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บทคัดย่อ 
การศึกษาความผูกพันต่อองค์กรและการพัฒนาข้อเสนอเชิงนโยบายในการส่งเสริมความผูกพัน

ต่อองค์กรภายใต้กระแสการเปลี่ยนแปลง ของเจ้าหน้าท่ีสาธารณสุขที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล จังหวัดตรัง มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1. ศึกษาปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร
ของเจ้าหน้าท่ีสาธารณสุขปฏิบัติงานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  จังหวัดตรัง 2. เพื่อพัฒนา
ข้อเสนอเชิงนโยบายในการส่งเสริมความผูกพันต่อองค์กรภายใต้กระแสการเปลี่ยนแปลง ของเจ้าหน้าท่ี
สาธารณสุขท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จังหวัดตรัง  มีรูปแบบการศึกษาคือ การ
วิจัยแบบผสมผสานวิธีท้ังการวิจัยเชิงปริมาณและการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยแบ่งออกเป็น 2 ระยะตาม
วัตถุประสงค์ ประชากร คือ เจ้าหน้าท่ีสาธารณสุขปฏิบัติในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จังหวัด
ตรัง จ านวน 214 คน ก าหนดกลุ่มตัวอย่าง 138 คน และผู้ให้ข้อมูลส าคัญตามคุณสมบัติท่ีก าหนด
จ านวน 12 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ระดมความคิดเห็น ท่ีมีค่า
ดัชนีความสอดคล้องของข้อค าถามอยู่ระหว่าง 0.5-1.0 และมีค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเท่ากับ 
0.98 และ 0.97 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย  ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน การทดสอบสมมุติฐานเพื่อหาความสัมพันธ์น าเสนอโดยใช้ ค่าสหสัมพันธ์เพียร์สัน และการ
วิเคราะห์ข้อมูลของผู้ให้ข้อมูลส าคัญตามวัตถุประสงค์การวิจัย โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์เน้ือหาตาม
กรอบการพัฒนาข้อเสนอเชิงนโยบาย 

ผลการศึกษา พบว่า คุณลักษณะส่วนบุคคลคือ เพศชาย อายุ รายได ้ระยะเวลาการท างาน และ
ต าแหน่งในการท างาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล และ
คุณลักษณะงานท่ีปฏิบัติในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลท้ัง 4 ด้านคือ ด้านความหลากหลายของ
งาน ด้านความมีอิสระในการปฏิบัติงาน ด้านความท้าทายของงาน และด้านความมีโอกาสในการ
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในจังหวัดตรัง 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และข้อเสนอเชิงนโยบายในการส่งเสริมความผูกพันต่อองค์กร
ภายใต้กระแสการเปลี่ยนแปลง มีการก าหนดวิสัยทัศน์ ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าหมายและแนวทางการ
พัฒนาสู่ความส าเร็จ ครอบคลุม 4 ยุทธศาสตร์ คือ 1) การสร้างบรรยากาศท่ีดีมีความสุขในการ
ปฏิบัติงานให้ก้าวทันการเปลี่ยนแปลง 2) การส่งเสริมความร่วมมือและความสัมพันธ์ท่ีอันดีต่อกันภายใน
องค์กร 3) การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพื่อความสุขและความผูกพันธ์ต่อองค์กร  และ  
4) การปรับปรุงพัฒนาระบบกลไกที่เอื้อต่อการพัฒนาบุคลากรอย่างยั่งยืน ซ่ึงจะเป็นกรอบนโยบายเพื่อ
ขับเคลื่อนสู่การปฏิบัติในการพัฒนาความผูกพันต่อองค์กรต่อไป 
ค ำส ำคัญ: ความผูกพันต่อองค์กร, ข้อเสนอเชิงนโยบาย, กระแสการเปลี่ยนแปลง, เจ้าหน้าท่ีสาธารณสุข 
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Abstract 
A study of organizational engagement and the development of policy proposals 

for promoting organizational engagement under the changing trend. The objectives of 
this study were to study factors related to the organizational commitment of public 
health officials working in sub-district health-promoting hospitals in Trang Province. 2. 
To develop a proposal policy to promote organizational commitment under the changing 
trend of public health officers working in sub-district health-promoting hospitals, Trang 
Province. This research combines both quantitative research and qualitative research. 
divided into two phases according to objectives. The population consisted of 214 public 
health officers working in Tambon Health Promoting Hospital, Trang Province, 138 
sample groups, and 12 key informants according to the specified qualifications, namely 
a questionnaire and a brainstorming interview. The questionnaire's consistency index 
was between 0.5 and 1.0, and the questionnaire's confidence was between 0.98 and 
0.97. Statistics used in data analysis are frequency, percentage, mean, and standard 
deviation. The hypothesis test for correlation was presented using the Pearson's Product 
Moment Correlation Coefficient. An analysis of key informants' interviews by research 
objectives by using content analysis techniques based on policy proposal development 
frameworks. 

The results of the study showed that personal characteristics were maleness, age, 
relationship with the sub-district health promotion hospital, income, and length of work. 
Position of Director of Health Promotion Hospital There was a relationship with the 
Tambon Health Promoting Hospital. and job characteristics practiced in sub-district 
health-promoting hospitals opportunity to interact with others There was a relationship 
with the Tambon Health Promoting Hospital in Trang Province. Statistically significant at 
the 0.01 level, and policy proposals to promote organizational engagement are set 
strategic issues under the current. Change Vision Goals and development guidelines for 
success cover four strategies: 1)  Creating a good atmosphere with happiness at work to 
keep up with changes 2) Promoting cooperation and good relations within the organization 
3)  Enhancing work motivation for happiness and commitment to the organization, and 
4. Improving and developing mechanisms that facilitate sustainable personnel development 
This will serve as a policy framework to drive further organizational development 
practices. 
Keywords: Organizational Engagement, Policy Proposals, Corporate Engagement, 

Changing Trend, Public Health Officials 
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บทน า 
ในปัจจุบันองค์กรต่างๆ ทั้งภาครัฐและเอกชนก าลัง

เผชิญกับการเปลี่ยนแปลงอย่างพลิกผัน (Disruption) องค์กร
จึงจ าเป็นต้องปรับตัวให้ก้าวทันพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง
อย่างรวดเร็ว เพ่ือให้อยู่รอด เติบโต และยั่งยืนท่ามกลางการ
แข่งขันที่รุนแรง โดยอย่างยิ่งในสถานการณ์การแพร่ระบาด
ของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) ที่ยิ่งบีบบังคับ
ให้เกิดการบริหารองค์กรและวิถีชีวิตแบบ New Normal 
นอกจากนี้ยังมีประเด็นด้าน ความเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี
ที่ส่งผลต่อความเป็นโลกาภิวัตน์ การเปลี่ยนแปลงทางด้าน
ประชากรศาสตร์ทั้งในระดับประเทศและสังคมโลก ความ
ตระหนักถึงความรับผิดชอบต่อสังคม สิ่งแวดล้อม และความ
ยั่งยืนการพลิกโฉมมีองค์กร (Organization Transformation) 
ให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงต่างๆ นั้นจึงมีความจ าเป็นเร่งด่วน
ที่แต่ละองค์กรต้องรีบด าเนินการ (ธัญพิมล วสยางกูร &  
จารุวรรณ พลอยดวงรัตน์, 2565) 

