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บทคัดย่อ 

การศึกษาน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัความผกูพนัของบุคลากรส านกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 
2 จงัหวดัพิษณุโลก ปัจจยัค ้ าจุน ปัจจยัจูงใจต่อความผูกพนัต่อองค์กร และความสัมพนัธ์ของปัจจยัค ้าจุน 
ปัจจยัจูงใจต่อความผูกพนัต่อองค์กร  กลุ่มตวัอย่างเป็นบุคลากรส านกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 2 จงัหวดั
พิษณุโลก จ านวน 256 คน  ระยะเวลาด าเนินการเดือนมกราคมถึงเดือนมีนาคม 2565  เคร่ืองมือท่ีใช้เป็น
แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัค ้าจุน ปัจจยัจูงใจและความผูกพนัต่อองคก์ร ผา่นการทดสอบ
ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา และความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ผลการวเิคราะห์ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม
ปัจจยัค ้าจุน ปัจจยัจูงใจ และความผกูพนัต่อองคก์ร ค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.966, 0.971 และ 0.915 ตามล าดบั  
วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติพรรณนา ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่า t-test และค่า 
One - way ANOVA และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์   ผลการศึกษาพบวา่บุคลากรส านกังานป้องกนัควบคุม
โรคท่ี 2 จงัหวดัพิษณุโลกมีระดบัความผูกพนัต่อองคก์รในระดบัสูง ส าหรับปัจจยัส่วนบุคคลดา้นรายไดท่ี้
แตกต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั  ปัจจยัค ้าจุนและปัจจยัจูงใจในภาพรวมมีความผกูพนัอยู่
ในระดบัสูง และปัจจยัค ้าจุน  ปัจจยัจูงใจมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญั 
0.05  

 
ค าส าคญั  ความผกูพนั,ปัจจยัค ้าจุน,ปัจจยัจูงใจ,บุคลากร 
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The level of commitment of the staff of The Office of Disease Prevention   
and Control 2, Phitsanulok Province 

 
Paweena Teekapakvisit M.P.H (Public Health)  
The Office of Disease Prevention and Control 2, Phitsanulok Province                                                                                                                
Abstract 

The purpose of this study is to study the level of commitment of the staff of the Office of Disease 

Prevention and Control 2, Phitsanulok Province, Impulsive factors and incentives factors for commitment to 

the organization and the relationship of the Impulsive factors and incentive factor to the commitment to the 

organization. A sample group of 256 people from the Office of Disease Prevention and Control 2, 

Phitsanulok Province. Operating period January to March 2565.  The tool consists of a personal factor 

questionnaire, the impulsive factors, incentives factors and an organizational commitment question, which 

has been tested for substantive accuracy and credibility according to impulsive factors, incentive factors and 

commitment to the organization have confidence values of 0.966, 0.971 and 0.915 respectively. Statistical 

analysis includes frequency, percentage, average, standard deviation, t-test, and One-Way ANOVA and 

association coefficients. The study found that the staff of the Office of Disease Prevention and Control 2, 

Phitsanulok Province had a high level of corporate commitment. For different personal income factors, there 

was a different corporate attachment. The impulsive factors and incentives factors were high and impulsive 

factors and incentives factors has a positive relationship to the commitment to the organization. Significantly 

0.05 
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1.บทน า  
                   ทรัพยากรมนุษยถื์อเป็นก าลงัส าคญัในการพฒันาประเทศ  มีหลายองค์กรส่งเสริมทรัพยากร
มนุษย์ด้านปริมาณและด้านคุณภาพ เน่ืองจากทุกองค์กรต้องเผชิญกับปัญหาจากการเปล่ียนแปลงอย่าง
รวดเร็วของสภาพเศรษฐกิจ สังคม และสถานการณ์ทางการเมืองภายในประเทศท่ีขาดความมัน่คงในปัจจุบนั 
ส่งผลให้องค์กรต่าง ๆ ตอ้งปรับตวัและหากลยุทธ์ในการด าเนินงานท่ีจะสามารถท าให้องค์กรได้เปรียบคู่
แข่งขนั และองค์กรใดจะประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวต้อ้งอาศยัปัจจยัท่ีส าคญัหลายปัจจยั 
ซ่ึงทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีส าคญัยิ่งขององค์กรในการผลกัดนัให้สามารถด าเนินงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ และเป็นก าลงัส าคญัท่ีน าพาองคก์รให้ขบัเคล่ือนไปสู่ความส าเร็จบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว้
ได้(1) ดว้ยเหตุน้ีการรักษาบุคลากรให้อยูก่บัองคก์รระยะเวลายาวนานและสามารถปฏิบติังานดว้ยความเต็มใจ  
เตม็ใจ เตม็ก าลงัความรู้ความสามารถเพื่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์รจึงเป็นส่ิงจ าเป็นอยา่งยิง่(2)  

