลตอบแทน  มีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 2.67 อยู่ในระดับปานกลาง 

รายละเอียด ดงัตารางท่ี 1 

ตารางที ่1   ค่าคะแนนเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัรายดา้น 

ปัจจัยรายด้าน X  S.D. ระดับ 

1.ปัจจยัเก่ียวกบัองคก์ร  2.92 0.72 ปานกลาง 

2.ปัจจยัเก่ียวกบังานท่ีทาํ 3.16 0.65 ปานกลาง 

3.ปัจจยัเก่ียวกบัผูค้นในองคก์ร 3.00 0.87 ปานกลาง 

4.ปัจจยัเก่ียวกบัผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง 2.96 0.87 ปานกลาง 

5.ปัจจยัเก่ียวกบัผูบ้ริหารระดบัสูง 3.16 0.76 ปานกลาง 

6.ปัจจยัเก่ียวกบัสถานการณ์ของตนเองและสภาพแวดลอ้ม 3.00 0.68 ปานกลาง 

7.ปัจจยัเก่ียวกบัผลตอบแทน 2.67 0.79 ปานกลาง 
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 2. ระดับความผูกพนัของบุคลากรศูนย์อนามัยที ่5  ราชบุรี 

ความผกูพนัของบุคลากรศูนยอ์นามยัท่ี 5 ราชบุรี มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.07 อยูใ่นระดบัปานกลาง  

รายละเอียด ดงัตารางท่ี 2 
 

ตารางท่ี 2 ระดบัความผกูพนัของบุคลากรศูนยอ์นามยัท่ี 5 ราชบุรี 
 

ระดับความผูกพนั X  S.D. ระดับ 

  ความผกูพนัของบุคลากร 3.07 0.69 ปานกลาง 

 

 

3. เปรียบเทียบความผูกพันของบุคลากรศูนย์อนามัยที่ 5 ราชบุรี จําแนกตาม ปัจจัย

ส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ  ระดับการศึกษา และอายุงาน พบว่า เพศ อายุ ระดบัการศึกษาและอายุงาน

แตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั รายละเอียด ดงัตารางท่ี 3 และ 4  

ตารางที ่3  เปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ กบัความผกูพนัของ

บุคลากรศูนยอ์นามยัท่ี 5 ราชบุรี 

ปัจจัยส่วนบุคคล n X  SD Mean Difference t p-value 

เพศ       

       ชาย 43 2.95 0.74  

1.44 

 

1.208 

 

.213 

       หญิง 220 3.10 0.68  
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ตารางที ่ 4  เปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษาและอาย ุ

     งาน กบัความผกูพนัของบุคลากรศูนยอ์นามยัท่ี 5 ราชบุรี 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล จาํนวน 𝑿𝑿�  SD t sig 

1.อายุ    

ตํ่ากวา่ 24 ปี 

 

4 

 

3.33 

 

0.47 

 

 

2.55 

 

 

 

0.056    24-37  ปี 76 2.89 0.75 

   38-53 ปี 97 3.16 0.66 

   54 ปีข้ึนไป 86 3.12 0.66 

2.ระดับการศึกษา  

 

1.849 

 

 

0.139 

  ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 89 3.13 0.64 

  ปริญญาตรี 131 3.08 0.68 

  ปริญญาโท 40 3.0 0.83 

  ปริญญาเอก 3 2.2 0.38 

3.  อายุงาน      

  นอ้ยกวา่ 1 ปี 15 3.29 0.33  

 

1.756 

 

 

0.138 

  1-5 ปี 54 3.02 0.78 

  6-10 ปี 53 2.94 0.59 

  11-15 ปี 13 2.82 0.84 

  15 ปีข้ึนไป 128 3.15 0.69 

 

 4.  ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของบุคลากรศูนย์อนามัยที่ 5 ราชบุรี ได้แก่ ปัจจัย

เกีย่วกบัองค์กร งานทีท่าํ ผู้คนในองค์กร ผู้บังคับบัญชาโดยตรง ผู้บริหารระดับสูง   สถานการณ์ของ

ตนเองและสภาพแวดล้อม และผลตอบแทน  

 ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัรายด้านกบัความผูกพนัของบุคลากรศูนย์

อนามยัท่ี 5 ราชบุรี พบว่า ปัจจยัรายด้าน ได้แก่ ปัจจยัเก่ียวกับองค์กร งานท่ีทาํ ผูค้นในองค์กร 