องค์กรด้านสาธารณสุขเป็นองค์กรที่ก าลังเผชิญกับ
สถานการณ์การเปลี่ยนแปลงอย่างรอบด้านดังกล่าวเช่นกัน 
โดยเฉพาะอย่างยิ่ ง โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
สถานพยาบาลประจ าต าบลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข มีขีด
ความสามารถระดับปฐมภูมิ (Primary Care) มีภารกิจในการ
ให้บริการสาธารณสุขที่หลากหลาย อาทิ การส่งเสริมสุขภาพ 
การป้องกันโรค การรักษาพยาบาล การฟ้ืนฟูสภาพ และการ
คุ้มครองผู้บริโภค และอีกมากมายภาระหน้าที่ ซึ่งมีบุคลากร
ตามกรอบกระทรวงสาธารณสุข ประกอบด้วยผู้อ านวยการ
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล นักวิชาการสาธารณสุข 
พยาบาลวิชาชีพ เจ้าพนักงานสาธารณสุข เจ้าพนักงานทันต
สาธารณสุข เจ้าพนักงานเภสัชกรรม ซึ่งก าลังเผชิญกระแส
การเปลี่ยนแปลงที่จะส่งผลต่อบุคลากรในองค์กรที่ต้องรับมือ
ต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน 

ภายใต้กระแสการเปลี่ยนแปลงนั้นก็คือการกระจาย
อ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วน และแผนปฏิบัติการก าหนด
ขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ด้านการถ่ายโอนภารกิจก าหนดให้ส านักงานปลัดกระทรวง

สาธารณสุขถ่ายโอนภารกิจโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล
ให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ส่งผลให้การเปลี่ยนแปลงที่
ต้องรับมือในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ บุคลากรสาธารณสุข 
การกระจายอ านาจและการถ่ายโอนภารกิจจะกระทบต่อวิถี
ชีวิต และอนาคตของบุคลากรสาธารณสุขอย่างมาก จึงต้อง
ด าเนินการด้วยความระมัดระวังที่จะต้องมีการท าความเข้าใจ
อย่างถ่องแท้ และมีระบบ/กลไก ที่จะด าเนินการให้เกิดความ
ราบรื่น (วราภรณ์ ผ่องอ่วย, ปาณิสรา นาเลิศ, & โชติ บดีรัฐ, 
2565) ซึ่งจากข้อมูลโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลใน
จังหวัดตรังก าลังเผชิญปัญหาการเปลี่ยนแปลงในครั้งนี้อย่าง
ชัดเจน จากข้อมูลในปีประมาณ 2565 โรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบลแสดงความประสงค์ในการถ่ายโอน ร้อยละ 
24.0 จึงเป็นข้อมูลที่น่าสนใจว่าส่วนที่เหลืออีกร้อยละ 66.0 มี
ปัจจัยใดบ้างที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันธ์ต่อองค์กรที่อยู่
ในปัจจุบัน องค์กรจึงจ าเป็นต้องเร่งดูแลและสนับสนุนความ
ผูกพันต่อองค์กรในการขับเคลื่อนและประสานการด าเนินงาน
เพ่ือให้ภารกิจต่างๆ ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี เพราะเมื่อมีการ
เปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น บุคลากรอาจเกิดความรู้สึกลังเลใจ ไม่
มั่นใจกับงานที่ท าอยู่ตามที่ตนเองได้คาดหวังไว้ หรือไม่ตอบ
โจทย์ตามความต้องการในเรื่องสวัสดิการสภาพแวดล้อมใน
การท างานและความสัมพันธ์ภายในองค์กร ท าให้เกิดความ
เบื่อไม่มีความสุขในการท างาน จึงเป็นสาเหตุของการโอนย้าย 
หรือเปลี่ยนงานใหม่ ซึ่งเป็นปัญหาหนึ่งในการท างานเพราะ
การสูญเสียก าลังคนย่อมท าให้ศักยภาพในการท างาน
หยุดชะงัก (วรักชนก เชื่อชา, เกวลิน ศีลพิพัฒน์, & ณัฐวีณ์ 
บุนนาค, 2564) ข้อมูลดังกล่าวมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ด้านความผูกพัน
ต่อองค์กรแสดงให้เห็นถึงประสิทธิภาพขององค์กร ความพึงพอใจ
ของสมาชิก และเป็นสิ่งพึงประสงค์ขององค์กรทั่วไป โดย
ลักษณะความสัมพันธ์ที่บุคคลมีการแสดงออกต่อองค์กรนั้น 
จะแสดงออกมาในรูปแบบของความปรารถนาจะอยู่ในองค์กร 
ความตั้งใจจะอยู่ในองค์กร ความปรารถนาที่จะรักษาสมาชิก
ภาพขององค์กรไว้ การมาท างานเสมอ และการมีความพยายาม
ในการท างาน (ชวาลินี ชนะสงคราม และคณะ, 2565) การที่
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องค์กรจะสามารถรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพให้อยู่กับองค์กร
จ าเป็นที่จะต้องสร้างแรงจูงใจรวมถึงสร้างความผูกพันใน
องค์กร ซึ่งผลดังกล่าวจะส่งผลให้คนและงานจะเอ้ือประโยชน์
ต่อกันเพราะคนเป็นผู้สร้างงาน ในขณะที่งานเป็นสิ่งที่ใช้
ควบคุมพฤติกรรมของคนให้สอดคล้องในการท างานร่วมกัน
ซึ่งจากความสัมพันธ์ดังกล่าวจะเห็นได้ว่าหากบุคคลในองค์กร
ได้รับการจูงใจในการท างานให้เขาเหล่านั้น ได้บรรลุถึงความ
ต้องการของตนแล้วก็จะก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน
และประสิทธิผล โดยรวมขององค์กร รวมถึงสามารถสร้าง
ความผูกพันในองค์กรให้กับคนในองค์กร ซึ่งหากมีข้อเสนอ
เชิงนโยบายที่เป็นกลยุทธ์วิธีการที่ชัดเจนในการรักษาและ
สร้างความผูกพันต่อองค์กรอย่างชัดเจนจะสามารถส่งเสริม
องค์กรได้เป็นอย่างดี สามารถคาดการณ์ถึงการเปลี่ยนแปลง 
ที่อาจจะเกิดขึ้นไว้ล่วงหน้าแล้วเตรียมวางแผนเชิงนโยบาย  
กลยุทธ์ และแนวทางด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์พร้อม
ปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลง (ชัยรัตน์ ชามพูนท และคณะ, 
2564; ภัทราวดี ปรีจ ารัส, 2564)   