ความผูกพันของบุคลากร (Employee Engagement) ถือเป็นแรงขับเคล่ือนส าคัญท่ีจะน าไปสู่
ประสิทธิภาพขององค์กรและผลงานของบุคลากร  ความผูกพนัของบุคลากร หมายถึง ความรู้สึกของ
บุคลากรท่ีมีความรักและผูกพนักบัองคก์รท่ีตนเองท างานอยู ่  หากบุคลากรมีระดบัความผกูพนัมากเท่าใด ยิง่
ท าให้บุคลากรมีประสิทธิภาพในการท างานมากข้ึนเท่านั้น อีกทั้ง ยงัท าให้บุคลากรมีความสุขในการท างาน
มากข้ึนอีกดว้ย การสร้างความผูกพนัให้เกิดข้ึนระหว่างบุคลากรกบัองค์กรนั้นมีความจ าเป็นอย่างยิ่ง หาก
องค์กรสามารถสร้างความผูกพนัต่อองค์กรไดม้ากเท่าใดก็จะท าให้ความปรารถนาท่ีจะอยูใ่นฐานะสมาชิก
ขององค์กรเป็นเวลานานและพร้อมท่ีจะอุทิศความรู้และความสามารถในการท า งานอย่างเต็มท่ี(3) ความ
ผูกพนัต่องานนั้นจะส่งผลทางลบต่อความตั้งใจลาออกของบุคลากร ถา้บุคลากรในองคก์รมีความผูกพนัต่อ
งานจะท าให ้ความตั้งใจลาออกของบุคลากรอยูใ่นระดบัต ่า(4) ดงันั้นความผกูพนัของบุคลากรจึงช่วยลดอตัรา
การลาออกของบุคลากร ลดอตัราการสูญเสียบุคลากร โดยการลาออกของบุคลากรจะท าใหอ้งคก์รมีค่าใชจ่้าย
ท่ีเพิ่มข้ึน ทั้งค่าใช้จ่ายทางตรง เช่น ค่าใช้จ่ายท่ีเกิดข้ึนในการสรรหาคดัเลือก ฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร
ใหม ่ค่าใชจ่้ายทางออ้ม เช่น ผลกระทบของภาระงานและเวลาท่ีเพิ่มข้ึน ส่งผลใหป้ระสิทธิภาพขององคก์รจะ
ลดลง  เพราะบุคลากรไม่เพียงพอ และอาจส่งผลให้ขวญัก าลงัใจของบุคลากรท่ียงัคงอยู่ ในองค์กร และ
ค่าใชจ่้ายสุดทา้ยคือค่าเสียโอกาส จากการสูญเสียความรู้และความสามารถของบุคลากรท่ีลาออกไป(5,6)  

ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้ าจุนเป็นเคร่ืองมือหน่ึงในการช่วยเพิ่มแรงกระตุน้ให้บุคลากรมีขวญัและ
ก าลงัใจในการท างาน เป็นส่ิงตอบแทนในรูปของส่ิงท่ีจบัตอ้งไม่ไดแ้ละส่ิงท่ีจบัตอ้งได ้เช่น ความสัมพนัธ์
กบัเพื่อนร่วมงาน  การได้รับการยอมรับนับถือ  สภาพแวดล้อมในการท างาน  เงินเดือน ความก้าวหน้า 
สวสัดิการ ฯลฯ เม่ือบุคลากรมีขวญัและก าลงัใจก็จะท าให้การท างานมีประสิทธิภาพมากข้ึน  สอดคลอ้งกบั
ทฤษฎี Herzberg (7) ไดก้ล่าวถึงทฤษฎีสองปัจจยัเป็นทฤษฎีท่ีไดรั้บความสนใจและมีประโยชน์มากท่ีจะช่วย
สร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานให้กบับุคลากร และพบขอ้สังเกตจากงานวิจยัของ Herzberg ว่าเขารับรู้ถึง
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ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนและทั้งสองปัจจยัน้ีไดถู้กแบ่งออกเป็น 2 มิติท่ีมีความแตกต่างกนั กล่าวคือ ปัจจยั
จูงใจ (Motivation Factors) คือ ปัจจยัภายในท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ท าให้เกิดการอยาก
ท างาน และส่งผลต่อทศันคติทางบวกและเม่ือบุคลากรในองค์กรมีความรู้สึกท่ีดีรวมไปถึงความรู้สึกท่ีมี
ความสุขกบัการท างาน ท าใหง้านออกมามีประสิทธิภาพ ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ และ ปัจจยั
ค ้าจุน (Hygiene Factors) คือ ปัจจยัภายนอกท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน เป็นตวัช่วยให้บุคลากรมี
แรงจูงใจในการท างานอยู่ตลอด ท าให้องค์กรไม่สามารถขาดปัจจยัค ้าจุนไปได ้เพราะอาจเกิดความไม่พึง
พอใจในงานท่ีรับผิดชอบ ซ่ึงปัจจยัค ้าจุนไดแ้ก่ ดา้นนโยบายและการบริหารงาน การบริหารงานของหัวหนา้ 
ด้านความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ด้านความมัน่คงในการท างาน 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นสถานะของอาชีพและดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ(8) 

ส านกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 2 จงัหวดัพิษณุโลก เป็นหน่วยงานส่วนภูมิภาคในสังกดักรมควบคุม
โรค กระทรวงสาธารณสุข อยูใ่นพื้นท่ีเขตสุขภาพท่ี 2 มีบุคลากรรวมทั้งส้ิน 301 คน   ขอ้มูล ตั้งแต่ ปี 2562-
2565 มีการยา้ยและลาออก ของบุคลากรอย่างต่อเน่ือง รวม 15 คน ซ่ึงจะน าไปสู่ผลกระทบหลายด้านใน
หน่วยงาน  การลาออกถือเป็นอุปสรรคในการขบัเคล่ือนองค์กร ส่งผลกระทบกบัความต่อเน่ืองในการ
ขบัเคล่ือนงาน เน่ืองจากบุคลากรใหม่ท่ีไปรับงานต่อยงัไม่มีความช านาญพอ ตอ้งใชเ้วลาในการศึกษาเรียนรู้ 
เฉพาะทางนั้น ๆ  หรืออาจขาดอตัราก าลงัในการท างานนั้นในท่ีสุด จากสภาพการณ์ดงักล่าว จึงท าให้ผูศึ้กษา
มีแนวคิดท่ีจะศึกษาเร่ืองระดบัความผูกพนัของบุคลากร เพื่อน าขอ้คน้พบมาใช้ประโยชน์ในการปรับปรุง
และพฒันากระบวนการการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เสริมสร้างและเพิ่มพูนให้บุคลากรมีความผูกพนัต่อ
องคก์ร ใหมี้ความรักและพึงพอใจท่ีจะร่วมงานกบัองคก์รต่อไป  
2. วตัถุประสงค์ของการวจัิย  

1. เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัของบุคลากรส านกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 2 จงัหวดัพิษณุโลก  
2. เพื่อศึกษาปัจจยัค ้าจุน ปัจจยัจูงใจของบุคลากรส านกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 2 จงัหวดัพิษณุโลก    
3. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัค ้าจุน ปัจจยัจูงใจกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

3. สมมติฐานของการวจัิย 
             1.บุคลากรส านกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 2 จงัหวดัพิษณุโลก ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
รายได ้สถานท่ีปฏิบติังาน ระยะเวลา ระดบัการศึกษา และช่วงอาย ุ(Generation) ในองคก์รแตกต่างกนั มี
ความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

 2.ปัจจยัค ้าจุนและปัจจยัจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
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4. กรอบแนวคิดของการวจัิย 
จากการศึกษาทฤษฎี แนวคิด และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูศึ้กษาได้น าปัจจยัส่วนบุคคล และปัจจยั

แรงจูงใจของ Frederick Herzberg ทั้ง 2 ปัจจยั มาเป็นตวัแปรอิสระ และน าโมเดลความผูกพนัต่อองค์กร

ของพนกังานของ Hewitt Associates(9) ทั้ง 3 ประการ มาเป็นตวัแปรตาม โดยน ามาสร้างกรอบแนวคิด ดงัน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

 

 

 
 
 
5. วธีิด าเนินการ 
      5.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

      ประชากร คือ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในสังกดัส านกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 2 จงัหวดัพิษณุโลก 
ไดแ้ก่ ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า พนกังานราชการและลูกจา้งชัว่คราว รวม 301 คน ยกเวน้ผูท่ี้ช่วยราชการ
หน่วยงานอ่ืน  ด าเนินการช่วงเดือนมกราคม-มีนาคม 2565  ก าหนดขนาดตวัอยา่งโดยใชสู้ตรการค านวณหา
ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งแบบทราบจ านวนประชากรโดยใชสู้ตรของ Taro Yamane ก าหนดระดบัความเช่ือมัน่
ท่ีร้อยละ 95 และระดบัความผดิพลาดไม่เกินร้อยละ 5 ไดเ้ท่ากบั 172 ตวัอยา่ง และเพื่อเป็นการป้องกนัความ
ผดิพลาดและป้องกนัการตอบแบบสอบถามไม่สมบูรณ์ ดงันั้น จึงท าการเก็บตวัอยา่งเพิ่มอีก 84 ตวัอยา่ง  รวม
ทั้งส้ิน จ านวน 256 ตวัอยา่ง  
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5.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการรวบรวมข้อมูล 
      เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม โดยผูศึ้กษาสร้างข้ึนเอง จากการศึกษาแนวคิด 

ทฤษฎี และผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูล แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี   
    ส่วนท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่  เพศ  อาย ุ รายได ้ สถานท่ีปฏิบติังาน  ระยะเวลาการปฏิบติังาน  

ระดบัการศึกษา และ ช่วงอาย ุเป็นแบบตรวจสอบรายการ จ านวน 7 ขอ้   
    ส่วนท่ี 2 ปัจจยัค ้าจุน แบ่งเป็น 8 ดา้น คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้ม

ในการท างาน  ดา้นความมัน่คงในการท างาน  ดา้นสถานะของอาชีพ ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั  ดา้นนโยบาย
และการบริหาร  ดา้นการบริหารงานของหวัหนา้กลุ่ม/ศูนย/์ด่าน และดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 25 ขอ้   

    ส่วนท่ี 3 ปัจจยัจูงใจ แบ่งเป็น 5 ดา้น คือ ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้   ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  
ดา้นความรับผดิชอบ  ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคลากร  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ  16 ขอ้  
        ส่วนท่ี 4 ความผูกพนัต่อองคก์ร แบ่งเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการกล่าวถึงองคก์ร การอยูก่บัองคก์ร 
ความภาคภูมิใจในองคก์ร รวม 9 ขอ้   

5.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
       ผูศึ้กษาได้ส่งหนังสือแจ้งเวียนกลุ่ม/ศูนย์เพื่อขอความร่วมมือจากบุคลากร ในการตอบแบบ
ประเมินผา่นระบบออนไลน์  
             5.4 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
       ผูศึ้กษาตรวจสอบ IOC ใหผู้เ้ช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน ตรวจสอบความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือ  ซ่ึง
ทุกขอ้ไดค้ะแนน 0.66-1 คะแนน และน าแบบสอบถามท่ีไดแ้กไ้ขปรับปรุงคร้ังสุดทา้ย  จากนั้นน าไปหาค่า
ความเ ช่ือมั่น  โดยทดลองใช้ (Try out) กับบุคลากรส านักงานป้องกันควบคุมโรคท่ี  11 จังหวัด
นครศรีธรรมราช 30 คน โดยหาค่าสัมประสิทธ์ิ Alpha ของ Cronbach’s ไดแ้ก่ ปัจจยัค ้าจุน ปัจจยัจูงใจ และ 
ความผกูพนัต่อองคก์ร ไดเ้ท่ากบั 0.966  0.971 และ 0.915 ตามล าดบั 