ผู ้บังคับบัญชาโดยตรง ผูบ้ริหารระดับสูง สถานการณ์ของตนเองและสภาพแวดล้อม และ

ผลตอบแทน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัของบุคลากรศูนยอ์นามยัท่ี 5 ราชบุรี อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05   
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 ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ได้แก่ ปัจจยัเก่ียวกับผูบ้ริหารระดับสูง รองลงมาคือปัจจัย

เก่ียวกับองค์กร และปัจจัยเก่ียวกับสถานการณ์ตนเองและส่ิงแวดล้อม โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.069  0.589 และ0.580 ตามลาํดบั รายละเอียดดงั ตารางท่ี 5 

ตารางที ่ 5    ทดสอบความพนัธ์ระหวา่งปัจจยัรายดา้น ไดแ้ก่ ปัจจยัเก่ียวกบัองคก์ร งานท่ีทาํ ผูค้นใน 

   องคก์ร ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง ผูบ้ริหารระดบัสูง สถานการณ์ของตนเองและ 

  สภาพแวดลอ้ม และผลตอบแทน กบัความผกูพนัของบุคลากรศูนยอ์นามยัท่ี 5 ราชบุรี  

  โดยใชส้ถิติ Pearson Correlation 

ความพนัธ์ระหว่างปัจจัยรายด้านกบัความผูกพนั 

ของบุคลากรศูนย์อนามัยที ่5 ราชบุรี 

ค่าสัมประสิทธ์ิ- 

สหสัมพนัธ์ ( r ) 

p 

1.   ปัจจยัเก่ียวกบัผูบ้ริหารระดบัสูง 0.609 <0.001 

2.   ปัจจยัเก่ียวกบัองคก์ร  0.589 <0.001 

3.    ปัจจยัเก่ียวกบัสถานการณ์ของตนเองและสภาพแวดลอ้ม 0.580 <0.001 

4.   ปัจจยัเก่ียวกบังานท่ีทาํ 0.554 <0.001 

5.   ปัจจยัเก่ียวกบัผลตอบแทน 0.526 <0.001 

6.   ปัจจยัเก่ียวกบัผูค้นในองคก์ร 0.471 <0.001 

7.   ปัจจยัเก่ียวกบัผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง 0.415 <0.001 

 

 

อภิปรายผล 

 ผลของการศึกษาความผูกพนัของบุคลากรศูนยอ์นามยัท่ี 5 ราชบุรี อภิปรายผลการวิจยั

ตามวตัถุประสงคก์ารวจิยั ดงัน้ี 

1.  ศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยรายด้าน 

1.1  ปัจจัยส่วนบุคคล 

จากการศึกษา พบวา่ ขอ้มูลส่วนบุคคลเก่ียวกบัสถานภาพของประชากรส่วนใหญ่  

ดา้นเพศ พบวา่ ประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 83.7 เป็นเพศชาย ร้อยละ 16.3    มีช่วงอายุ 

38-53   ปี   ร้อยละ 36.9  ส่วนอายงุาน พบวา่ ประชากรส่วนใหญ่มีอายงุาน 15 ปีข้ึนไป  ร้อยละ 48.7 

และมีระดบัการศึกษา ในระดบัการศึกษาปริญญาตรี  ร้อยละ 49.8 เน่ืองจากประชากรมีลกัษณะท่ี

หลากหลาย แต่มีการดาํเนินงานภายใต้นโยบายเดียวกนั มุ่งเพื่อผลสัมฤทธ์ิเดียวกัน ฉะนั้นการ

ดาํเนินงานเพื่อสร้างความผูกพนัต่อบุคลากรจึงจะต้องวางแผนให้เป็นมาตรฐานและแนวทาง

เดียวกนั เพื่อความเสมอภาคและเท่าเทียมกนัของบุคลากรทั้งองคก์ร 
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1.2  ปัจจัยรายด้าน 

จากการศึกษา พบวา่ ปัจจยัเก่ียวกบังานท่ีทาํ และปัจจยัเก่ียวกบัผูบ้ริหารระดบัสูงมี 

ค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด เท่ากบั 3.16 รองลงคือปัจจยัเก่ียวกบังานท่ีทาํและปัจจยัเก่ียวกบัสถานการณ์ของ

ตนเองและสภาพแวดลอ้ม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.00 ปัจจยัท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยไดแ้ก่ ปัจจยัเก่ียวกบัองค์กร 