จากข้อมูลดังกล่าว ท าให้ผู้วิจัยเห็นถึงความส าคัญ
ของการศึกษาเพ่ือทราบข้อมูลทางวิชาการที่น่าเชื่อถือถึง
ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์และข้อเสนอเชิงนโยบายในการพัฒนา
ความผูกพันต่อองค์กรภายใต้กระแสการเปลี่ยนแปลง ของ
เจ้าหน้าที่สาธารณสุขที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบลว่าควรเป็นอย่างไร ซึ่งจะเป็นแนวทางการสร้าง
เสริมความรักและภักดีต่อองค์กรและประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานที่สูงขึ้น ข้อค้นพบจากการศึกษาครั้งนี้จะสามารถ
น ามาใช้เป็นข้อมูลเชิงวิชาการและข้อเสนอเชิงนโยบายเพ่ือ
วางแผนการแก้ปัญหาดังกล่าวให้สอดคล้องกับสภาพปัญหา
การเปลี่ยนแปลงที่ก าลังเกิดขึ้นและยกระดับมาตรฐานการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ น าไปสู่การปฏิบัติงานเพ่ือดูแล
สุขภาพพ่ีน้องประชาชนในประเทศ อย่างมีประสิทธิภาพโดย
สอดคล้องตามบริบทแห่งการเปลี่ยนแปลงและมีความ
ต่อเนื่องในการพัฒนาระบบสุขภาพต่อไป 
 

วัตถุประสงค์การวิจัย 
1. เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน

ต่อองค์กรของเจ้าหน้าที่สาธารณสุขปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล จังหวัดตรัง 

2. เพ่ือพัฒนาข้อเสนอเชิงนโยบายในการส่งเสริม
ความผูกพันต่อองค์กรภายใต้กระแสการเปลี่ยนแปลง ของ
เจ้าหน้าที่สาธารณสุขที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล จังหวัดตรัง 

สมมติฐานการวิจัย คุณลักษณะส่วนบุคคล และ
คุณลักษณะงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของ
เจ้าหน้าที่สาธารณสุขปฏิบัติงานในโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล จังหวัดตรัง 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 

การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความผูกพัน
ต่อองค์กรและการพัฒนาข้อเสนอเชิงนโยบายในการส่งเสริม
ความผูกพันต่อองค์กรภายใต้กระแสการเปลี่ยนแปลง ของ
เจ้าหน้าที่สาธารณสุขที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล จังหวัดตรัง โดยมีรูปแบบการศึกษาคือ การ
วิจัยแบบผสมผสานวิธี (Mixed Methods Research) ทั้งการ
วิจัยเชิงปริมาณและการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยแบ่งออกเป็น 2 
ระยะ ดังนี้ 

• ระยะที่1 ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะ
ส่วนบุคคล คุณลักษณะงาน และความผูกพันต่อองค์กรของ
เจ้าหน้าที่สาธารณสุขปฏิบัติงานในโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล จังหวัดตรัง ด้วยรูปแบบการวิจัยเชิงปริมาณ 
โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

ประชากร ในการศึกษาครั้งนี้ คือ เจ้าหน้าที่สาธารณสุข 
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จังหวัดตรัง 
จ านวน 214 คน ซึ่งมีคุณสมบัติ ดังนี้ 

1. เกณฑ์การคัดตัวอย่างเข้าร่วมโครงการวิจัย 
1.1 เป็นเจ้าหน้าที่สาธารณสุขปฏิบัติงานใน

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จังหวัดตรัง ในสังกัดอ าเภอ
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ย่านตาขาว อ าเภอเมืองตรัง และอ าเภอกันตังข้อมูลใน
ปีงบประมาณ 2565 

1.2 สมัครใจเข้าร่วมโครงการวิจัย (โดยได้มีการ
บอกข้อมูลโครงการวิจัยอย่างครบถ้วน) 

2. เกณฑ์การคัดตัวอย่างออกจากโครงการวิจัย 
2.1 เจ็บป่วยในช่วงเก็บข้อมูลจนไม่สามารถให้

ข้อมูลได ้
2.2 สามารถถอนตัวออกจากการเป็นผู้เข้าร่วม

โครงการวิจัยได้ทุกเมื่อโดยการปฏิเสธหรือถอนตัวจาก
โครงการวิจัยจะไม่มีผลกระทบต่อสิทธิประการใดๆ 

กลุ่มตัวอย่างและการค านวณหาขนาดของกลุ่ม
ตัวอย่าง ผู้ วิจัยได้ท าการก าหนดกลุ่มตัวอย่างที่ ใช้ ใน
การศึกษาครั้งนี้ ที่ระดับความเชื่อมั่น 95 % โดยใช้ตาราง
ก าหนดกลุ่มตัวอย่างของ Krejcie & Morgan (1970) จะได้
ตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ทั้งสิ้น 138 คน 

การสุ่มตัวอย่าง การศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยใช้วิธี การเลือก
กลุ่มตัวอย่างแบบสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) 
โดยวิธีหยิบฉลากแบบไม่คืน โดยมีขั้นตอน ดังนี้ 1) ค้นหา
รายชื่อของเจ้าหน้าที่สาธารณสุขที่เข้าเกณฑ์ 2) พิมพ์รายชื่อ
และก าหนดหมายเลขประจ าตัวแก่สมาชิกทุกหน่วยในประชากร 
3) จับสลากแบบไม่ใส่คืน โดยจับขึ้นมาทีละหมายเลขจนกระทั่ง
ครบจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการ 

เครื่องมือในการวิจัย ในการศึกษาระยะนี้ ผู้วิจัยได้
ใช้แบบสอบถาม โดยในแบบสอบถามประกอบไปด้วย 3 ส่วน 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ 
อายุ ระดับการศึกษาสถานภาพ ต าแหน่งหน้าที่ รายได้ และ
ระยะเวลาการท างาน 

ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับคุณลักษณะงานที่ปฏิบัติใน
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จ านวน 4 ด้าน ได้แก่ ด้าน
ความหลากหลายของงาน ด้านความมีอิสระในการปฏิบัติงาน 
ด้านความท้าทายของงาน และด้านความโอกาสในการ
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 

ส่วนที่  3 ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร  
3 ด้าน ได้แก่ ด้านความคงอยู่กับองค์กร ด้านความรู้สึก และ 
ด้านบรรทัดฐาน 

ลักษณะแบบสอบถามเป็นการวัดโดยใช้มาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) โดยก าหนดเกณฑ์การวัดให้
คะแนนเป็น 5 คะแนนของ (บุญชม ศรีสะอาด, 2553) น้อยที่สุด 
(1) – มากที่สุด (5) 

การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
1. ศึกษาเนื้อหา แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่

เกี่ยวข้องเพ่ือก าหนดโครงสร้างและขอบเขตเนื้อหาของ
แบบสอบถามที่จะใช้ศึกษาวิจัย 

2. การตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content 
Validity) โดยน าเครื่องมือที่สร้างเสร็จเสนออาจารย์ที่ปรึกษา
การค้นคว้าอิสระ เพ่ือตรวจสอบแล้วเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญ
จ านวน 3 ท่าน ตรวจสอบในด้านความตรงตามเนื้อหา 
(Content validity) รูปแบบของแบบสอบถาม (Format) 
ความเหมาะสมด้านภาษา (Wording) ความสมบูรณ์ของค า
ชี้แจง และความเหมาะสมของการใช้เวลาในการตอบ  