5.5 การวเิคราะห์ข้อมูล 
       ผูศึ้กษาไดใ้ชส้ถิติในการวเิคราะห์ขอ้มูลดงักล่าว ประกอบดว้ย  

      1.ค่าสถิติร้อยละ ( Percentage) และค่าเฉล่ีย (Mean) ใช้ส าหรับอธิบายลักษณะข้อมูลทั่วไป 
เก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล  และ ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชอ้ธิบายขอ้มูล
เก่ียวกบัปัจจยัค ้าจุน ปัจจยัจูงใจ และความผกูพนัต่อองคก์ร และประเมินระดบัค่าเฉล่ียภาพรวมรายดา้น   โดย
ก าหนดค่าคะแนนเป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั ตามรูปคะแนนของ Likert’s Scale  
การแปลผลใชค้่าเฉล่ีย (Average) มีเกณฑ์คะแนนเฉล่ีย 5 ช่วง ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย 1.0-1.80 เท่ากบั ระดบัต ่ามาก 
ค่าเฉล่ีย 1.81-2.60  เท่ากบัระดบัต ่า ค่าเฉล่ีย 2.61-3.40 เท่ากบัระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.41-4.20 เท่ากบั
ระดบัสูง ค่าเฉล่ีย 4.61-5.00 เท่ากบัระดบัสูงมาก 
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     3. การทดสอบสมมุติฐาน มีการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี 
          3.1 ทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 1  ทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียของประชากร 2 กลุ่ม โดยแต่ละ

กลุ่มเป็นอิสระต่อกนั(Independent t-test) ก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
          3.2 ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่างตั้ งแต่ 3 กลุ่มข้ึนไป โดยใช้สถิติ

วิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว (One way ANOVA) ก าหนดระดบันัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 และ
ทดสอบความแตกต่างเป็นราย คู่โดยวธีิ LSD  

         3.3 ทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 2 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) ใชห้าค่าความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัค ้าจุน ปัจจยัจูงใจกบัความผกูพนัต่อองคก์รของ
บุคลากรส านกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 2 จงัหวดัพิษณุโลก     
6. สรุปผล  

กลุ่มตวัอยา่ง ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย(ร้อยละ 56.25) อายชุ่วง 51-60 ปี (ร้อยละ 32.81) รายไดป้ระมาณ 
20,001-30,000 บาท (ร้อยละ 32.42) ระยะเวลาปฏิบติังานมากกว่า 16 ปีข้ึนไป (ร้อยละ 44.53) ระดับ
การศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี (ร้อยละ 41.80) และช่วงอาย ุ(Generation) ส่วนใหญ่เป็น Gen X (ร้อยละ 44.92) 
  ขอ้คน้พบด้านปัจจยัค ้ าจุน พบว่า โดยรวมอยู่ในระดบัสูง เม่ือพิจารณารายด้านท่ีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 
อนัดบัแรก คือ ดา้นสถานะอาชีพ รองลงมาคือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และดา้นการบริหารงาน
ของหัวหน้ากลุ่ม/ศูนย/์ด่าน ตามล าดบั และขอ้คน้พบด้านปัจจยัจูงใจ พบว่า โดยรวมอยู่ในระดบัสูง เม่ือ
พิจารณารายดา้นเม่ือพิจารณารายดา้นท่ีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 อนัดบัแรก คือ ดา้นความส าเร็จในการท างานของ
บุคลากร รองลงมาคือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และดา้นความรับผดิชอบ ตามล าดบั ดงัตาราง 1 
ตารางที ่1 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัของปัจจยัค ้าจุนแยกรายดา้นและภาพรวม 

ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัธ์องคก์ร  SD ระดบั 
ปัจจัยค า้จุน    
1.ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  3.93 0.78 สูง 
2. สภาพแวดลอ้มในการท างาน  3.43 1.038 ปานกลาง 
3. ดา้นความมัน่คงในการท างาน  3.83 0.898 สูง 
4. สถานะของอาชีพ  3.94 1.04 สูง 
5. ความเป็นอยูส่่วนตวั  3.40 1.04 ปานกลาง 
6. นโยบายและการบริหาร  3.76 0.92 สูง 
7. การบริหารงานของหวัหนา้กลุ่ม/ศูนย/์ด่าน  3.86 0.86 สูง 
8. ดา้นเงินเดือน และสวสัดิการ  3.44 1.021 ปานกลาง 

รวม 3.69    0.92 สูง 
 

127



 

วารสารวชิาการป้องกนัควบคุมโรค สคร.2 พิษณุโลก: ปีท่ี 11  ฉบบัท่ี  1 มกราคม-เมษายน  2567    

ตารางที ่1 ต่อ 
ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัธ์องคก์ร  SD ระดบั 

ปัจจัยจูงใจ  SD ระดบั 
1.โอกาสและความกา้วหนา้  3. 54 0.92 สูง 
2. ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 3. 88 0.84 สูง 
3. ความรับผดิชอบ  3.81 0.83 สูง 
4. ความส าเร็จในการท างานของบุคลากร  4.01 0.72 สูง 
5. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ  3.69 0.83 สูง 