และผูบ้ ังคับบัญชาโดยตรง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.92 และมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ ปัจจัยเก่ียวกับ

ผลตอบแทน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.67  ทุกดา้นมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลาง สรุปไดว้่าความ

คิดเห็นของบุคลากรท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยนั้น ว่าองค์กรมีเป้าหมายในการดําเนินงานชัดเจน และมี

บรรยากาศและสภาพแวดลอ้มในองคก์รน่าอยู ่ผูป้ฏิบติังานรู้สึกอบอุ่นและเป็นกนัเองสอดคลอ้งกบั

ธงชยั สมบูรณ์ (2549)6  ส่วนปัจจยัดา้นผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง ทั้งหวัหนา้งานและผูป้ฏิบติังานมีการ

ช้ีแจงและรับทราบนโยบาย และโครงสร้างขององคก์รให้บุคลากรทราบอยา่งทัว่ถึง  ทาํให้หวัหนา้

งานและผูป้ฏิบติังานเขา้ใจกนัมากข้ึน ทั้งเก่ียวกบักฎระเบียบ บทบาท กฎเกณฑใ์นการปฏิบติัร่วมกนั 

สอดคล้องกับปภาวดี เหล่าพาณิชย์เจริญ (2553)7  ส่วนปัจจัยด้านผลตอบแทน อธิบายได้ว่า

หน่วยงานมีการสนบัสนุนระบบสวสัดิการต่าง ๆ แก่บุคลากร ไดแ้ก่ บา้นพกัสวสัดิการ การตรวจ

สุขภาพประจาํปี มีรางวลัคนดีศรีอนามยัประจาํหน่วยงานและระดบักรม มีการจดักิจกรรมโครงการ

ต่าง ๆ เพื่อเสริมสร้างกาํลงัใจในการทาํงานไดแ้ก่ กีฬาสี 5อ ชะลอวยั ซ่ึงการท่ีหน่วยงานมีการจดั

กิจกรรมทําให้บุคลากรรู้สึกพอใจงาน หน่วยงานและมีความเต็มใจในการปฏิบัติงานให้มี

ประสิทธิภาพ สอดคลอ้งกบัปภาวดี เหล่าพาณิชยเ์จริญ (2553)7 

 2.  ระดับความผูกพนัของบุคลากรศูนย์อนามัยที ่5 ราชบุรี 

 จากการศึกษา พบวา่ ระดบัความผูกพนัของประชากรส่วนใหญ่มีค่าเฉล่ียความผูกพนั

ของบุคลากร เท่ากบั 3.07 อยูใ่นระดบัปานกลาง เน่ืองจากศูนยอ์นามยัท่ี 5 ราชบุรีมีการจดักิจกรรม

ต่าง ๆ ตามแผนงานกิจกรรมท่ีเสริมสร้างความผูกพนัของบุคลากร ไดแ้ก่ โครงการส่งเสริมสุขภาพ

บุคลากรต่าง ๆ เช่น กีฬาสี การตรวจสุขภาพบุคลากร กิจกรรมทาํบุญตกับาตรมีการส่ือสารภายใน

หน่วยงาน การจดัสรรสวสัดิการต่างๆ และการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรโดยการอบรมเพื่อ

พฒันาศกัยภาพในดา้นต่างๆ อนัจะเกิดประโยชน์ต่อตวับุคลากรและหน่วยงาน ซ่ึงสามารถอธิบาย

ไดว้า่ จากการท่ีบุคลากรมีความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงท่ีทาํใหห้น่วยงานประสบความสําเร็จ 

มีความมุ่งมัน่เต็มใจในการใช้ความสามารถเพื่อช่ือเสียงท่ีดีของหน่วยงาน ปฏิบติังานอย่างเต็ม

ความสามารถ เพื่อใหง้านนั้นบรรลุตามเป้าหมายและทนัเวลา ส่งผลใหบุ้คลากรมีระดบัความผูกพนั

ต่อองคก์รเพิ่มข้ึนจากเดิมเม่ือเทียบกบัปีก่อนหนา้น้ี  
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 3.  เปรียบเทยีบความผูกพันของบุคลากรกบัปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร จําแนกตาม 

เพศ อายุ ระดับการศึกษา และอายุงาน 

 จากการศึกษาพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา และอายงุานของ

บุคลากรศูนยอ์นามยัท่ี 5 ราชบุรี ท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั  