เมื่อรับเครื่องมือกลับคืนจากผู้เชี่ยวชาญ น าข้อ
แก้ไขทั้งหมดมาปรับปรุงตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญ 
แล้วน าไปตรวจสอบความเที่ยงตรงโดยใช้ดัชนีค่าความ
สอดคล้องของเนื้อหา ค่า IOC (IOC: Index of item  
objective congruence) จากนั้นคัดเลือกข้อค าถามที่มีค่า 
IOC ตั้งแต่ 0.50–1.00 ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้มีค่า IOC ตั้งแต่ 
0.50–1.00 ทุกข้อค าถาม 

3. การตรวจสอบความเชื่ อมั่นของเครื่ องมือ 
(Reliability) น าเครื่องมือที่ได้จากการตรวจสอบของอาจารย์
ที่ปรึกษาการค้นคว้าอิสระ และผู้เชี่ยวชาญ ที่ได้ปรับปรุงแล้ว 
น าไปทดลองใช้กับกลุ่มที่มีลักษณะทั่ว ไปใกล้ เคียงกับ
กลุ่มเป้าหมายที่สุด จ านวน 30 คนแล้วน าข้อมูลมาวิเคราะห์
หาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟาของครอนบรัช (Cronbrach’s alpha coefficient) 
ความเชื่อมั่นมีค่าตั้งแต่ 0.75 ขึ้นไปจึงจะยอมรับว่ามีความ



6 
KKU Journal for Public Health Research   วารสารวิจัยสาธารณสุขศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น 
Vol.16 No.2 April – June 2023 ปีที่ 16 ฉบับท่ี 2 เดือน เมษายน – มิถุนายน 2566 

 

เชื่อมั่นที่เชื่อถือได้ (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2553) ซึ่งผล
การทดสอบได้ค่าความเชื่อมั่นมีผลดังต่อไปนี้  

3.1 ส่วนคุณลักษณะงานที่ปฏิบัติในโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล ค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ 0.98 

3.2 ส่วนด้านความผูกพันต่อโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล ค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ 0.96 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมได้จากการศึกษา

ครั้งนี้ มาท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์
ส าเร็จรูป ในการวิเคราะห์ข้อมูลและใช้สถิติในการวิเคราะห์
ข้อมูล ดังนี้ 

1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใช้
อธิบายข้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคล โดยน ามาแจกแจง
คว ามถี่  (Frequency) ร้ อ ยล ะ  (Percentage) ค่ า เ ฉ ลี่ ย 
(Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
ค่าสูงสุด (Maximum) และค่าต่ าสุด (Minimum) 

2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) การ
ทดสอบสมมุติฐานเพ่ือหาความสัมพันธ์น าเสนอโดยใช้ ค่า
สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s Product Moment  
Correlation Coefficient) โดยก าหนดระดับนัยส าคัญทาง
สถิติ (Level of Significant) ที่ระดับ 0.05 

• ระยะที่ 2 การพัฒนาข้อเสนอเชิงนโยบายในการ
ส่ ง เสริ มความผู กพันต่ อองค์ กรภายใต้ กระแสการ
เปลี่ยนแปลง ของเจ้าหน้าที่สาธารณสุขที่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จังหวัดตรัง ด้วยรูปแบบ
การวิจัยเชิงคุณภาพ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

ผู้วิจัยน าข้อค้นพบในระยะที่ 1 คือปัจจัยที่มีความ 
สัมพันธ์กับความผูกพันธ์ต่อองค์กรมาเป็นกรอบในพัฒนาสู่
ข้อเสนอเชิงนโยบายในการส่งเสริมความผูกพันต่อองค์กร
ภายใต้กระแสการเปลี่ยนแปลงของเจ้าหน้าที่ สาธารณสุขที่
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จังหวัดตรัง 
โดยวิธีการประชุมเชิงปฏิบัติการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
(Stakeholder Workshop) ซึ่งผู้วิจัยได้ก าหนดกรอบประเด็น
การศึกษาตามแนวคิดทฤษฎี ประกอบด้วย 1) วิสัยทัศน์  

2) ประเด็นยุทธศาสตร์ 3) เป้าหมาย และ 4) แนวทางการ
พัฒนาสู่ความส าเร็จ เพ่ือพัฒนาข้อเสนอเชิงนโยบายในการ
ส่งเสริมความผูกพันต่อองค์กรภายใต้กระแสการเปลี่ยนแปลง 
ของเจ้าหน้าที่สาธารณสุขที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล จังหวัดตรัง จากการระดมแนวคิด (Brainstorming) 
ของตัวแทนผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกับการพัฒนาข้อเสนอเชิง
นโยบาย 

แหล่งข้อมูล 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญในการวิจัยในขั้นตอนนี้ ประกอบด้วย 

ตัวแทนผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกับการพัฒนาข้อเสนอเชิงนโยบาย
ในการส่งเสริมความผูกพันต่อองค์กรภายใต้กระแสการ
เปลี่ยนแปลง การเลือกกลุ่มเป้าหมายในครั้งนี้ เลือกแบบ
เจาะจง (Purposive Sampling) ตามคุณสมบัติที่ก าหนดไว้ 
กลุ่มเป้าหมาย จ านวน 12 คน จนได้ข้อเสนอเชิงนโยบายใน
การส่ง เสริมความผูกพันต่อองค์กรภายใต้กระแสการ
เปลี่ยนแปลง ของเจ้าหน้าที่สาธารณสุขที่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จังหวัดตรัง ที่ครอบคลุม
และเหมาะสม ซึ่งให้ผู้ทรงคุณวุฒิทุกท่านได้ตรวจสอบและ
ยืนยันข้อมูลให้ครอบคลุมประเด็นที่ศึกษาอย่างชัดเจนในทุก
ประเด็นอีกครั้งเพื่อจัดท าฉบับสมบูรณ์ 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบบันทึกการวิจัย
ต่างๆ ดังนี้   

1. แบบสัมภาษณ์เชิงลึก 
2. แบบบันทึกการระดมสมอง (Brainstorming) 
3. แบบวิเคราะห์ข้อเสนอเชิงนโยบาย 
การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ ผู้วิจัยน าแบบ

บันทึกมาตรวจสอบความถูกต้องของภาษา เนื้อหาตลอดจน
ความครอบคลุมและความสอดคล้องกับงานวิจัยพร้อมกับขอ
ค าแนะน าเพ่ิมเติมและแนวทางในการปรับปรุงแก้ไข ผู้วิจัย
สร้างแนวค าถามในการสัมภาษณ์และการระดมความคิดเห็น 
จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่ เกี่ยวข้อง น าให้
ผู้ทรงคุณวุฒิ ได้แก่ผู้เชี่ยวชาญด้านวิจัยเชิงคุณภาพ และ
ผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จ านวน 3 ท่าน 
พิจารณาความครอบคลุมของข้อค าถาม และความเหมาะสม 
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และน าไปทดลองใช้ (Pilot Study) กับผู้ให้ข้อมูล ณ โรงพยาบาล
แห่งหนึ่ง เพ่ือทดสอบความชัดเจน ความครอบคลุม และมี
การปรับปรุงแก้ไขจนสมบูรณ์ก่อนน าไปใช้จริง 

การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวม 
ข้อมูล ดังนี้ จากการสัมภาษณ์ การรวบรวมเอกสารจากผู้ให้
ข้อมูล วิเคราะห์เอกสารที่เป็นแหล่งข้อมูลตามแบบบันทึก
และการออกเสียงลงคะแนนของกลุ่มเป้าหมายที่เข้าร่วม 