รวม 3.80 0.82 สูง 
ข้อค้นพบด้านความผูกพันต่อองค์กร พบว่า โดยรวมอยูในระดับสูง  เม่ือพิจารณารายด้านท่ีมี

ค่าเฉล่ียสูงสุด 3 อนัดบัแรก คือ ดา้นการกล่าวถึงองคก์ร รองลงมาคือ ดา้นการอยูก่บัองค์กร และดา้นความ
ภาคภูมิใจในองคก์ร ตามล าดบั ดงัตาราง 2 
ตารางที ่2 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัของความผกูพนัต่อองคก์รแยกรายดา้นและภาพรวม 

ความผกูพนัต่อองคก์ร  SD ระดบั 
1.ดา้นการกล่าวถึงองคก์ร 4.05 0.67 สูง 
2. ดา้นการอยูก่บัองคก์ร 3.54 0.82 สูง 
3. ดา้นความภาคภูมิใจในองคก์ร 3.40 0.79 ปานกลาง 

รวม 3.66       0.08 สูง 
ผลการทดสอบสมมติฐาน 

ตารางที ่3 ผลทดสอบความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

t-test F-test Sig. แปลผล 

เพศ 0.252 - 0.801 ปฏิเสธสมมติฐาน 
อาย ุ  0.144 0.933 ปฏิเสธสมมติฐาน 
รายได ้  2.914* 0.014 ยอมรับสมมติฐาน 
สถานท่ีปฏิบติังาน 0.551 - 0.582 ปฏิเสธสมมติฐาน 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน  0.092 0.985 ปฏิเสธสมมติฐาน 
ระดบัการศึกษา  1.436 0.233 ปฏิเสธสมมติฐาน 
ช่วงอาย ุ(Generation)  0.603 0.614 ปฏิเสธสมมติฐาน 

 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 3 พบวา่ ดา้นรายไดท่ี้แตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ี 0.05  ทดสอบรายคู่ โดยค่าสถิติ LSD  ไดผ้ลดงัตารางท่ี 4 

ตารางที่ 5 ผลการทดสอบจบัคู่แบบพหุคูณ (Multiple Comparisons) โดยค่าสถิติ LSD ค่าเฉล่ียความผูกพนั
ของบุคลากร จ าแนกตามรายได ้

รายได้
(บาท) 

X̅ 
<= 

10,000 
10,001-
20,000 

20,001-
30,000 

30,001-
40,000 

40,001-
50,000 

>= 
50,001 

 
3.73 3.66 3.54 3.64 3.96 4.08 

<=10,000 3.73 - 
0.07 
(0.61) 

0.19 
(0.18) 

0.09 
(0.54) 

-0.23 
(0.22) 

-0.35 

10,001-
20,000 

3.66 - - 
0.12 
(0.23) 

0.02 
(0.87) 

-0.3 
(0.05*)  

-0.42 
(0.02*) 

20,001-
30,000 

3.54 - - - 
-0.1 
(0.33) 

-0.42 
(0.00*) 

     -0.54 
    (0.00*) 

 

ตารางที ่4  ค่าสถิติเปรียบเทียบความผกูพนัในองคก์ร จ าแนกตามรายได ้
ความผกูพนั แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

การกล่าวถึง
องคก์ร 

ระหวา่งกลุ่ม 1.57 5 0.31 0.41 0.83 
ภายในกลุ่ม 189.10 250 0.75   

รวม 190.67 255    
การอยูก่บัองคก์ร ระหวา่งกลุ่ม 4.03 5 0.80 0.92 0.46 

ภายในกลุ่ม 217.96 250 0.87   
รวม 222.00 255    

ความภาคภูมิใจ 

ในองคก์ร 

ระหวา่งกลุ่ม .63 5 0.12 0.27 0.92 
ภายในกลุ่ม 116.20 250 0.46   

รวม 116.84 255    

ภาพรวม 
ระหวา่งกลุ่ม 5.16 5 1.032 2.91 .014* 
ภายในกลุ่ม 88.53 250 .35   

รวม 93.70 255    
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ตารางที ่5 ต่อ 

รายได้
(บาท) 

X̅ <= 
10,000 

10,001-
20,000 

20,001-
30,000 

30,001-
40,000 

40,001-
50,000 

>= 
50,001 

 
30,001-
40,000 

3.64 - - - - 
-0.32 
(0.04*) 

-0.44 
(0.02*) 

40,001-
50,000 

3.96 - - - - - 
-0.12 
(0.61) 

>=50,001  4.08 - - - - - - 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 5   ผลการวเิคราะห์เม่ือใชส้ถิติ LSD ทดสอบค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์ร จ าแนกตาม
รายได ้พบว่า บุคลากรท่ีมีรายไดม้ากกว่าหรือเท่ากบั 50,000 บาทข้ึนไป มีความผูกพนักบัองค์กร มากกว่า
บุคลากรท่ีมีรายได ้10,001-20,000 บาท , 20,001-30,000 บาท และ 30,001-40,000 บาท อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 
ตารางที ่6 ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัค ้าจุนและปัจจยัจูงใจกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
ความสัมพนัธ์ Pearson Correlation Asymp Sig. (2-tailed) แปลผล 
ปัจจยัค ้าจุน 0.841 <0.01 ยอมรับสมมติฐาน 
ปัจจยัจูงใจ 0.836 <0.01 ยอมรับสมมติฐาน 

