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ที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรโรงพยาบาลบางพลี 


จังหวัดสมุทรปราการ


Hygiene Factors, Motivational Factors and Organizational 
Culture Affecting Employee Engagement of the Bangplee 

Hospital Personnel, Samut Prakan Province


บทคัดย่อ


	 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับความผูกพัน และอำนาจการทำนายของปัจจัย
 

สุขอนามัย ปัจจัยจูงใจ และวัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาลบางพลี จังหวัดสมุทรปราการ 

เป็นการวิจัยเชิงพรรณนาชนิดหาความสัมพันธ์ โดยปัจจัยสุขอนามัยและปัจจัยจูงใจใช้ทฤษฎีของเฮิร์ซเบริก 

(Herzberg) และวัฒนธรรมองค์กรใช้ทฤษฎีของคุกและแล็ฟเฟอร์ตี (Cooke and Lafferty) กลุ่มตัวอย่าง

เป็นบุคลากรประจำทั้งหมดในโรงพยาบาลบางพลีที่ถูกสุ่มเลือกแบบแบ่งชั้นภูมิ ตามประเภทการจ้างงาน 

จำนวน 206 คน ได้รับแบบสอบถามกลับคืนมา 202 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลเป็นแบบสอบถาม 

ผ่านการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาจากผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน มีค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคำถาม

กับจุดประสงค์อยู่ระหว่าง 0.67-1.00 ความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม เท่ากับ 0.934 เก็บข้อมูลเดือน

พฤศจิกายน พ.ศ. 2560 ได้รับแบบสอบถามคืนร้อยละ 98.06 วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติความถดถอย
 

อย่างง่าย
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 	 จากการศึกษา พบว่า บุคลากรโรงพยาบาลบางพลี มีความผูกพันโดยรวมอยู่ในระดับสูง 
 

(–x = 4.05, SD = 0.39) และพบว่า ปัจจัยสุขอนามัยส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรอย่างมีนัยสำคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 (b = 0.635, p<0.05, R2=0.162) ปัจจัยจูงใจส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (b = 0.600, p<0.05, R2 = 0.148) และวัฒนธรรมองค์กรส่งผลต่อความ

ผูกพันของบุคลากรอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (b = 0.387, p<0.05, R2= 0.110) ผู้บริหาร
 

โรงพยาบาลบางพลีสามารถนำข้อค้นพบจากการศึกษาไปกำหนดนโยบายและจัดกิจกรรมการเพิ่มความ

ผูกพันของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง โดยให้ความสำคัญกับปัจจัยสุขอนามัย ปัจจัยจูงใจ และวัฒนธรรมองค์กร 

เนื่องจากส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรในโรงพยาบาล


คำสำคัญ : ความผูกพันของบุคลากร ปัจจัยสุขอนามัย ปัจจัยจูงใจ วัฒนธรรมองค์กร


Abstract


	 This research aimed to study the employee engagement levels : the predictive 

hygiene factors, motivational factors and organizational culture of the Bangplee Hospital 

personnel, Samut Prakan Province. This research was a descriptive correlational study that 

used the hygiene factors and motivational factors theory of Herzberg and used the 

organizational culture theory of Cooke and Lafferty. The personnel who participated in 

the research analysis were the personnel of the Bangplee Hospital who were randomly 

sampled by stratified random sampling through this type of employment. The sample 

size was 206. The number of questionnaires returned was 202. The tool used for the data 

collection was the questionnaire which had been validated by 3 experts. The Index of 

Objective Congruence (IOC) of the questions was between 0.67 – 1.00. The reliability of 

the questionnaire was 0.934. The data were collected on November 2017. Return 

respondents were 98.06%. The data analysis used simple regression statistics.


	 Results of this research, showed that the overall employee engagement of the 

Bangplee Hospital Personnel, was at a high level (–x = 4.06, SD = 0.40). The hygiene factors 

which effected the employee engagement by significance level was at 0.05 (b = 0.635, 
 

p<0.05, R2=0.162). The motivation factors affected the employee engagement at a 

statistical significance level of 0.05 (b = 0.600, p<0.05, R2 = 0.148). The organizational 

culture affected the employee engagement at a statistical significance level of 0.05 
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(b = 0.387, p<0.05, R2 = 0.110). The results of the study indicated that the administration 

of Bangplee Hospital can construct the policy and employee engagement activities to 

enhance the employee engagement levels : hygiene factors, motivation factors and 

organizational culture.


Keywords :	 Employee engagement, hygiene factors, motivational factors, organizational 
 

		  culture


บทนำ


	 นับจากรัฐบาลดำเนินนโยบายควบคุมตำแหน่งข้าราชการพลเรือนเมื่อปี พ.ศ. 2543 เพื่อลดภาระ

ค่าใช้จ่ายภาครัฐ ทำให้บุคลากรด้านสุขภาพในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขที่เข้าปฏิบัติหน้าที่ตั้งแต่ปี พ.ศ. 

