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การศึกษาวิจัย เรื่อง “ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมอนามัย 

กระทรวงสาธารณสุข” เป็นการวิจัยเชิงพรรณนาบรรยาย (Descriptive)  ใช้รูปแบบการวิจัยประเภทการวิจัย
เชิงส ารวจ (Survey Research) มีวัตถุประสงค์เพื่อ ศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร         กรม
อนามัย ศึกษาปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมอนามัย ศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพล
ต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข และศึกษาข้อเสนอแนะ แนวทางในการ
สร้างความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข โดยใช้แบบสอบถามท่ีผู้วิจัยสร้างขึ้น 
ผลการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมืออยู่ในเกณฑ์ท่ียอมรับได้  การวิเคราะห์ข้อมูล ได้วิเคราะห์ค่าความถี่ ค่า
ร้อยละ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยต่าง ๆ กับความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข โดยการวิเคราะห์ค่าความสัมพันธ์ด้วยค่าไคสแควร์ (Chi-Square) 
วิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 
และวิเคราะห์ตัวแปรท านายความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมอนามัย ด้วยการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) ด้วยวิธี Stepwise Method ผลการศึกษาที่ส าคัญ พบว่า 1)  ระดับความ
ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข พบว่า อยู่ในระดับมาก 2)  ปัจจัยส่วนบุคคล 
ได้แก่ หน่วยงานท่ีสังกัด เพศ อายุ อายุราชการ การศึกษา และสถานภาพการรับราชการ  พบว่า ทุกตัวแปร มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ ท่ีระดับ 0.001  0.01  0.001  0.001  0.001  และ0.001   ตามล าดับ 3) ปัจจัยด้านแรงจูงใจของ 
Herzberg’s Two Factor Theory ประกอบด้วย 2 ประเด็นได้แก่  ปัจจัยกระตุ้น (Motivator Factors) ได้แก่ 
ความส าเร็จของงาน (Achievement) การยกย่องนับถือ/การยอมรับ (Recognition) ลักษณะของงาน (Work 
itself) ความรับผิดชอบ (Responsibility) ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน (Advancement) และ ปัจจัยค้ า
จุน (Maintenance Factions) ได้แก่ นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration)  
เงินเดือนและค่าจ้าง (Salary) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน สถานภาพในการ
ท างาน  การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision)  ความมั่นคงในการท างาน (Job Security) และ 
สถานะส่วนตัว (Status) มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมอนามัย อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.01  4) ตัวแปรท่ีมีอ านาจในการท านายความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมอนามัย 
กระทรวงสาธารณสุข มีตัวแปรท่ีสามารถร่วมกันท านายความผูกพันต่อองค์กรขอ งบุคลากรฯ ได้อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท้ังส้ิน จ านวน 14 ตัวแปร โดยตัวแปรท่ีมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 มีจ ำนวน 9 ตัว
แปร ได้แก่ 1) การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision)  2)  สถานะส่วนตัว (Status)  3) ความ
มั่นคงในการท างาน (Job Security) 4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) 5) นโยบายและการบริหารงาน 
(Company Policy and Administration)  6)  ลักษณะของงาน (Work itself)   7) การยกย่องนับถือ/การ
ยอมรับ (Recognition) 8) อายุ  และ 9) ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  ส าหรับตัวแปรท่ีสามารถร่วมกัน
ท านายความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรฯ ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 จ ำนวน 2     ตัวแปร 
ได้แก่ 1) หน่วยงานท่ีสังกัด  2) สถานภาพการรับราชการ และ ตัวแปรท่ีสามารถร่วมกันท านายความผูกพันต่อ
องค์กรของบุคลากรฯ ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จ ำนวน 3 ตัวแปร ได้แก่ 1) ความส าเร็จของ
งาน (Achievement)  2) เพศ  3) เงินเดือนหรือค่าจ้าง (Salary)  โดยตัวแปรท านายท่ี 1  การบังคับบัญชา
และการควบคุมดูแล (Supervision) เป็นตัวแปรท านายท่ีดีท่ีสุด ท่ีสามารถอธิบายความแปรปรวนความผูกพัน
ต่อองค์กรของบุคลากรกรมอนามัย ได้ร้อยละ 46.3 ตัวแปรท านายท่ี 2  สถานะส่วนตัว (Status) เป็นตัวแปร
ท านายท่ีเพิ่มการอธิบายความแปรปรวนฯ เพิ่มขึ้นร้อยละ 9.70 และร่วมกับตัวแปรท านายท่ี 1 อธิบายความ
แปรปรวนฯ ได้ร้อยละ 56.0 ตัวแปรท านายท่ี 3 ความมั่นคงในการท างาน (Job Security) เป็นตัวแปรท านาย