จากตารางท่ี 6 พบว่า ทั้งปัจจยัค ้าจุนและปัจจยัจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร ใน
ระดบัสูงมาก  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
7. การอภิปรายผล  
                     บุคลากรส านกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 2 จงัหวดัพิษณุโลก มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รโดย
รวมอยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นการกล่าวถึงองคก์ร มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาเป็นดา้น
อยู่กบัองค์กรและค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ด้านความภาคภูมิใจในองค์กร อาจเป็นเพราะผูบ้ริหารส านกังาน
ป้องกนัควบคุมโรคท่ี 2 จงัหวดัพิษณุโลก มีการตั้งเป้าหมายและวิสัยทศัน์ท่ีชัดเจน และมีความมุ่งมัน่ใน
เป้าหมาย  จึงท าให้บุคลากรเกิดความตอ้งการท่ีอยากจะร่วมงานและตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร  ก่อ
เกิดให้เกิดการมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานรวมถึงการเขา้ร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ทั้งภายในและภายนอก
องค์กรจนเกิดความผูกพนักับองค์กรได้เป็นอย่างดี  นอกจากน้ีบุคลากรท่ีปฏิบติังานทุกกลุ่ม/ศูนย์ยงัมี
สัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงานท่ีดีและมีความรับผิดชอบในงานของตน  รวมไปถึงหน่วยงานได้จัด
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสมกับบุคลากรให้เกิดความปลอดภัย  ซ่ึงสอดคล้องกับผล
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การศึกษาของเนตรนภา นนัทพรวิญญู(10) และ ณัฐดนยั ปัญจางคกุล(11) ท่ีพบว่า ความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังานบริษทัเซ็นทรัล รีเทล คอปเปอเรชัน่ จ  ากดั โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง   
                        จากการทดสอบสมมติฐาน ท่ีพบวา่ ดา้นรายไดแ้ตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่าง
กนั โดยพบวา่บุคลากรท่ีมีรายไดม้ากกวา่หรือเท่ากบั 50, 000 บาทข้ึนไปจะมีความผูกพนักบัองคก์รมากกวา่
บุคลากรท่ีมีรายไดต้  ่า เน่ืองจากหากบุคลากรหากรายไดสู้งจะมีความรู้สึกวา่มีความมัน่คงในการปฏิบติังาน
และรู้สึกผูกพนัต่อองค์กรมาก ส่วนบุคลากรท่ีมีรายได้น้อยกว่าอาจส่งผลต่อความเช่ือมัน่และมัน่คงทาง
รายได ้ซ่ึงอาจน าไปสู่การเปล่ียนไปท างานท่ีอ่ืนไดง่้ายข้ึน  ซ่ึงขอ้คน้พบ ณฐพรรณ ชาญธญักรรม(12) กล่าววา่ 
องค์การควรมีการปรับปรุงและจดันโยบายจ่ายค่าตอบแทนและการให้สวสัดิการต่าง ๆ มีความเหมาะสม 
และชัดเจน เพื่อให้ค่าตอบแทนท่ีได้รับอยู่ในปัจจุบนัมีความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถและอายุ 
ปฏิบติังานของบุคลากรให้องคก์ารและคุณภาพผลงาน (ปริมาณงาน ความรับผิดชอบ ความสามารถเฉพาะ) 
มีส่วนส าคัญต่อค่าตอบแทนควรอยู่ในเกณฑ์มาตรฐานเม่ือเปรียบเทียบกับหน่วยงานหรือบริษัทอ่ืน 
นอกจากน้ีหากบุคลากรมีรายไดต่้อเดือนท่ีสูง จะท าใหบุ้คลากรรู้สึกอยากอยูก่บัองคก์รมากข้ึน เพราะไม่ตอ้ง
กงัวลถึงเร่ืองภาระค่าใชจ่้ายท่ีอาจส่งผลต่อคุณภาพชีวติของตนเองและคนในครอบครัว  สอดคลอ้งกบั อิงอร 
ตั้นพนัธ์(13) เช่นกนั  ดงันั้นผูบ้ริหารควรตอ้งให้ความสนใจกบัรายไดข้องบุคลากรดว้ย หากปัญหาน้ีสะสม
มากเข้า ก็อาจขยายผลกระทบมาถึงองค์กร ดังนั้นปัญหาการเงิน ถือว่าเป็นอีกปัญหาท่ีหน่วยงานต้อง
ตระหนกั ซ่ึงความช่วยเหลืออยูใ่นรูปแบบการส่งเสริมการใชชี้วิตเศรษฐกิจพอเพียงในการวางแผนการเงิน
ให้รอบคอบ หรืออาจตอ้งสรรหาแหล่งเงินกูอ้ตัราดอกเบ้ียต ่าให้บุคลากร หรืออาจหารายไดเ้สริมจากแหล่ง
อ่ืน ๆ เป็นตน้   