การวิเคราะห์ข้อมูล โดยการวิเคราะห์ผลจากการ
ระดมสมอง (Brainstorming) ด้วยวิธีการออกเสียงลงคะแนน 
โดยก าหนดเกณฑ์มติที่ประชุมเห็นด้วยอย่างน้อยร้อยละ 50 
ของกลุ่มเป้าหมายที่เข้าร่วม แล้วน าข้อมูลจากการสัมภาษณ์
มาวิเคราะห์เนื้อหาตามหมวดหมู่กรอบการพัฒนาข้อเสนอเชิง
นโยบายพร้อมน าไปตรวจสอบความถูกต้องและยืนยันข้อมูล
กับผู้ทรงคุณวุฒิจนได้ฉบับสมบูรณ์  

• จริยธรรมวิจัยและการพิทักษ์สิทธิของกลุ่มตัวอย่าง 
ผู้วิจัยเสนอโครงการวิจัยเพ่ือขอรับการรับรองจาก

คณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ของ
วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร จังหวัดยะลา รหัสจริยธรรม
การวิจัย SCPHYLIRB-2565/162 นอกจากนี้ผู้วิจัยค านึงถึง
การพิทักษ์สิทธิของกลุ่มตัวอย่าง 3 ด้านคือความเสี่ยงที่
อาจจะเกิดขึ้นจากการวิจัย ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัยและ
การรักษาความลับของข้อมูล นอกจากนี้ผู้วิจัยได้ชี้แจง
รายละเอียดโดยครอบคลุมข้อมูลต่อไปนี้ 1) ชื่อและข้อมูล
เกี่ยวกับผู้วิจัย 2) วัตถุประสงค์และประโยชน์ที่ได้รับจากการ
วิจัย 3) ขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลไม่มีการระบุชื่อของ
กลุ่มตัวอย่าง 4) การเก็บรักษาข้อมูลเป็นความลับ 5) การ
เสนอผลงานวิจัยในภาพรวม 6) สิทธิที่จะตอบรับหรือปฏิเสธ
การเข้าร่วมการวิจัย หรือสิทธิที่จะถอนตัวออกจากการวิจัยได้
ตลอดเวลาโดยไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบัติ งานของกลุ่ม
ตัวอย่างและข้อมูลทั้งหมดจะถูกท าลายภายใน 6 เดือน
ภายหลังจากท่ีผลการวิจัยได้รับการเผยแพร่แล้ว 
 
ผลการวิจัย 

จากการศึกษาในครั้งนี้ผู้วิจัยขอน าเสนอผลการวิจัย 

ตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ดังนี้ 
1. ผลการศึกษาปัจจัยที่ มีความสัมพันธ์กับความ

ผูกพันต่อองค์กรของเจ้าหน้าที่สาธารณสุขปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จังหวัดตรัง พบว่า 

ผลการวิเคราะห์คุณลักษณะส่วนบุคคล จ าแนก
ตามเพศพบว่า กลุ่มตัวอย่างเป็นเพศหญิง (ร้อยละ 65.90) 
และ เพศชาย (ร้อยละ 34.10) จ าแนกตามอายุ พบว่า อายุ
อยู่ระหว่าง 22 ปี ถึง 59 ปี จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า 
มีระดับการศึกษาปริญญาตรี (ร้อยละ 79.7) จ าแนกตาม
สถานภาพ พบว่า สถานภาพสมรส (ร้อยละ 63.8) จ าแนก
ตามต าแหน่งหน้าที่ พบว่า ต าแหน่งพยาบาล (ร้อยละ 31.9) 
และจ าแนกตามระยะเวลาการท างาน พบว่า ระยะเวลา
ท างานน้อยที่สุด 1 ปี ระยะเวลาท างานสูงที่สุด 39 ปี และ
ระยะเวลาท างานเฉลี่ย 17  ปี  

ผลการวิเคราะห์คุณลักษณะงานที่ปฏิบัติ ใน
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จังหวัดตรัง โดยรวม
คุณลักษณะงานของเจ้าหน้าที่สาธารณสุขที่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในจังหวัดตรัง อยู่ในระดับดี 
(X =3.80, S.D.=0.635) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่
มีค่าคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด คือด้านความท้าทายของงาน  
(X =3.89, S.D.=0.653) ด้านความโอกาสในการปฏิสัมพันธ์
กับผู้อ่ืน (X =3.89, S.D.=0.679) รองลงมาได้แก่ ด้านความ
หลากหลายของงาน ( X =3.76, S.D.=0.609) และค่าเฉลี่ย
น้อยที่สุด คือ ด้านความมีอิสระในการปฏิบัติงาน ( X =3.69, 
S.D.=0.600) (ดังตารางที่ 1)  

ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล โดยภาพรวมความผูกพันต่อองค์กร
ของเจ้าหน้าที่สาธารณสุขที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล ในจังหวัดตรัง อยู่ในระดับดี (X =3.80, S.D.= 
0.635) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าคะแนนเฉลี่ย
มากที่สุด คือด้านบรรทัดฐาน (X =3.81, S.D.=0.675) รองลงมา 
ด้านความรู้สึก (X =3.70, S.D.=0.646) และค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 
คือ ด้านความคงอยู่กับองค์กร (X =3.56, S.D.=0.630) (ดัง
ตารางที ่2) 
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ผลการหาความสัมพันธ์คุณลักษณะส่วนบุคคลกับ
ความผูกพันต่อโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ใน
จังหวัดตรัง จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ 
ต าแหน่งหน้าที่ รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาการท างาน 
(ดังตารางที่ 3) พบว่า 

1) เพศชาย มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ด้านความคงอยู่กับองค์กร
มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต่ า (r=0.205, 95%CI: 0.03-
0.36, p-value=0.05) ส่วนเพศหญิงไม่มีความสัมพันธ์ 

2) อายุ มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต่ ากับ
ความผูกพันต่อโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล (r=0.269, 
95%CI: 0.11-0.42, p-value=0.01) 

3) สถานภาพสมรสและสถานภาพหม้าย มีความ 
สัมพันธ์กับองค์กร แต่ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  (r=0.152, 
95%CI: -0.01-0.31, p-value=0.01) 

4) ต าแหน่งผู้อ านวยการโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพ มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต่ ากับความผูกพัน
ต่อโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  (r=0.223, 95%CI: 
0.05-0.38, p-value=0.01)  

5) รายได้ มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต่ ากับ
ความผูกพันต่อโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล (r=0.25, 
95%CI: 0.09-0.41, p-value=0.01) 

6) ระยะเวลาการท างาน มีความสัมพันธ์ทางบวก
ในระดับต่ ากับความผูกพันต่อโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบล (r=0.259, 95%CI: 0.09-0.41, p-value=0.01) 

ผลการหาความสัมพันธ์คุณลักษณะงานกับความ
ผูกพันต่อโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในจังหวัดตรัง 
(ดังตารางที่ 4) พบว่า 