2543 เป็นต้นมา ไม่สามารถบรรจุเป็นข้าราชการได้ ยกเว้นแพทย์และทันตแพทย์ที่ยังคงสถานะของการเป็น

วิชาชีพขาดแคลน ยังคงได้รับการบรรจุอยู่(1) ข้อมูลจากกระทรวงสาธารณสุขพบว่า ในปัจจุบัน มีเจ้าหน้าที่

ทางการแพทย์และสาธารณสุขทั้งหมดประมาณ 207,867 คน(2) โดยข้อมูลจากชมรมโรงพยาบาลศูนย์และ

โรงพยาบาลทั่วไป ระบุว่า ปัจจุบัน ยังมีการลาออกของแพทย์เป็นจำนวนมากทุกปี เกือบร้อยละ 40 ของ

จำนวนแพทย์ทั้งหมด ซึ่งตกปีละประมาณ 600 คน(3) นอกจากนี้ พยาบาลมีอัตราการลาออกร้อยละ 40.84 

นักเทคนิคการแพทย์ร้อยละ 64.58 และนักกายภาพบำบัดร้อยละ 51.05 ต่อปี(4) จากข้อมูลดังกล่าว 
 

พบว่า มีหลายวิชาชีพยังคงมีความขาดแคลนอยู่ แม้ว่าในหลายวิชาชีพจะมีการเพิ่มจำนวนผู้เรียนเพื่อให้

สอดคล้องกับความขาดแคลน แต่ความต้องการบุคลากรที่เพิ่มมากขึ้นทำให้ในอนาคตการขาดแคลน

บุคลากรสาธารณสุขในเกือบทุกวิชาชีพจะยังเป็นปัญหาที่ท้าทายระบบบริการสุขภาพของประเทศไทย 


	 ปัจจุบัน การเปลี่ยนแปลงด้านประชากรและระบาดวิทยาส่งผลกระทบต่อระบบบริการสาธารณสุข

และระบบกำลังคนด้านสุขภาพ อีกทั้งยังมีปัจจัยซ่อนเร้นในเรื่องความผูกพัน (engagement factor) ของ

บุคลากรสาธารณสุข ซึ่งเป็นส่วนสำคัญในการพัฒนาบุคลากร(5) ความผูกพันเป็นสิ่งที่มีความสัมพันธ์กับ

พฤติกรรมในการทำงานที่จะส่งผลบวกต่อองค์กร ในขณะที่ความพึงพอใจอาจจะมีผลต่อความสำเร็จของ

งาน ความผูกพันของบุคลากรอาจจะอยู่ในรูปของการผูกพันต่อองค์กร (organization engagement) หรือ

ความผูกพันต่องาน (job engagement) ในทางปฏิบัติ เราต้องการให้พนักงานมีความผูกพันทั้งสองส่วน 

คือ รักทั้งองค์กรที่อยู่และรักงานที่รับผิดชอบ สำหรับสิ่งที่องค์กรได้รับจากความผูกพันของบุคลากร คือ 
 

ผลการทำงานที่ดีขึ้น อัตราการขาด ลา มาสายหรือลาออกลดลง และประสิทธิผลขององค์กรที่เพิ่มขึ้น(6) 
 

อีกทั้งในปัจจุบัน มีการพัฒนาเครื่องมือวินิจฉัยองค์กรระดับตัวบุคคล “Emo-meter” (Employee 

Engagement on meter) สำหรับวัดความอยู่ดี มีสุข และความผูกพันของบุคลากรในโรงพยาบาล ซึ่ง

แนวคิดนี้พัฒนาขึ้นจากการวิจัยของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ร่วมกับสถาบันรับรองคุณภาพสถาน
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พยาบาล (สรพ.) ประกอบกับ สรพ.ได้สนับสนุนการใช้เครื่องมือดังกล่าว ช่วยให้ผู้บริหารและผู้รับผิดชอบ

งานด้านทรัพยากรมนุษย์ในโรงพยาบาลเกิดความเข้าใจ และตระหนักในประเด็นการบริหารจัดการบุคลากร

ที่เกิดขึ้นในองค์กรอย่างถูกต้องชัดเจน(7)	


	 จากการสำรวจข้อมูลของโรงพยาบาลบางพลี ซึ่งเป็นโรงพยาบาลรัฐบาลสังกัดกระทรวง

สาธารณสุขแห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรปราการ พบว่า มีปัญหาอัตราการโยกย้าย ลาออกของบุคลากรในทุก

กลุ่มงานของโรงพยาบาล จึงเกิดผลกระทบในหลาย ๆ ด้านตามมา เช่น มีบุคลากรการแพทย์ไม่เพียงพอ
 

ต่อการให้บริการ ผู้ป่วยได้รับการรักษาล่าช้า โรงพยาบาลเสียค่าใช้จ่ายมากขึ้นในการสรรหาบุคลากรเข้า

ทำงาน(8) ซึ่งจากปัญหาดังกล่าว หากไม่ได้รับการแก้ไข อาจส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กรได้ 

ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรของโรงพยาบาลบางพลี จังหวัดสมุทรปราการ 

ซึ่งปัจจัยดังกล่าวได้แก่ ปัจจัยพื้นฐาน ปัจจัยจูงใจ และวัฒนธรรมองค์กร ทั้งนี้ การศึกษาที่ผ่านมาว่า มีการ

ศึกษาปัจจัยดังกล่าวที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรในบริษัทเป็นส่วนใหญ่ พบการศึกษาในโรงพยาบาล

น้อยมาก(7, 9-11) และการศึกษาในโรงพยาบาลยังไม่พบการศึกษาที่นำแนวคิดการวัดความผูกพันด้วย
 

เครื่องมือวัด Emo-meter ตามที่ สรพ. ผลักดันให้โรงพยาบาลใช้วัดเพื่อพัฒนาการบริหารบุคลากรของ
 

โรงพยาบาล(12, 13) ซึ่งผู้วิจัยนำแนวคิดดังกล่าวมาใช้เป็นกรอบในการวิจัย เพื่อให้ได้ข้อค้นพบที่ชัดเจนขึ้นใน

บริบทของโรงพยาบาล และข้อค้นพบจากงานวิจัยนี้ โรงพยาบาลสามารถนำไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา

ความผูกพันของบุคลากรต่อไป


วัตถุประสงค์ของการวิจัย


	 1.	 เพื่อศึกษาระดับความผูกพันของบุคลากร 

	 2.	 เพื่อศึกษาอำนาจการทำนายของปัจจัยสุขอนามัยต่อความผูกพันของบุคลากร


	 3.	 เพื่อศึกษาอำนาจการทำนายของปัจจัยจูงใจต่อความผูกพันของบุคลากร


	 4.	 เพื่อศึกษาอำนาจการทำนายของวัฒนธรรมองค์กรต่อความผูกพันของบุคลากร


วิธีดำเนินการวิจัย


	 การวิจัยครั้งนี้มีรูปแบบการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive research) ชนิดวิจัยเชิงความสัมพันธ์ 

(correlational research) ในลักษณะของการศึกษาปัจจัยสุขอนามัย ปัจจัยจูงใจ และวัฒนธรรมองค์กร
 

ที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรโรงพยาบาลบางพลี จังหวัดสมุทรปราการ โดยประชากรเป็นบุคลากร

ประจำทั้งหมดในโรงพยาบาลบางพลี จำแนกตามประเภทการจ้าง ได้แก่ ข้าราชการ พนักงานราชการ 

ลูกจ้างประจำ และพนักงานกระทรวงสาธารณสุข จำนวน 364 คน(14) กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรประจำ

ทั้งหมดของโรงพยาบาลบางพลีจำนวนหนึ่งที่ถูกสุ่มเลือก ผู้วิจัยกำหนดขนาดตัวอย่างโดยการใช้สูตรคำนวณ
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ของเครซี่และมอร์แกน (Krejcie and Morgan อ้างถึงใน ดวงฤดี กิตติจารุดุลย์)(15) ที่ระดับความเชื่อมั่น 

95% จำนวนกลุ่มตัวอย่างที่ได้เท่ากับ 187 คน และมีการเก็บรวบรวมข้อมูลเพิ่มอีกร้อยละ 10 = 19 คน 

เพื่อป้องกันการสูญหายหรือไม่ครบถ้วนของข้อมูล(13) ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ต้องเก็บรวบรวมข้อมูล
 

จึงเท่ากับ 187+19 = 206 คน ผู้วิจัยสุ่มตัวอย่างโดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ (stratified 

random sampling) ตามตำแหน่งงานประเภทการจ้างของบุคลากรโรงพยาบาลบางพลีและทำการ
 

สุ่มตัวอย่างจากทุก ๆ ชั้นภูมิ โดยผู้วิจัยหาค่าสัดส่วนในแต่ละชั้น จากนั้นจึงทำการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย 

(simple random sampling) โดยนำรายชื่อของบุคลากรในแต่ละชั้นภูมิมาจับฉลากแบบไม่มีการคืนที่ 

(sampling without replacement) จนครบจำนวนตามค่าสัดส่วนที่คำนวณได้ในแต่ละชั้น 


	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย เป็นแบบสอบถาม ซึ่งจำแนกเป็น 5 ส่วน ดังต่อไปนี้


	 ส่วนที่ 1	 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา ตำแหน่งงานตามประเภทการจ้างงาน ระยะเวลาการทำงานกับโรงพยาบาลบางพลีถึงปัจจุบัน 

จำนวน 5 ข้อคำถาม โดยคำถามเป็นแบบปลายปิดแบบมีหลายคำตอบให้เลือก (multiple choices 

questions) และเติมคำในช่องว่าง


	 ส่วนที่ 2	 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันของบุคลากร ได้แก่ ความปรารถนาที่จะอยู่กับ

องค์กร (stay) ความห่วงใยและนึกถึงองค์กรในทางที่ดี (say) ความทุ่มเทในการทำงานให้กับองค์กร 

(strive) จำนวน 9 ข้อคำถาม ลักษณะคำถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (rating scale) 5 ระดับ 

ได้แก่ ความรู้สึกเห็นด้วยระดับมากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด สร้างตามมาตราวัดของลิเคิร์ท 

(Likert อ้างถึงใน พงศ์ศรันย์ พลศรีเลิศ)(9) มีเกณฑ์การแปลค่าคะแนนเฉลี่ยระดับความผูกพันของบุคลากร

ตามการแบ่งของเบสท์ (Best อ้างถึงใน จิรประภา อัครบวรและคณะ)(7) คือ 1.00 – 2.33 หมายถึง 
 

ความผูกพันอยู่ในระดับต่ำ 2.34 – 3.66 หมายถึง ความผูกพันอยู่ในระดับปานกลาง 3.67 – 5.00 หมายถึง 

ความผูกพันอยู่ในระดับสูง 


	 ส่วนที่ 3	 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยสุขอนามัย (hygiene factors) ได้แก่ ผลตอบแทน
 

ที่ได้รับจากการทำงาน สวัสดิการ สภาพแวดล้อมการทำงาน สัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน สัมพันธภาพ
 

กับหัวหน้างานระดับถัดไป ความมั่นคงในการทำงาน และความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน จำนวน 

21 ข้อคำถาม ลักษณะคำถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า แบ่งเป็น 5 ระดับ ได้แก่ ความรู้สึกเห็นด้วย

ระดับมากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด สร้างตามมาตราวัดของลิเคิร์ท อ้างถึงใน พงศ์ศรันย์ 
 

พลศรีเลิศ(9) มีเกณฑ์การแปลค่าคะแนนเฉลี่ยของระดับปัจจัยสุขอนามัยตามเกณฑ์ของเบสท์ อ้างถึงใน 
 

จิรประภา อัครบวรและคณะ(7) คือ 1.00 - 1.49 หมายถึง ปัจจัยสุขอนามัยอยู่ในระดับน้อยที่สุด 1.50 - 