               ส าหรับปัจจยัส่วนบุคคลในด้านอ่ืนพบว่า  ด้านเพศ อายุ สถานท่ีปฏิบติังาน ระยะเวลา 
ระดับการศึกษา และช่วงอายุ(Generation) มีความผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน ซ่ึงไม่เป็นไปตาม
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้เน่ืองจากองค์กรมีการมอบหมายงานตามต าแหน่งหน้าท่ี ท่ีไดรั้บผิดชอบ อย่างเท่าเทียม
กนัในแต่ละต าแหน่งงาน ท าให้บุคลากรแต่ละบุคคลรู้สึกมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานท่ีมีคุณค่าและเป็น
ประโยชน์ต่อองค์กรตามหน้าท่ีและความรับผิดชอบของตนโดยไม่จ  ากดัดา้นเพศ อายุ สถานท่ีปฏิบติังาน 
ระยะเวลา ระดับการศึกษา และช่วงอายุ(Generation) ซ่ึงสอดคล้องกบั อ านาจ ยิ้มช้อย(14) พบว่า ลูกจ้าง
รับเหมาค่าแรงแม้อายุจะต่างกันแต่มีระดบัความผูกพนัต่อองค์การไม่แตกต่างกัน และสอดคล้องกบัผล
การศึกษาของ อธิทธ์ิ  ประกอบสุข(15) พบวา่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรสฯ มีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่าง
กนั และ ธนพร แยม้สุดา(16) ก็พบวา่ ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรกรมแพทยท์หารเรือ แมจ้ะมี
อายแุละเพศต่างกนัแต่มีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รไม่ความแตกต่างกนั 
                          ปัจจยัค ้ าจุน ปัจจยัจูงใจของบุคลากรโดยรวมอยูใ่นระดบัสูงทั้ง 2 ปัจจยั  โดยปัจจยัค ้าจุน 
ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ  ดา้นสถานะของอาชีพ รองลงมาคือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นการ
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บริหารงานของหัวหน้ากลุ่ม/ศูนย/์ด่าน ดา้นความมัน่คงในการท างาน  ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้น
เงินเดือนและสวสัดิการ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดเป็นด้านความเป็นอยู่
ส่วนตวั  ส าหรับผลท่ีไดค้่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ดา้นสถานะของอาชีพ เพราะเป็นหน่วยงานราชการซ่ึงเป็นท่ี
ยอมรับนบัถือของสังคม ถือวา่เป็นอาชีพท่ีมีเกียรติ มีศกัด์ิศรีและมีความมัน่คง  โดยงานท่ีท ามีความสัมพนัธ์
กบัความรู้ ความสามารถของผูป้ฏิบติังานรวมไปถึงเงินเดือนท่ีไดรั้บ  บุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานส่วน
ใหญ่จบการศึกษาทางการแพทยแ์ละทางสาธารณสุขปฏิบติังานทางวชิาการ  ซ่ึงก็จะถนดัในสายงานท่ีตนเอง
ปฏิบติังานอยูแ่ละไดท้  างานตามท่ีถนดัหรือตามความสามารถจึงเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน รวมไป
ถึงเพื่อนร่วมงานท่ีมีความเขา้ใจในงานมีลกัษณะคลา้ยกนั  ซ่ึงสอดคลอ้งกบั กฤษฎา  ตนัเปาว ์ น ้ าทิพย ์ จนั
นา และอนันตโชค รัตนการุณย์พงศ์ (17)  ท่ีพบว่าความคิดเห็นของพนักงานต่อแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการ
ปฏิบติังาน พนกังานส่วนใหญ่ของกลุ่มตวัแปรให้ความคิดเห็นต่อแรงจูงใจดา้นปัจจยัค ้าจุนท่ีมีผลต่อการ
ปฏิบติังาน ดา้นความมัน่คง ดา้นสภาพการท างาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัส าคญัมาก   ส าหรับปัจจยัจูงใจ 
ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ  ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคลากร รองลงมาคือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
ด้านความรับผิดชอบ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ และค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ด้านโอกาสและ
ความกา้วหนา้  จากขอ้มูลท่ีไดพ้บวา่ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคลากรมีค่าเฉล่ียสูงสุด ทั้งน้ีอาจเป็น
เพราะหน่วยงาน มีแนวทางติดตามความส าเร็จของงานตามตวัช้ีวดัแต่ละกลุ่ม/ศูนย ์ภายในองค์กรอย่าง
ชัดเจน ในระดบักลุ่ม/ศูนยเ์ร่ิมตั้งแต่การจดัท ารายละเอียดตามลกัษณะงาน (Job description) พร้อมร่วม
ก าหนดตวัช้ีวดัระหว่างหัวหน้าและลูกน้อง พร้อมด้วยแผนงานโครงการท่ีบุคลากรรับผิดชอบ  เพื่อให้
หัวหน้าไดก้ ากบัติดตามความส าเร็จของผลการด าเนินงานลูกน้องในแต่ละเดือน  ในระดบัองค์กรหัวหน้า
กลุ่ม/ศูนย ์ตอ้งมารายงานผลการด าเนินงานความส าเร็จและอุปสรรคให้กบัท่ีประชุมคณะกรรมการบริหาร
ส านกังานไดรั้บทราบเพื่อก ากบัติดตามความกา้วหน้าผลการด าเนินงาน นอกจากน้ีกลุ่มพฒันาองค์กรและ
กลุ่มยุทธศาสตร์ แผนงานและเครือข่าย มีการติดตามตวัช้ีวดัท่ีส าคญัของหน่วยงานเป็นประจ าทุกเดือนและ
แจง้ผลการติดตามให้กบัคณะกรรมการบริหารส านกังานไดรั้บทราบอีกทางหน่ึง และหากมีปัญหาอุปสรรค
ผูบ้ริหารร่วมช่วยเหลือและแกไ้ขปัญหาเพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมาย  จึงส่งผลใหเ้ป็นความส าเร็จในการท างาน
ของบุคลากรในแต่ละกลุ่ม/ศูนย ์ ซ่ึงหากผลการด าเนินงานส าเร็จบุคลากรจะเกิดความรู้สึกพอใจ และปล้ืมใจ
ในผลส าเร็จของงานนั้นอย่างยิ่งซ่ึงสอดคลอ้งกบังานของกญัญาพร ฐิติพงศ์และ ประสพชยั พสุนนท์(18)  ท่ี
พบวา่ แรงจูงใจดา้นปัจจยัจูงใจทุกดา้นส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานบุคลากร อยูใ่นระดบัส าคญัมาก 