1) คุณลักษณะงานที่ปฏิบัติในโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล ด้านความหลากหลายของงาน มีความสัมพันธ์
ทางบวกในระดับปานกลางกับความผูกพันต่อโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล ในจังหวัดตรัง อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 (r=0.541, 95%CI: 0.38-0.63, p-value= 
0.01) 

2) คุณลักษณะงานที่ปฏิบัติในโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล ด้านความมีอิสระในการปฏิบัติงาน มีความ 
สัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลางกับความผูกพันต่อ
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในจังหวัดตรัง อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r=0615, 95%CI: 0.50-
0.71, p-value=0.01) 

3) คุณลักษณะงานที่ปฏิบัติในโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล ด้านความท้าทายของงาน มีความสัมพันธ์
ทางบวกในระดับปานกลางกับความผูกพันต่อโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล ในจังหวัดตรัง อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 (r=0.479, 95%CI: 0.34-0.60, p-value= 
0.01) 

4) คุณลักษณะงานที่ปฏิบัติในโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล ด้านความมีโอกาสในการปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น มี
ความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลางกับความผูกพันต่อ
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในจังหวัดตรัง อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r=0.603, 95%CI: 0.48-
0.70, p-value=0.01) 

2. ผลการพัฒนาข้อเสนอเชิงนโยบายในการส่งเสริม
ความผูกพันต่อองค์กรภายใต้กระแสการเปลี่ยนแปลง ของ
เจ้าหน้าที่สาธารณสุขที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล จังหวัดตรัง 

วิสัยทัศน์  
“โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในจังหวัดตรัง 

มุ่งส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรสาธารณสุขในสังกัด เพ่ือ
ความสุขและสร้างความผูกพันต่อองค์กรภายใต้กระแสการ
เปลี่ยนแปลงอย่างมีระบบ” 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 
ประเด็นยุทธศาสตร์ 1 การสร้างบรรยากาศที่ดี มี

ความสุขในการปฏิบัติงานให้ก้าวทันการเปลี่ยนแปลง  
ประเด็นยุทธศาสตร์ 2 การส่งเสริมความร่วมมือและ

ความสัมพันธ์ที่อันดีต่อกันภายในองค์กร 
ประเด็นยุทธศาสตร์ 3 การเสริมสร้างแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานเพื่อความสุขและความผูกพันธ์ต่อองค์กร 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ 4 การปรับปรุงพัฒนาระบบ
กลไกท่ีเอ้ือต่อการพัฒนาบุคลากรอย่างยั่งยืน 

เป้าหมาย 
1) บุคลากรสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีความสุข

ในบรรยากาศของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลที่ดีเอ้ือ
ต่อการพัฒนาได้อย่างมีประสิทธิภาพและสนับสนุนทรัพยากร
ทางในการปฏิบัติงานอย่างพอเพียงและทั่วถึง 

2) โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลส่งเสริม
กิจกรรมความร่วมมือและความสัมพันธ์ที่อันดีต่อกันภายใน
องค์กรอย่างต่อเนื่องและหลากหลาย 

3) บุคลากรได้รับการพัฒนาศักยภาพเพ่ือเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอย่างรอบด้านตามศักยภาพและ
ความต้องการอย่างเหมาะสม 

4) โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลมีระบบการ
บริหารจัดการที่ประสิทธิภาพตามหลักธรรมาภิบาล ให้
บุคลากรได้รับการดูแอย่างทั่วถึง เท่าเทียม และมีคุณภาพ
ชีวิตที่ดีขึ้น 

แนวทางการพัฒนาสู่ความส าเร็จ 
1) ส่งเสริมการปฏิบัติตามหลักการสร้างองค์กรแห่ง

ความสุข แบบความสุข 8 ประการของกระทรวงสาธารณสุข 
คือ (1) Happy body มีสุขภาพดี สุขภาพที่แข็งแรงทั้งกาย
และใจมาจากการที่รู้จักใช้ชีวิต (2) Happy heart มีน้ าใจงาม 
สิ่งที่จ าเป็นที่สุดในการที่มนุษย์จะอยู่กับคนอ่ืนได้ต้องมีน้ าใจ
คิดถึงคนอ่ืน (3) Happy relax การผ่อนคลาย ต้องรู้จักผ่อน
คลายสิ่งต่างๆ ในการด าเนินชีวิต (4) Happy brain การหา
ความรู้ มนุษย์เราอยู่ได้ด้วยการศึกษาหาความรู้พัฒนาตนเอง
ตลอดเวลา (5) Happy soul การมีคุณธรรมอันเป็นสิ่งจ าเป็น
พ้ืนฐานของการอยู่ร่วมกันของมนุษย์ในสังคม (6) Happy 
money รู้จักใช้เงินให้เป็น สามารถจัดการรายรับรายจ่ายของ
ตัวเองได้ สามารถจัดการค่าใช้จ่ายให้เหมาะสมกับตนเองได้ 
(7) Happy family ครอบครัวที่ดี การให้ความส าคัญกับ
ครอบครัวท าให้ครอบครัวมีความอบอุ่นมั่นคง (8) Happy 
society สังคมดี สังคมมีสองมิติ คือสังคมในที่ท างานกับสังคม
นอกที่ท างาน ควรจัดสถานที่ด้านภูมิทัศน์ที่สุดสวยงามน่าอยู่ 

ความพร้อมด้านเทคโนโลยีดิจิทัลให้ทันยุคทันสมัย ความ
พร้อมของเครื่องไม้เครื่องมือ เอ้ือต่อการพัฒนาได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและสนับสนุนทรัพยากรทางในการปฏิบัติงาน
อย่างพอเพียงและทั่วถึง เช่น การจัดพ้ืนที่สีเขียวเพ่ือการ
พักผ่อนหย่อนใจ การน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาอ านวยความ
สะดวกในการท างาน 

2) ส่งเสริมกิจกรรมความร่วมมือและความสัมพันธ์
ที่อันดีต่อกันภายในองค์กรอย่างต่อเนื่องและหลากหลายใน
รูปแบบที่สร้างสรรค์ ด้วยวิธีการดังนี้ (1) สร้างความสัมพันธ์
ให้เกิดขึ้นในองค์กร ความสัมพันธ์ที่ดีเป็นสิ่งที่ช่วยให้การ
ด าเนินงานในองค์กรราบรื่น การพูดคุย ประสานงานผู้บริหาร
สามารถสนับสนุนให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดีในองค์กรได้ทั้ง
ทางตรงและทางอ้อม เช่นการจัดกิจกรรมสัมพันธ์ร่วมกัน เปิด
พ้ืนที่ให้พนักงานท าความรู้จักกัน (2) สร้างแบบอย่างของ
ความร่วมมือและการมีส่วนร่วม สร้างแบบอย่างค่านิยม
องค์กรให้เกิดพฤติกรรมทางบวกที่จะส่งผลดี  (3) สร้าง
วัฒนธรรมของการแบ่งปัน ไม่ใช่เพียงการให้ของขวัญ แต่เป็น
การให้ค าปรึกษา ค าแนะน า การช่วยเหลือในการปฏิบัติงาน
ร่วมกัน รวมถึงชื่นชมกันและกัน ให้ก าลังใจกันในการท างาน 
(4) ส่งเสริมทักษะที่จ าเป็นในการท างาน ให้เกิดความช านาญ
ในทักษะงานที่ท าให้มีทักษะการสื่อสาร การสร้างความ 
สัมพันธ์ที่ดีกับผู้อ่ืน (5) สร้างความแข็งแกร่งในองค์กร ให้เกิด
การถ่ายทอดทักษะการท างานในส่วนต่างๆ ได้และจะดียิ่งขึ้น
หากได้รู้และเข้าในแนวทางการท างานในส่วนต่างๆ รู้ปัญหา
และอุปสรรคที่มีร่วมกัน 6. สร้างผู้น าที่เข้มแข็งและมีส่วน
ผลักดันกิจกรรมด้านความสัมพันธ์ ความร่วมมือผ่านกิจกรรม
ต่างๆ เช่น การพูดคุยแบบสภากาแฟ (Morning Talk) การ
ประชุมพบปะแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประจ าเดือน การให้
ความส าคัญกับโอกาสพิเศษของบุคลากร การศึกษาดูงาน มี
กิจกรรมเที่ยวนอกสถานที่ในนอกเวลางาน เป็นต้น 