  3.1  ด้านเพศ เพศท่ีแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้ง

กบั ศราวธุ โภชนะสมบติั (2559)8 สรุปไดว้า่ ลกัษณะงานตอ้งอาศยัทั้งความรู้ความสามารถ และมี

แนวทางการปฏิบติังานทั้งเพศชายและเพศหญิงอย่างความเสมอภาคกัน เกิดผลงานจากความรู้

ความสามารถ โดยไม่ข้ึนกบัเพศของผูป้ฏิบติังานโดยประเมินผลจากการปฏิบติังาน ส่งผลให้เพศ

ต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั   

  3.2  ด้านอายุ พบวา่ อายุท่ีแตกต่างกนัของบุคลากรศูนยอ์นามยัท่ี 5 ราชบุรี มีความ

ผูกพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ       รินทร์ลภสั อรรถเรืองไชย (2557)9 

และปาริชาต บวัเป็ง (2554)10  อธิบายไดว้า่อายุของบุคลากรศูนยอ์นามยัท่ี 5 ราชบุรี จะแตกต่างกนั 

แต่บุคลากรทุกช่วงอายุก็มีความมุ่งมัน่ และทุ่มเทแรงกายแรงใจในการปฏิบติังานเพื่อให้บรรลุตาม

วตัถุประสงคข์ององคก์รเหมือนกนั  

3.3  ระดับการศึกษา  พบวา่ ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนัไม่ 

แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ       รินทร์ลภสั อรรถเรืองไชย (2557)8  และปาริชาต บวัเป็ง 

(2554)10  อธิบายไดว้า่บุคลากรท่ีมีการศึกษาแตกต่างกนั มีความผูกพนัไม่แตกต่างกนั อธิบายไดว้า่ 

บุคลากรทุกระดบัการศึกษาลว้นแต่มีความคาดหวงัต่อส่ิงท่ีจะไดรั้บและการตอบสนองจากองค์กร

เหมือนกนั แมว้า่บุคลากรมีระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัแต่ก็มีเป้าหมายเดียวกนัเพื่อปฏิบติังานตาม

ภารกิจเดียวกนั ภายใตน้โยบายเดียวกนั โดยอธิบายไดว้า่  เน่ืองจากองคก์รใชห้ลกัการในการบริหาร

บุคลากร  โดยการเลือกบุคลากรท่ีมีความรู้เหมาะสมตรงกบัตาํแหน่งงานท่ีรับผดิชอบ  ตลอดจนตรง

ความสามารถของบุคคล นั้นๆ  

   3.4  ด้านอายุงาน พบวา่ อายุงานท่ีแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองคก์รไม่แตกต่าง

กนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของศราวุธ โภชนะสมบติั (2559)8  และกรกนก เจริญสุข (2560)11 

เน่ืองจากองคก์ารให้สิทธิและสวสัดิการดา้นต่างๆกบับุคลากร  ตั้งแต่เร่ิมปฏิบติังาน  และการคงอยู่

เป็นสมาชิกในองคก์รไม่วา่จะระยะเวลานานเท่าใด  การไดรั้บสิทธิก็ยงัคงไดรั้บเหมือนเดิม  
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 4.  ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของบุคลากรศูนย์อนามัยที่ 5 ราชบุรี  ได้แก่ ปัจจัย

เกี่ยวกับองค์กร งานที่ทํา ผู้คนในองค์กร ผู้บังคับบัญชาโดยตรง ผู้บริหารระดับสูง สถานการณ์ของ

ตนเองและสภาพแวดล้อม และผลตอบแทน  

4.1  ปัจจัยเกีย่วกบัองค์กร บุคลากรศูนยอ์นามยัท่ี 5 ราชบุรี มีระดบัความคิดเห็น 

อยู่ในระดับปานกลาง มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับความผูกพนัของบุคลากร ซ่ึงสอดคล้องกับ

การศึกษาของศราวุธ โภชนะสมบติั (2559)8  อธิบายได้ว่า  ลักษณะขององค์กร ได้แก่นโยบาย 

ขอ้บงัคบัและขั้นตอนต่างๆ ขององค์กรเป็นท่ียอมรับจากบุคคลทัว่ไป มีนโยบายและระบบการ

ทาํงานท่ีมีทิศทางการบริหารงานชดัเจน  มีการส่ือสารภายในองคก์รอยา่งทัว่ถึง  

4.2  ปัจจัยเกีย่วกบังานทีท่าํ พบวา่ บุคลากรศูนยอ์นามยัท่ี 5 ราชบุรี มีระดบัความ 

คิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง ปัจจยัเก่ียวกบังานท่ีทาํมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผูกพนัของ

บุคลากร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัปาริชาต บวัเป็ง (2554)10 อธิบายไดว้า่องคก์รไดส้ร้างคุณค่าของงาน และ

กาํหนดลกัษณะงานใหมี้ความทา้ทาย ส่งผลใหบุ้คลากรเกิดการเรียนรู้และการพฒันาตนเอง ลกัษณะ

ของงานก็ตรงกบัความถนดัของบุคลากร มีอิสระในงานและไดใ้ชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 

4.3  ปัจจัยเกีย่วกบัผู้คนในองค์กร พบวา่ บุคลากรศูนยอ์นามยัท่ี 5 ราชบุรี มีระดบั 

ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผูกพนัของบุคลากร สอดคลอ้ง

กบัปาริชาต บวัเป็ง (2554)10 อธิบายไดว้า่เพื่อนร่วมงานมีส่วนท่ีช่วยให้บุคลากรปฏิบติังานไดส้าํเร็จ

ตามเป้าหมาย ทาํใหบุ้คลากรรู้สึกภาคภูมิใจท่ีตนไดเ้ขา้มาเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 

4.4  ปัจจัยเกีย่วกบัผู้บังคับบญัชาโดยตรง บุคลากรศูนยอ์นามยัท่ี 5 ราชบุรีมีระดบั 

ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผูกพนัของบุคลากร อธิบายได้

วา่ ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงลว้นมีส่วนในการช่วยแนะนาํและสอนงาน เป็นผูน้าํท่ีมีความสามารถ เป็น

แบบอย่างท่ีดีในองค์กร ทั้งยงัมีส่วนในการสร้างบรรยากาศการมีส่วนร่วมภายในองค์กร สามารถ

สร้างความเช่ือมัน่ให้กบับุคลากรถ้าผูบ้ริหารสร้างความมัน่ใจให้กบับุคลากรแล้วย่อมจะทาํให้

บุคลากรมีความจงรักภกัดีทั้งต่อผูบ้ริหารและองค์กรดงัเช่นการศึกษาของ ศุภชัย รุ่งเจริญสุขศรี 

(2558)12  ไดศึ้กษาไว ้

4.5  ปัจจัยเกีย่วกบัผู้บริหารระดับสูง  บุคลากรศูนยอ์นามยัท่ี 5 ราชบุรี มีระดบั 

ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผูกพนัของบุคลากร อธิบายได้

ว่า ผูบ้ริหารระดบัสูง เป็นผูน้าํท่ีมีความสามารถ เป็นแบบอย่างท่ีดีในองค์กร ทั้งยงัมีส่วนในการ

สร้างบรรยากาศการมีส่วนร่วมภายในองคก์ร สามารถสร้างความเช่ือมัน่ให้กบับุคลากรถา้ผูบ้ริหาร

สร้างความมัน่ใจให้กบับุคลากรแลว้ยอ่มจะทาํให้บุคลากรมีความศรัทธาในตวัผูบ้ริหารและองคก์ร 

ดงัเช่นการศึกษาของ ศุภชยั รุ่งเจริญสุขศรี (2558)12  ไดศึ้กษาไว ้
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4.6  ปัจจัยเกีย่วกบัสถานการณ์ของตนเองและสภาพแวดล้อม บุคลากรศูนย ์

อนามยัท่ี 5 ราชบุรี มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความ

ผูกพนัของบุคลากร อธิบายไดว้า่ การท่ีบุคลากรในองคก์รมีความพร้อมทั้งทางกายและทางใจ และ

ครอบครัวใหก้ารสนบัสนุน และมีการจดัการตนเองเก่ียวกบัภาระต่างๆไดอ้ยา่งเหมาะสม มีโอกาสก็