            ปัจจยัค ้าจุนและปัจจยัจูงใจมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์ร ซ่ึงเป็นไปตาม
สมมติฐานท่ีตั้งไวเ้ป็นเพราะปัจจยัค ้าจุนประกอบไปดว้ยความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน สภาพแวดลอ้มใน
การท างาน ความมัน่คงในการท างาน สถานะของอาชีพ ความเป็นอยูส่่วนตวั นโยบายและการบริหาร การ
บริหารของหัวหน้ากลุ่ม/ศูนย/์ด่าน และเงินเดือนและสวสัดิการ ซ่ึงภายในหน่วยงานมีความมัน่คงในการ
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ท างานซ่ึงมีการจ่ายเงินเดือนตามความเหมาะสมและความรู้ ความสามารถของบุคลากรสอดคล้องกบัวุฒิ
การศึกษา  ประกอบกบัหน่วยงานมีสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีจ  าเป็นใหก้บับุคลากร นอกจากน้ียงัจดัสภาพแวดลอ้ม
ในการท างานมีอุปกรณ์ส านกังานและคอมพิวเตอร์อย่างเพียงพอให้กบับุคลากร  ในการปฏิบติังานภายใน
หน่วยงาน มีระบบการท างานแบบคร่อมสายงานซ่ึงทุกกลุ่ม/ศูนย ์สามารถท างานร่วมกนัและบูรณาการ
แผนงานโครงการเพื่อใหก้ารปฏิบติังานเกิดผลดีต่อประชาชน จึงส่งผลใหบุ้คลากรในองคก์รมีสัมพนัธภาพท่ี
ดีกบัเพื่อนร่วมงาน ดงันั้นปัจจยัค ้าจุนจึงเป็นส่วนหน่ึงท่ีช่วยในการจูงใจให้บุคลากรมีความรู้สึกผูกพนักบั
องคก์ร  ส าหรับปัจจยัจูงใจมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์ร ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้ง
ไวเ้ช่นกันเป็นเพราะประกอบด้วย โอกาสและความก้าวหน้า ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ความรับผิดชอบ 
ความส าเร็จในการท างาน และการได้การยอมรับนับถือ  ซ่ึงส านักงานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 2 จงัหวดั
พิษณุโลกได้วางแผนการสร้างโอกาสและความก้าวหน้าให้กบับุคลากร โดยมีการวางแผนการสืบทอด
ต าแหน่งและจดัท าเส้นทางทางอาชีพให้กบับุคลากร ส าหรับงานท่ีปฏิบติัและรับผิดชอบแต่ละกลุ่ม/ศูนย ์
บุคลากรมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานและมีอ านาจในการตดัสินใจในงานชดัเจน เม่ือเกิดปัญหาหากเกินก าลงั
และความสามารถจะมีหวัหนา้กลุ่ม/ศูนย ์เป็นท่ีปรึกษาและคอยก ากบัติดตามงาน ส่งผลให้บุคลากรกลา้คิด 
กลา้ท า มีความรับผิดชอบ และมีความส าเร็จในการท างาน สอดคลอ้งกบั ขอ้คน้พบของ วรรณี บุญเผ่า(19) 
พบว่า ปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังาน ดา้นนโยบายการบริหาร ความมัน่คงในการท างาน ความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความผกูพนัของบุคลากรในองคก์ร 
และปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน ความกา้วหน้าในการท างาน ความรับผิดชอบในงาน การยอมรับนบัถือ  
มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัโดยรวม ของบุคคลในองคก์าร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
8. ข้อเสนอแนะ  
 ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนในทุกดา้นมีความส าคญัต่อองคก์ร  ดงันั้นในการเสริมสร้างความผูกพนั
ให้กบับุคลากร  ผูบ้ริหารจึงควรกระท าอยา่งต่อเน่ืองทุกปี เน่ืองจากเป็นเร่ืองของความรู้สึกและทศันคติของ
แต่ละบุคคล ซ่ึงเปล่ียนแปลงไดเ้สมอ  ทั้งน้ีเพื่อเป็นขอ้มูลส าหรับผูบ้ริหารในการปรับปรุงการบริหารงานให้
มีประสิทธิภาพและทนัต่อการเปล่ียนแปลงในอนาคต   ในการเสริมสร้างความผูกพนัหากค านึงถึงปัจจยัจูง
ใจและปัจจยัค ้ าจุนย่อมก่อให้เกิดผลดีและเป็นประโยชน์กับองค์กร หากองค์กรใดมีระดับความผูกพนั
ระดบัสูงยอ่มก่อใหเ้กิดความส าเร็จและสามารถบรรลุในทุกเป้าหมายขององคก์ร  
9. ข้อเสนอแนะ ในการศึกษาคร้ังต่อไป 
  1.ควรใหมี้การศึกษาตวัแปรอ่ืน ๆ นอกเหนือจากน้ีเพิ่มเติม ทั้งในส่วนของปัจจยัส่วนบุคคล และอาจ
เพิ่มปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนในการท างาน เพื่อน ามาปรับปรุงแกไ้ขในองคก์รต่อไป 

2.การศึกษาคร้ังน้ีสามารถน าไปใชเ้ป็นขอ้มูลในการก าหนดแนวทางในการสนบัสนุนการสร้าง
ความผกูพนัต่อองคก์ร ไดอ้ยา่งถูกตอ้งและตรงตามเป้าหมาย 
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