ท่ีเพิ่มการอธิบายความแปรปรวนฯ เพิ่มขึ้นร้อยละ 5.30 และร่วมกับตัวแปรท านายท่ี 1 และ 2 อธิบายความ
แปรปรวนฯ  ได้ร้อยละ 61.3 ตัวแปรท านายท่ี 4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) เป็นตัวแปรท านายท่ีเพิ่ม
การอธิบายความแปรปรวนฯ เพิ่มขึ้นร้อยละ 3.10 และร่วมกับ  ตัวแปรท านายท่ี 1  2 และ 3   อธิบายความ
แปรปรวนฯ ได้ร้อยละ 64.4 ตัวแปรท านายท่ี 5  นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and 
Administration) เป็นตัวแปรท านายท่ีเพิ่มการอธิบายความแปรปรวนฯ เพิ่มขึ้นร้อยละ 1.20 และร่วมกับตัว
แปรท านายท่ี 1 2 3 และ 4 อธิบายความแปรปรวนฯ  ได้ร้อยละ 65.5  ตัวแปรท านายท่ี 6  ลักษณะของงาน 
(Work itself) เป็นตัวแปรท านายท่ีเพิ่มการอธิบายความแปรปรวนฯ เพิ่มขึ้นร้อยละ 1.30 และร่วมกับตัวแปร
ท านายท่ี 1 2 3  4 และ 5  อธิบายความแปรปรวนฯ ได้ร้อยละ 66.8 ตัวแปรท านายท่ี 7  การยกย่องนับถือ/
การยอมรับ (Recognition)เป็นตัวแปรท านายท่ีเพิ่มการอธิบายความแปรปรวนฯ เพิ่มขึ้นร้อยละ 0.40 และ
ร่วมกับตัวแปรท านายท่ี 1 2 3 4 5 และ 6 อธิบายความแปรปรวนฯ ได้ร้อยละ 67.2  ตัวแปรท านายท่ี 8 อายุ 
เป็นตัวแปรท านายท่ีเพิ่มการอธิบายความแปรปรวนฯ เพิ่มข้ึนร้อยละ 0.40 และร่วมกับตัวแปรท านายท่ี 1 2 3 
4 5 6 และ 7 อธิบายความแปรปรวนฯ ได้ร้อยละ 67.6 ตัวแปรท านายท่ี 9  ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
เป็นตัวแปรท านายท่ีเพิ่มการอธิบายความแปรปรวนฯ เพิ่มข้ึนร้อยละ 0.30 และร่วมกับตัวแปรท านายท่ี 1 2 3  
4 5 6 7 และ 8 อธิบายความแปรปรวนฯ ได้ร้อยละ 67.9 ตัวแปรท านายท่ี 10 หน่วยงานท่ีสังกัด เป็นตัวแปร
ท านายท่ีเพิ่มการอธิบายความแปรปรวนฯ เพิ่มข้ึนร้อยละ 0.20 และร่วมกับตัวแปรท านายท่ี 1 2 3  4 5 6 7 8 
และ 9 อธิบายความแปรปรวนฯ ได้ร้อยละ 68.1  ตัวแปรท านายท่ี 11  สภาพการรับราชการ เป็นตัวแปร
ท านายท่ีเพิ่มการอธิบายความแปรปรวนฯ เพิ่มข้ึนร้อยละ 0.20 และร่วมกับตัวแปรท านายท่ี 1 2 3  4 5 6 7 8  
9 และ 10 อธิบายความแปรปรวนฯ ได้ร้อยละ 68.2  ตัวแปรท านายท่ี 12  ความส าเร็จของงาน 
(Achievement) เป็นตัวแปรท านายท่ีเพิ่มการอธิบายความแปรปรวนฯ เพิ่มขึ้นร้อยละ 0.10 และร่วมกับตัว
แปรท านายท่ี 1 2 3  4 5 6 7 8 9 10 และ 11 อธิบายความแปรปรวนฯ ได้ร้อยละ 68.3 ตัวแปรท านายท่ี 13  
เพศ เป็นตัวแปรท านายท่ีเพิ่มการอธิบายความแปรปรวนฯ เพิ่มข้ึนร้อยละ 0.10 และร่วมกับตัวแปรท านายท่ี 1 
2 3  4 5 6 7 8 9 10 11 และ 12 อธิบายความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรฯ ได้ร้อยละ 
68.4 และตัวแปรท านายท่ี 14  เงินเดือนหรือค่าจ้าง (Salary)  เป็นตัวแปรท านายท่ีเพิ่มการอธิบายความ
แปรปรวนฯ เพิ่มขึ้นร้อยละ 0.10 และร่วมกับตัวแปรท านายท่ี 1 2 3  4 5 6  7  8 9 10 11 12 และ 13 
อธิบายความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรฯ ได้ร้อยละ 68.5 

 