2.49 หมายถึง ปัจจัยสุขอนามัยอยู่ในระดับน้อย 2.50 - 3.49 หมายถึง ปัจจัยสุขอนามัยอยู่ในระดับปาน
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กลาง 3.50 - 4.49 หมายถึง ปัจจัยสุขอนามัยอยู่ในระดับมาก 4.50 - 5.00 หมายถึง ปัจจัยสุขอนามัย
 

อยู่ในระดับมากที่สุด 


	 ส่วนที่ 4	 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ (motivation factors ) ได้แก่ ความชัดเจนใน

หน้าที่ความรับผิดชอบ การสื่อสารในองค์กร งานที่ท้าทาย โอกาสก้าวในการทำงาน การได้รับการยอมรับ

นับถือ และภาพลักษณ์ขององค์กร จำนวน 18 ข้อคำถาม ลักษณะคำถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 

5 ระดับ และมีเกณฑ์การแปลค่าคะแนนเฉลี่ยของระดับปัจจัยจูงใจตามเกณฑ์ของเบสท์ (7) เหมือน

แบบสอบถามส่วนที่ 3 


	 ส่วนที่ 5	 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร ประกอบด้วย มิติเน้นความสำเร็จ มิติเน้น

สัจจการแห่งตน มิติเน้นบุคคลและการสนับสนุน และมิติเน้นไมตรีสัมพันธ์ จำนวน 14 ข้อคำถาม ลักษณะ

คำถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ และมีเกณฑ์การแปลค่าคะแนนเฉลี่ยของวัฒนธรรมองค์กร

ตามเกณฑ์ของเบสท์(7) เหมือนแบบสอบถามส่วนที่ 3 


	 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ การตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถามโดย
 

ผู้เชี่ยวชาญจำนวน 3 ท่าน คือ อาจารย์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ผู้บริหารทำงานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของโรงพยาบาลบางพลี และอาจารย์ด้านการใช้ภาษา ค่า Index of Item-Objective 

Congruence (IOC) มากกว่า 0.50 ทุกข้อตามทฤษฎีของโรวิลเนลี่และแฮมเบลตัน (Rovinelli and 

Hambleton)(16) กล่าวคือ อยู่ระหว่าง 0.67-1.00 ทุกข้อ ส่วนการตรวจสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

ผู้วิจัยนำแบบสอบถามที่ปรับปรุงแล้วไปทดลองใช้ (try out) กับบุคลากรในโรงพยาบาลบางบ่อซึ่งเป็น
 

โรงพยาบาลรัฐบาลจำนวน 30 คน และหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s alpha 

coefficient ) ได้ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งชุด 0.934 


	 จริยธรรมการวิจัย คณะผู้วิจัยขออนุมัติจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ผ่านคณะกรรมการจริยธรรม

การวิจัย มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ และได้รับการอนุมัติเมื่อวันที่ 18 ตุลาคม พ.ศ. 2560 
 

เลขที่รับรอง อ.589/2560 ผู้วิจัยชี้แจงเรื่องการพิทักษ์สิทธิ์อย่างเป็นลายลักษณ์อักษรในเอกสารชี้แจงและ

การพิทักษ์สิทธิ์กลุ่มตัวอย่าง โดยอธิบายวัตถุประสงค์ในการตอบแบบสอบถาม ประโยชน์การเข้าร่วม
 

การวิจัยให้กับกลุ่มตัวอย่างได้ทราบ และเก็บข้อมูลเฉพาะในกลุ่มตัวอย่างที่ยินยอมเข้าร่วมการวิจัยเท่านั้น 

ซึ่งกลุ่มตัวอย่างสามารถหยุดหรือปฏิเสธการเข้าร่วมการวิจัยได้ทุกเวลา ซึ่งการปฏิเสธนี้จะไม่มีผลกระทบ
 

ใด ๆ ต่อกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งมีการระบุรายละเอียดดังกล่าวในหนังสือแสดงเจตนายินยอมเข้าร่วมวิจัย ผู้วิจัย

รักษาความลับของการตอบแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่าง โดยเก็บแบบสอบถามใส่ซองปิดผนึกและผู้ช่วย

วิจัยนำส่งผู้วิจัยโดยตรงโดยไม่ผ่านนักศึกษาคนใด เมื่อได้แบบสอบถามกลับมาแล้ว ผู้วิจัยเก็บแบบสอบถาม

ไว้เป็นความลับและอยู่ในที่ปลอดภัย และทำลายเมื่อสิ้นสุดการวิจัย วิเคราะห์ข้อมูลทั้งหมดในลักษณะภาพ

รวม การรายงานผลการวิเคราะห์ในลักษณะที่ไม่สามารถเชื่อมโยงกับตัวบุคคลใดบุคคลหนึ่ง
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	 การเก็บรวบรวมข้อมูล  ผู้วิจัยทำหนังสือขออนุญาตทำวิจัยและเก็บรวบรวมข้อมูลถึง
 

ผู้อำนวยการโรงพยาบาลบางพลี และคณะผู้วิจัยติดต่อประสานงานกับผู้ที่ได้รับมอบหมายจากโรงพยาบาล

เป็นผู้ช่วยวิจัยในการเก็บข้อมูล รวมทั้งชี้แจงวัตถุประสงค์ในการวิจัย วิธีเก็บรวบรวมข้อมูล การพิทักษ์สิทธิ์

ของกลุ่มตัวอย่างตลอดจนการรวบรวมแบบสอบถามกับคืนแก่ผู้วิจัย ผู้วิจัยเก็บรวบรวมแบบสอบถามตั้งแต่

วันที่ 1 – 20 พฤศจิกายน พ.ศ. 2560 หลังจากกลุ่มตัวอย่างได้รับแบบสอบถาม โดยส่งคณะผู้วิจัยโดยตรง 

ผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามกลับคืนมา 202 คนจากจำนวนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 206 คน เนื่องจากกลุ่ม

ตัวอย่างไม่ประสงค์จะให้ข้อมูล จากนั้น คณะผู้วิจัยตรวจสอบความถูกต้อง ความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม

อีกครั้ง รวมถึงตรวจสอบความผิดปกติของข้อมูล (data verification) ก่อนนำไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ

ต่อไป


	 การวิเคราะห์ข้อมูล ใช้สถิติเชิงพรรณนา (descriptive statistic) ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ 

วิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล (เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตำแหน่งงานตามประเภทการจ้างงาน ระยะเวลา
 

การทำงานกับโรงพยาบาลถึงปัจจุบัน) และการใช้สถิติค่าเฉลี่ย (mean) และส่วนเบี่ยงแบนมาตรฐาน 

(standard deviation) เพื่ออธิบายตัวแปรปัจจัยสุขอนามัย ปัจจัยจูงใจ วัฒนธรรมองค์กร และความผูกพัน

ของบุคลากร ผู้วิจัยวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทีละคู่ โดยศึกษาปัจจัยปัจจัยสุขอนามัย ปัจจัย

จูงใจ วัฒนธรรมองค์กร ที่ส่งผลต่อความความผูกพันของบุคลากร โดยใช้สถิติการวิเคราะห์ความถดถอย

อย่างง่าย (simple regression analysis) ซึ่งผู้วิจัยมีการตรวจสอบการแจกแจงของข้อมูลโดยพิจารณาจาก

กราฟ probability - probability plot และฮีสโตรแกรม (histrogram) ค่าความเบ้และความโด่งของ

ตัวแปรความผูกพันของบุคลากรเท่ากับ 0.036, -0.295 ตามลำดับ ตัวแปรปัจจัยสุขอนามัยเท่ากับ -0.165, 

0.194 ตามลำดับ ตัวแปรปัจจัยค้ำจุนเท่ากับ 0.097, 0.512 ตามลำดับและตัวแปรวัฒนธรรมองค์กรเท่ากับ 

-0.190, 0.448 ตามลำดับ ซึ่งค่าความเบ้ความโด่งอยู่ระหว่าง -3 ถึง +3 แสดงว่า ข้อมูลมีการแจกแจงแบบ

ปกติ(17) และ ค่า Durbin-Watson มีค่าอยู่ระหว่าง 1.5-2.5 ทุกตัวแปร ซึ่งเป็นไปตามข้อตกลงเบื้องต้นของ

การใช้สถิติการถดถอยอย่างง่ายก่อนวิเคราะห์อำนาจการทำนายระหว่างตัวแปร


ผลการวิจัย


	 ส่วนที่ 1	 การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งมีผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 

จำนวน 202 คน พบว่า กลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นบุคลากรโรงพยาบาลบางพลีส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็น
 

ร้อยละ 69.8 ในช่วงอายุ 27 – 34 คิดเป็นร้อยละ 31.2 (–x =  35.03, SD = 8.38, min = 19 , max = 56) 

บุคลากรส่วนใหญ่จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 73.8 ซึ่งทำงานเป็นข้าราชการมากที่สุด 

คิดเป็นร้อยละ 59.4 และระยะเวลาที่ทำงานกับโรงพยาบาลบางพลีส่วนใหญ่น้อยกว่า 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 

76.7 (–x = 7.70, SD = 6.52, min = 1, max = 35)
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	 ส่วนที่ 2	การวิเคราะห์ระดับความผูกพันของบุคลากร ปัจจัยสุขอนามัย ปัจจัยจูงใจ และ

วัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาลบางพลี จังหวัดสมุทรปราการ ผลการวิเคราะห์รายตัวแปร 
 

พบว่า ความผูกพันของบุคลากรอยู่ในระดับสูง (–x =  4.05, SD = 0.39) ปัจจัยสุขอนามัยอยู่ในระดับมาก 
 

(–x =  3.98, SD = 0.25) ปัจจัยจูงใจอยู่ในระดับมาก (–x =  4.03, SD = 0.27) และวัฒนธรรมองค์กรอยู่ใน

ระดับมาก (–x =   3.96, SD = 0.33) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน ดังตารางที่ 1


ตารางที่ 1	 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลระดับความผูกพันของบุคลากร ปัจจัยสุข
 

		  อนามัย ปัจจัยจูงใจ และวัฒนธรรมองค์กรรายตัวแปร และรายด้าน (n=202 คน)


ตัวแปร
 (–x)
 SD
 การแปลผล


ความผูกพันของบุคลากร
 4.05
 0.39
 ระดับสูง


- ความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กร 
 3.99
 0.53
 ระดับสูง


- ความห่วงใยและนึกถึงองค์กรในทางที่ดี 
 4.01
 0.55
 ระดับสูง


- ความทุ่มเทในการทํางานให้กับองค์กร 
 4.14
 0.49
 ระดับสูง


ปัจจัยสุขอนามัย
 3.98
 0.25
 ระดับมาก


- ผลตอบแทนที่ได้รับจากการทํางาน
 3.88
 0.47
 ระดับมาก


- สวัสดิการ
 3.87
 0.52
 ระดับมาก


- สภาพแวดล้อมการทํางาน
 3.89
 0.45
 ระดับมาก


- สัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน
 4.07
 0.57
 ระดับมาก


- สัมพันธภาพกับหัวหน้างานระดับถัดไป
 4.12
 0.45
 ระดับมาก


- ความมั่นคงในการทํางาน
 3.95
 0.44
 ระดับมาก


- ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทํางาน
 4.04
 0.47
 ระดับมาก