หากิจกรรมในการสร้างความสุขใหก้บัตนเอง  

4.7  ปัจจัยเกีย่วกบัผลตอบแทน บุคลากรศูนยอ์นามยัท่ี 5 ราชบุรี มีระดบัความ 

คิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์ร อธิบายไดว้า่ การท่ี

บุคลากรในหน่วยงานไดรั้บผลตอบแทนท่ีเหมาะสมเป็นธรรมกบัการปฏิบติังาน มีสวสัดิการของ

หน่วยงานและมีการยกย่องชมเชยจากผลการปฏิบติังาน ก็จะส่งผลให้บุคลากรในองค์กรมีความ

ผกูพนักบัองคก์รเพิ่มข้ึน 

ข้อเสนอแนะ 

1.   ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจัิย 

 1.1  ดา้นองค์กรควรมีการกาํหนดนโยบายและทิศทาง กรอบการทาํงาน และบทบาท

หน้าท่ีของแต่ละตาํแหน่งให้ชัดเจน ให้ความสําคญัในการพฒันาความก้าวหน้าในอาชีพให้แก่

บุคลากร (career path) มีการกาํหนดแนวทางหรือนโยบายในการเล่ือนตาํแหน่งท่ีดีเพียงพอ  ควร

เปิดโอกาสใหบุ้คลากรในหน่วยงานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ และวางแผนการบริหารองคก์ร การ

กาํหนดนโยบายต่าง ๆ ควรจากทุกฝ่าย ทุกงาน ร่วมกนักาํหนดข้ึนมา ทาํใหเ้กิดการยอมรับ บุคลากร

จะรู้สึกผกูพนัและยนิดีท่ีจะปฏิบติัตาม และเป็นท่ียอมรับของหน่วยงานนั้นดว้ย 

 1.2  ด้านผู ้บังคับบัญชาโดยตรง หัวหน้างานควรแนะนําสอนงาน และสั่งการ

ผูใ้ต้บงัคบับญัชาโดยมีแนวทางปฏิบติังานท่ีชัดเจน มีการมอบหมายงานท่ีชัดเจน และเม่ือเกิด

ขอ้ผิดพลาดจากการปฏิบติังานหวัหน้างานจะตอ้งมีส่วนร่วมในการรับผิดชอบจากขอ้ผิดพลาดนั้น  

หวัหนา้งานควรมีการพฒันางานโดยให้มีการประชุมภายในฝ่ายงานเพื่อพฒันาการทาํงานในแต่ละ

ฝ่าย ใหบุ้คลากรในกลุ่มงาน/ฝ่าย เสนอความคิดเห็น ใหข้อ้เสนอแนะ แนวทางในการแกปั้ญหา และ

องคก์รควรกาํหนดขอบเขตอาํนาจความรับผิดชอบของแต่ละตาํแหน่งงานให้เหมาะสม ครอบคลุม 

และหวัหนา้งานสามารถใชอ้าํนาจไดอ้ยา่งเตม็ท่ีตามขอบเขตนั้น เป็นตน้ 

 1.3   ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ หน่วยงานไดจ่้ายค่าตอบแทนต่าง ๆ ตามระเบียบ

ของทางราชการ  และมีการพฒันาสมรรถภาพทางกายและมีกิจกรรมท่ีเสริมสร้างพลงัใจให้กับ

บุคลากร อีกทั้งควรมีการสนับสนุนสวสัดิการต่าง ๆ การตรวจสุขภาพประจาํปี การให้บริการ 

Fitness center ฟรี  การจดักิจกรรม/โครงการส่งเสริมสุขภาพให้กบับุคลากรในหน่วยงาน  มอบ

รางวลัคนดีศรีอนามยัให้แก่บุคลากรของกรมอนามยัเป็นประจาํทุกปี เพื่อสร้างขวญัและกาํลงัใจใน

การทาํงานใหก้บับุคลากร  
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2.   ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 

 2.1  ควรมีการศึกษาวิจัยเก่ียวกับความผูกพนัของบุคลากรท่ีมีต่อองค์กรทุกปี เพื่อ

ปรับปรุงและพฒันารูปแบบกิจกรรมท่ีจะใชใ้นการดาํเนินงานเสริมสร้างความผูกพนัของบุคลากร

ต่อไป 

 2.2  ควรมีการศึกษาวิจยัความผูกพนัของบุคลากรโดยเปรียบเทียบบุคลากรแต่ละ

ประเภท ไดแ้ก่ ขา้ราชการ พนกังานราชการ พนกังานกระทรวง ลูกจา้งประจาํ พนกังานจา้งเหมา 

เพื่อนําข้อมูลมาใช้ในการวางแผนงาน/โครงการเพื่อเสริมสร้างความผูกพนัขององค์กรได้ตรง

กลุ่มเป้าหมายมากข้ึน 
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