ปัจจัยจูงใจ
 4.03
 0.27
 ระดับมาก


- ความชัดเจนในหน้าที่ความรับผิดชอบ
 4.05
 0.44
 ระดับมาก


- การสื่อสารในองค์กร
 4.03
 0.44
 ระดับมาก


- งานที่ท้าทาย
 4.00
 0.46
 ระดับมาก


- โอกาสก้าวหน้าในการทํางาน
 3.95
 0.43
 ระดับมาก


- การได้รับการยอมรับนับถือ
 4.07
 0.47
 ระดับมาก


- ภาพลักษณ์ขององค์กร
 3.99
 0.43
 ระดับมาก


วัฒนธรรมองค์กร
 3.96
 0.33
 ระดับมาก


- มิติเน้นความสำเร็จ
 3.82
 0.48
 ระดับมาก


- มิติเน้นสัจจการแห่งตน
 4.03
 0.46
 ระดับมาก


- มิติเน้นบุคคลและการสนับสนุน
 3.94
 0.49
 ระดับมาก


- มิติเน้นไมตรีสัมพันธ์
 4.10
 0.49
 ระดับมาก
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	 ส่วนที่ 3	 การวิเคราะห์อำนาจการทำนายของปัจจัยสุขอนามัย ปัจจัยจูงใจ และวัฒนธรรมองค์กร

ต่อความผูกพันของบุคลากรโรงพยาบาลบางพลี จังหวัดสมุทรปราการ พบว่า ปัจจัยสุขอนามัยส่งผล
 

ต่อความผูกพันของบุคลากรอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (unstandardized coefficients 
 

(b) = 0.635, p<0.05) หรือปัจจัยสุขอนามัยมีอำนาจการทำนายความผูกพันของบุคลากรโรงพยาบาล 

กล่าวคือ ถ้าบุคลากรได้รับการสนับสนุนด้านปัจจัยสุขอนามัยเพิ่มขึ้น จะทำให้บุคลากรมีความผูกพันมากขึ้น 

และปัจจัยสุขอนามัยมีความสามารถในการอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันของบุคลากรได้ร้อยละ 

16.2 สามารถเขียนสมการการถดถอยในรูปคะแนนดิบได้ดังนี้ ความผูกพันของบุคลากร = 1.521 + 0.635 

(ปัจจัยสุขอนามัย) ดังตารางที่ 2


ตารางที่ 2	 ผลการวิเคราะห์ความถดถอยอย่างง่ายของปัจจัยสุขอนามัยต่อความผูกพันของบุคลากร 
 

		  (n = 202)


ปัจจัยทำนาย
 b
 SE
 Beta (β)
 t
 p – value 


ปัจจัยสุขอนามัย
 0.635
 0.102
 0.403
 6.224
 0.000*


Constant = 1.521, R2 = 0.162, R2adj = 0.158, SEE = 0.356, F = 38.740, p = 0.000


*p<0.05, b = unstandardized coefficients, SE = standard error, R2 = R square, R2adj = adjusted 
 

R square, SEE = standard error of the estimate, F = F-test, t = Partial t-test, p = p – value


	  การวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่ายเพื่อทำนายปัจจัยจูงใจต่อความผูกพันของบุคลากร พบว่า 

ปัจจัยจูงใจส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (b = 0.600, p < 0.05) 

หรือปัจจัยจูงใจมีอำนาจการทำนายความผูกพันของบุคลากร กล่าวคือ ถ้าโรงพยาบาลบางพลีให้การ

สนับสนุนด้านปัจจัยจูงใจเพิ่มขึ้น จะทำให้บุคลากรมีความผูกพันต่อโรงพยาบาลมากขึ้น และปัจจัยจูงใจ
 

มีความสามารถในการอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันของบุคลากรได้ร้อยละ 14.8 สามารถเขียน

สมการการถดถอยในรูปคะแนนดิบได้ดังนี้ ความผูกพันของบุคลากร = 1.639 + 0.600 (ปัจจัยจูงใจ) 
 

ดังตารางที่ 3


ตารางที่ 3 ผลการวิเคราะห์ความถดถอยอย่างง่ายของปัจจัยจูงใจต่อความผูกพันของบุคลากร (n = 202)


ปัจจัยทำนาย
 b
 SE
 Beta (β)
 t
 p – value 


ปัจจัยจูงใจ
 0.600
 0.102
 0.384
 5.890
 0.000*

Constant = 1.639, R2 = 0.148, R2adj = 0.144, SEE = 0.359, F = 34.697, p = 0.000


*p<0.05, b = unstandardized coefficients, SE = standard error, R2 = R square, R2adj = adjusted 
 

R square, SEE = standard error of the estimate, F = F-test, t = Partial t-test, p = p – value
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	 การวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่ายเพื่อทำนายวัฒนธรรมองค์กรต่อความผูกพันของบุคลากร พบว่า 

วัฒนธรรมองค์กรส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (b = 0.387, 
 

p<0.05) หรือวัฒนธรรมองค์กรมีอำนาจการทำนายความผูกพันของบุคลากร กล่าวคือ ถ้าโรงพยาบาล

บางพลีให้การสนับสนุนด้านวัฒนธรรมองค์กรเพิ่มขึ้น จะทำให้บุคลากรมีความผูกพันต่อโรงพยาบาลมากขึ้น 

และวัฒนธรรมองค์กรมีความสามารถในการอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันของบุคลากรได้ร้อยละ 

11.0 สามารถเขียนสมการการถดถอยในรูปคะแนนดิบได้ดังนี้ ความผูกพันของบุคลากร = 2.516 + 0.387 

(วัฒนธรรมองค์กร) ดังตารางที่ 4


ตารางที่ 4	 ผลการวิเคราะห์ความถดถอยอย่างง่ายของวัฒนธรรมองค์กรต่อความผูกพันของบุคลากร 
 

		  (n = 202)


ปัจจัยทำนาย
 b
 SE
 Beta (β)
 t
 p – value 


วัฒนธรรมองค์กร
 0.387
 0.078
 0.332
 4.981
 0.000*


Constant = 2.516, R2 = 0.110, R2adj = 0.106, SEE = 0.367, F = 24.813, P = 0.000


*p<0.05, b = unstandardized coefficients, SE = standard error, R2 = R square, R2adj = adjusted 
 

R square, SEE = standard error of the estimate, F = F-test, t = Partial t-test, p = p – value


สรุปและอภิปรายผล	 


	 การศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยสุขอนามัย ปัจจัยจูงใจ และวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพัน
 

ต่อองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาลบางพลี จังหวัดสมุทรปราการ เป็นการวิจัยเชิงพรรณนาชนิดหาความ

สัมพันธ์ กลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรประจำทั้งหมดในโรงพยาบาลบางพลีที่ถูกสุ่มเลือกแบบแบ่งชั้นภูมิ ตาม

ประเภทการจ้างงาน จำนวน 206 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลเป็นแบบสอบถาม เก็บข้อมูลเดือน

พฤศจิกายน พ.ศ. 2560 กลุ่มตัวอย่างตอบแบบสอบถามกลับคืนมา 202 คน คิดเป็นร้อยละ 98.06 

เนื่องจากกลุ่มตัวอย่างไม่ประสงค์จะให้ข้อมูล วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติความถดถอยอย่างง่าย จากการ

ศึกษา พบว่า บุคลากรโรงพยาบาลบางพลี มีความผูกพันโดยรวมอยู่ในระดับสูง (–x = 4.05, SD = 0.39) 

และพบว่า ปัจจัยสุขอนามัยส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

(b = 0.635, p<0.05, R2=0.162) ปัจจัยจูงใจส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ
 

ที่ระดับ 0.05 (b = 0.600, p<0.05, R2 = 0.148) และวัฒนธรรมองค์กรส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากร

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (b = 0.387, p<0.05, R2= 0.110) อนึ่งจากผลการศึกษาอำนาจ
 

การทำนายของปัจจัยสุขอนามัยต่อความผูกพันของบุคลากรโรงพยาบาลบางพลี จังหวัดสมุทรปราการ 
 

พบว่า ปัจจัยสุขอนามัยส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

(b = 0.635, p<0.05) กล่าวได้ว่า ถ้าบุคลากรได้รับการสนับสนุนด้านปัจจัยสุขอนามัยเพิ่มขึ้น จะทำให้
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บุคลากรมีความผูกพันมากขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของพงศ์ศรันย์ พลศรีเลิศ9 ที่ศึกษาปัจจัยจูงใจและ

ปัจจัยค้ำจุนที่มีผลต่อความผูกพันของบุคลากรพบว่า ปัจจัยค้ำจุนหรือเรียกว่าปัจจัยสุขอนามัยมีอิทธิพลทาง

ตรงกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (β = 0.629, p=0.000) 

รวมทั้งการศึกษาของธมนพัชร์ สิมากร(18) ที่ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร

โรงพยาบาลพบว่า ปัจจัยด้านรางวัลและสิ่งตอบแทนซึ่งเป็นปัจจัยสุขอนามัย มีอิทธิพลทางตรงต่อความ

ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (β = 0.140, p<0.05 ) และ

สอดคล้องกับการศึกษาของ Hew et al(21) ที่ศึกษาความผูกพันของพยาบาลพบว่า การให้รางวัลและ
 

การยกย่องชมเชยซึ่งเป็นปัจจัยสุขอนามัยมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของบุคลากร (β = 0.390, 
 

p=0.0001) อีกทั้งสอดคล้องกับแนวคิดของจิรประภา อัครบวร(7) ที่กล่าวว่า ปัจจัยสุขอนามัยส่งผลต่อ
 

ความผูกพันของบุคลากร และแนวคิดของเฮิร์ซเบริก (Herzberg อ้างถึงใน สุรพล เพชรไกร)(19) กล่าวว่า 

หากองค์กรสนับสนุนด้านปัจจัยสุขอนามัยแล้วจะทำให้เกิดความพึงพอใจในการทำงาน และส่งผลให้บุคคล

อยู่กับองค์กรนานขึ้น รวมทั้งการศึกษาของธนาคาร ขันธพัด(20) ได้ศึกษาปัจจัยอนามัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน

หรือมีความจงรักภักดีต่อองค์กร พบว่า การให้สวัสดิการส่งผลให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจและมีความ

ผูกพันกับองค์กรและมีความจงรักภักดีมากยิ่งขึ้น


	 อำนาจการทำนายของปัจจัยจูงใจต่อความผูกพันของบุคลากร การวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย

เพื่อทำนายปัจจัยจูงใจต่อความผูกพันของบุคลากร พบว่า ปัจจัยจูงใจส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากร

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (b = 0.600, p<0.05) กล่าวคือ ถ้าโรงพยาบาลบางพลีให้การ

สนับสนุนด้านปัจจัยจูงใจเพิ่มขึ้น จะทำให้บุคลากรมีความผูกพันต่อโรงพยาบาลมากขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับ

การศึกษาของของ Ferinia et al(22) ที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจกับความผูกพันของบุคลากร

พบว่า ปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์ทางตรงกับความพึงพอใจในงานซึ่งเป็นตัววัดความผูกพันของพยาบาล 
 

(β = 0.290, p = 0.00) และงานวิจัยของของปรีกมน จินตนานนท์(11) ที่ศึกษาปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้ำจุน 
 

และวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพันภายในองค์กรของข้าราชการพบว่า ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ด้าน

ความสำเร็จในงาน ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ 

และด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน มีความสัมพันธ์ระดับปานกลางในทิศทางเดียวกันกับความผูกพัน 

นอกจากนี้ แนวคิดของเฟรดเดอริก เฮิร์ซเบริก (Herzberg อ้างถึงใน สุรพล เพชรไกร)(19) กล่าวว่า แรงจูงใจ

หรือปัจจัยจูงใจเป็นการกระตุ้นจากลักษณะภายในของงานเอง ทำให้เกิดความพอใจในงาน ประกอบด้วย 

ความสำเร็จ การยอมรับ งานในหน้าที่ ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้าของงาน และส่งผลให้บุคคล
 

อยู่กับองค์กรนานขึ้น มีความผูกพันธ์กับองค์กร รวมทั้งแนวคิดของศิริพร จันทศรี(23) กล่าวว่า แรงจูงใจ 
 

เป็นปัจจัยจูงใจทำให้บุคลากรมีความปรารถนาหรือความต้องการที่จะปฏิบัติงานให้ประสบความสำเร็จ 
 

รวมทั้งบุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กร
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	 อำนาจการทำนายของวัฒนธรรมองค์กรต่อความผูกพันของบุคลากร การวิเคราะห์การถดถอย

อย่างง่ายเพื่อทำนายวัฒนธรรมองค์กรต่อความผูกพันของบุคลากร พบว่า วัฒนธรรมองค์กรส่งผลต่อ
 

ความผูกพันของบุคลากรอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (b = 0.387, p < 0.05) กล่าวได้ว่า 
 

ถ้าโรงพยาบาลบางพลีให้การสนับสนุนด้านวัฒนธรรมองค์กรเพิ่มขึ้น จะทำให้บุคลากรมีความผูกพันต่อ
 

โรงพยาบาลมากขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของรุ่งทิวา สมตน(24) พบว่า วัฒนธรรมองค์กรมีความสัมพันธ์

กับความผูกพันต่อองค์กร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และงานวิจัยของนครียา อาลีดีมัน(10) 
 

พบว่าวัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์มีอิทธิพลทางอ้อมต่อความทุ่มเทในงานโดยผ่านการรับรู้ความ

ยุติธรรมในองค์กรและความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (β = 0.400, 
 

p = 0.000) ประกอบกับแนวคิดของบิลลี่ เจ.ฮ็อดจ์ (Billy J. Hodge) และวิลเลียม พี. แอนโธนี (William 

P. Anthony) อ้างถึงใน ชนิดา จิตตรุทธะ(25) และแนวคิดของเจ. สตีเวน อ็อทท์ (J. Steven Aott) อ้างถึง
 

ใน ชนิดา จิตตรุทธะ(25) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กร เป็นผลรวมของค่านิยม ความเชื่อ และความคาดหวังที่

สมาชิกในองค์กรหรือ ในกลุ่มย่อยยึดถือร่วมกัน ซึ่งผลรวมดังกล่าวถูกนำมาใช้เป็นเกณฑ์ในการกำหนด

พฤติกรรมการปฏิบัติงาน จะทำให้บุคคลมีทัศนคติ ความเชื่อที่ดี และอยู่กับองค์กรนานขึ้นมีความผูกพัน

มากขึ้น 


ข้อเสนอแนะ


	 1.	 ข้อค้นพบจากการวิจัย พบว่า ปัจจัยสุขอนามัย ปัจจัยจูงใจ และวัฒนธรรมองค์กร ส่งผลต่อ

ความผูกพันของบุคลากรโรงพยาบาลบางพลี ดังนั้น ผู้บริหารของโรงพยาบาลจึงควรวางแผนและกำหนด

นโยบายโดยให้ความสำคัญในเรื่องปัจจัยสุขอนามัย ปัจจัยจูงใจ และวัฒนธรรมองค์กรในด้านต่าง ๆ อย่าง

ต่อเนื่อง เช่น การทำเป็นแผนปฎิบัติงานหรือโครงการส่งเสริมปัจจัยดังกล่าวตลอดทั้งปี 


	 2.	 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป ควรมีการศึกษาปัจจัยอื่น ๆ ที่ส่งผลต่อความผูกพันของ

บุคลากร เช่น คุณภาพชีวิตในการทำงาน ได้แก่ สิทธิของพนักงาน โอกาสในการพัฒนาศักยภาพของตนเอง 

เป็นต้น ซึ่งจะทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงองค์กรให้เจริญก้าวหน้าอย่างมีประสิทธิภาพ(11) เพื่อให้ได้ข้อค้นพบ

ที่ชัดเจนขึ้น เนื่องจากผู้วิจัยพบว่าตัวแปรปัจจัยสุขอนามัย ปัจจัยจูงใจ และวัฒนธรรมองค์กรสามารถอธิบาย

ความแปรปรวนของความผูกพันของบุคลากรได้ในระดับต่ำคิดเป็นร้อยละ 16.2, 14.8, 11.0 ตามลำดับ 
 

(R2 = 0.162; R2 = 0.148; R2 = 0.110 ตามลำดับ) และควรมีการศึกษาวิจัยในลักษณะการสร้างรูปแบบ

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ (caused model) ในการหาอิทธิพลระหว่างปัจจัยสุขอนามัย ปัจจัยจูงใจ และ

วัฒนธรรมองค์กรกับความผูกพันของบุคลากร เพื่อยืนยันข้อค้นพบในระดับที่สูงขึ้น ทำให้ทราบอิทธิพล

ระหว่างตัวแปรและตัวแปรใดมีอิทธิพลมากที่สุด
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