3) พัฒนาศักยภาพที่หลากหลาย ท้าทาย และมี
อิสระและความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติเพ่ือเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอย่างรอบด้านตามศักยภาพและ
ความต้องการอย่างเหมาะสมโดยก าหนดการด าเนินการอย่าง
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ชัด เจน ส ารวจความต้องการ จั ดท าแผนการพัฒนา 
ด าเนินการตามแผน ปรับปรุงและประเมินผล โดยสนับสนุน
ให้บุคลากรเข้าร่วมกิจกรรมการพัฒนาต่างๆ เช่น การอบรม
เพ่ือความก้าวหน้าทางวิชาชีพ การประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือ
เรียนรู้ในยุคดิจิทัล การของบวิจัยเพ่ือพัฒนางานสาธารณสุข 
พร้อมทั้งส่งเสริมแรงจูงใจเพ่ือความก้าวหน้า สวัสดิการ และ
เชิดชูเกียรติบุคลากรในด้านต่างๆ เพ่ือเป็นขวัญก าลังใจ 

4) ปรับปรุงและพัฒนาระบบการบริหารจัดการที่
ประสิทธิภาพตามหลักธรรมาภิบาล ให้บุคลากรได้รับการดูแอ
ย่างทั่วถึง เท่าเทียม และมีคุณภาพชีวิตที่ ดีขึ้น เตรียมความ
พร้อม เพ่ือการด าเนินการตามแผนกลยุทธ์ให้บรรลุตาม
วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ และสามารถบริหารการเปลี่ยนแปลงให้ 
ประสบความส าเร็จสร้างคุณค่าให้แก่องค์กร ทั้งนี้การสรรหา 
คัดเลือก และการธ ารงรักษาคนดีโดยการให้บุคลากรได้การมี
ส่วนร่วมในการค้นหาสาเหตุ และความต้องการ การมีส่วน
ร่วมในการวางแผนและด าเนินการ การมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจ มีส่วนร่วมในการปฏิบัติการ การมีส่วนร่วมในการ
ประเมินผล ส่งเสริมความรู้สึกเป็นเจ้าของเป็นส่วนส าคัญ
องค์กรร่วมกันเพื่อการพัฒนาที่ยั่งยืน 
 
บทสรุปและอภิปรายผล 

จากการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรและการพัฒนา
ข้อเสนอเชิงนโยบายในการส่งเสริมความผูกพันต่อองค์กร
ภายใต้กระแสการเปลี่ยนแปลง ของเจ้าหน้าที่สาธารณสุขที่
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จังหวัดตรัง มี
ประเด็นจากข้อค้นพบที่น่าสนใจ ซึ่งน ามาสรุปและอภิปราย
ผล ดังนี้ 

การศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ต่อองค์กรของเจ้ าหน้ าที่ สาธารณสุขปฏิบัติ งานใน
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จังหวัดตรัง 

1. การศึกษาพบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เพศหญิง 
มีอายุเฉลี่ย 39 ปี ระดับการศึกษาส่วนใหญ่ระดับปริญญาตรี 
สถานภาพสมรม รายได้เฉลี่ย 25,000 บาท และระยะเวลา
ท างานเฉลี่ย 17 ปี ซึ่งผลการศึกษาท าให้เห็นว่าโดยส่วนใหญ่

บุคลากรอยู่ในช่วงวัยที่มีความพร้อมทั้งความรู้และประสบการณ์
ระดับหนึ่งแล้ว ทั้งนี้เป็นผลให้ช่วงวัยดังกล่าวมีความต้องการ
ความมั่นคงในชีวิตมากขึ้น ให้ความส าคัญกับความผูกพันและ
ความสัมพันธ์ที่ดีในชีวิต ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีจิตสังคมของอี
ริกสัน ขั้นที่ 6 ระยะต้นของวัยผู้ใหญ่ (Early adult period) 
อายุ 20-40 ปี ที่ว่าบุคคลในระยะนี้เริ่มมีการให้ความส าคัญ
กับความผูกพันและความมั่นคง การแต่งงาน และชีวิต
ครอบครัว หรือการท างานร่วมกับผู้อ่ืน หากสามารถบรรลุ 
อัตลักษณ์ของตนเองได้ ก็จะสามารถสร้างและแลกเปลี่ยนค
วามสัมพันธ์อย่างสนิทสนมกับบุคคลหรือองค์กรที่พบเจอใน
ชีวิตได้ซึ่งจะน าไปสู่ความส าเร็จในชีวิต 

2. ผลการหาความสัมพันธ์ความผูกพันต่อโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบลของเจ้าหน้าที่สาธารณสุข จังหวัดตรัง 
กับคุณลักษณะส่วนบุคคล จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพ ต าแหน่งหน้าที่ รายได้ และระยะเวลา
การท างาน 

เจ้าหน้าที่สาธารณสุขเพศชาย มีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลและเพศ
หญิงไม่มีความสัมพันธ์ ซึ่งมีความขัดแย้งกับการศึกษาของ
(Hrebiniak & Alutto, 1972) ที่ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างระดับความผูกพันต่อองค์กรกับประสิทธิผลของ
องค์กร ที่พบว่าเพศหญิงมีความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพัน
ต่อองค์การ โดยที่ผู้หญิงมีความผูกพันต่อองค์การมากกว่า
ผู้ชาย ซึ่งอาจเป็นผลมาจากสภาพสังคมในปัจจุบันผู้หญิงมี
ความต้องการแสดงออกถึงความเป็นผู้น าเป็นที่ยอมรับและ
เท่าเทียมกันมากขึ้นท าให้ผู้หญิงมีความผูกพันต่อองค์กรมาก
ขึ้นด้วย แต่หากพิจารณาถึงข้อมูลเชิงลึกของงานวิจัยครั้งนี้
พบว่าเพศชายนั้นปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่งเป็นผู้อ านวยการ
มากกว่าเพศหญิง ด้วยเหตุนี้อาจเป็นสาเหตุให้มีความรู้สึกรัก
และผูกพันมากกว่าโดยต าแหน่งหน้าที่และความรับผิดชอบที่
ต้องดูแลในทุกด้านส่งผลให้เกิดความรู้สึกเป็นเจ้าของด้วย
ภาวะความเป็นผู้น าองค์กร 

อายุมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบลซึ่งมีความสอดคล้องกับการศึกษาของ 
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วรักชนก เชื่อชา , เกวลิน ศีลพิพัฒน์ , & ณัฐวีณ์ บุนนาค 
(2564) ได้กล่าวถึง อายุมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อของ
บุคลากรส านักงานการวิจัยแห่งชาติ ซึ่งอาจเป็นเพราะเมื่อ
ผู้ ป ฏิ บั ติ ง า นมี อ า ยุ ม า กขึ้ น ต า แหน่ ง หน้ า ที่ ก า ร ง า น
ความก้าวหน้ามักจะสูงขึ้นตามไปด้วย ดังนั้นเขาจึงมีแนวโน้ม
ที่จะพอใจในงานของเขามากขึ้นซึ่งก็มีเหตุผลหลายประการ
มากรองรับ เช่น อายุมากขึ้นมีความคาดหวังในระดับต่ าลง 
และการปรับตัวกับสภาวการณ์ในการท างานที่ดีขึ้นเพราะเขา
มีวุฒิภาวะตามวัยและผ่านประสบการณ์ในการอยู่กับองค์กร
มามาก 

ระดับการศึกษาและสถานภาพ ไม่มีความสัมพันธ์
กับการผูกพันต่อโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ไม่มีความ 
สัมพันธ์กับการผูกพันต่อโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  
ซึ่งมีความสอดคล้องกับการศึกษาของปาณิศา เชาวน์วิจิตร & 
นิตยา สินเธาว์ (2564) ศึกษาเรื่องของความผูกพันต่อองค์การ
ของข้าราชการส านักงานเทศบาลนครนครปฐม  พบว่า
การศึกษาและสถานภาพไม่มีความสัมพันธ์กับการผูกพัน
เนื่องจากการที่บุคคากรของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบลจจะอยู่ร่วมกันแบบครอบครัวการที่จะคงอยู่ในองค์กร
ไม่เกี่ยวข้องกับระดับการศึกษาหรือสถานภาพเพราะทุกคน
สามารถอยู่ร่วมกันได้ในทุกสาขาวิชาชีพ  

ต าแหน่งงาน ซึ่งจากผลการศึกษาพบว่า 
ผู้อ านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล มีความ 
สัมพันธ์กับความผูกพันต่อโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล
มากกว่าต าแหน่งอ่ืนๆ ซึ่งมีสอดคล้องกับงานวิจัยของดรุณี 
ชมศรี, พรชัย จูลเมตต์, & นรินทร์ กระจายกลาง (2561) 
ท าการศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรคณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัย
บูรพา ที่พบว่าต าแหน่งการท างาน มีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ   
ซึ่งอาจเป็นเพราะว่าความก้าวหน้าในการท างานในต าแหน่งที่
สูงขึ้น บุคลากรสามารถเติบโตในหน้าที่ได้มากขึ้นเป็นปัจจัยที่
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรเพ่ิมมากขึ้นด้วย จาก
การศึกษาครั้งนี้ผู้อ านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ

ต าบลเป็นต าแหน่งที่มีบทบาทส าคัญในการบริหารองค์กรใน
ทุกด้าน อาจท าให้รู้สึกถึงความรับผิดชอบและความผูกพันที่มี
ต่อองค์กรมากกว่าต าแหน่งอ่ืนๆ 

รายได้และระยะเวลา มีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ซึ่งสอดคล้องกับ
พัชร์หทัย จารุทวีผลนุกูล, ธัญวฤณ วัทโล, & วิลาสิณี  
สุดประเสริฐ (2563) จากการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัท เอสเอสเค โลจิสติกส์  
จ ากัด ที่พบว่าผลของความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์
กับรายได้และระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์การ ซึ่ง
พนักงานที่มีรายได้สูงและมีระยะเวลาในการท างานมานาน
ต้องการที่จะอยู่ในองค์กรต่อไป ทั้งนี้อาจเป็นผลมาจากการมี
รายได้สูงขึ้นและระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่เพ่ิมขึ้น จะท า
ให้พนักงานรู้สึกมั่นคง ปลอดภัยในชีวิตเพ่ิมขึ้น ด้วยเหตุนี้การ
ได้ผลตอบแทนที่น่าพึงพอใจเมื่อท างานมาเป็นระยะเวลานาน
มากขึ้นท าให้รู้สึกผูกพันและรักองค์กรมากขึ้นด้วยจึงเป็น
ความสัมพันธ์ทางบวก 

3. ผลการหาความสัมพันธ์ความผูกพันต่อโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบลของเจ้าหน้าที่สาธารณสุข จังหวัดตรัง 
กับคุณลักษณะงานที่ปฏิบัติในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบล ทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ ด้านความหลากหลายของงาน ด้าน
ความมีอิสระในการปฏิบัติงาน ด้านความท้าทายของงาน 
และด้านความมี โอกาสในการปฏิสัมพันธ์กับผู้ อ่ืน ซึ่ ง
คุณลักษณะงานที่ปฏิบัติในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
ทั้ ง 4 ด้าน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ซึ่งมีความสอดคล้องกับ
การศึกษาของสุธิสา อินทนุพัฒน์ และคณะ (2561) เรื่อง
ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความอยู่ดีมีสุขและความผูกพันของ
บุคลากรในส านักงานสาธารณสุขจังหวัดบุรีรัมย์ พบว่าความ
หลากหลายของงาน ความมีอิสระในการปฏิบัติงาน ความ 
สัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร ทั้งนี้อาจเป็นผลมา
จากความต้องการภายใน (Intrinsic Needs) ของบุคลากรไม่
ชอบความจ าเจน่าเบื่อหน่าย จึงสนใจงานที่มีความหลากหลาย
และอิสระทางความคิดซึ่งจะก่อให้เกิดทัศนคติที่ดีต่อการมี
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ส่วนร่วมในงาน ให้สามารถใช้ความคิดอย่างเป็นระบบ คิด
สร้างสรรค์ มาใช้แก้ปัญหาในงาน อีกทั้งความต้องกา ร
ภายนอก (Extrinsic Needs) ว่างานดังกล่าวมีผลต่อค่าจ้าง 
สวัสดิการ และโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งได้ด้วยในการ
ประกอบการพิจารณาและยังพบอีกว่าการออกแบบงานใหม่
ให้บุคลากรมีส่วนในการตัดสินใจด้วยตนเองมากขึ้นจะช่วย
เพ่ิมการมีส่วนร่วมในงานให้มากขึ้น ทั้งนี้ด้านความท้าทาย
ของงาน และด้านความมีโอกาสในการปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นเป็น
ปัจจัยที่ส าคัญต่อความผูกพัน สอดคล้องกับการศึกษาของ
หฤทัย อาจปรุ, สินีนาฏ ลิ้มนิยมธรรม, & ปิยะวัฒน์ วงษ์วานิช 
(2563) จากการศึกษาปัจจัยที่สัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์กรของบุคลากรสังกัดกรมแพทย์ทหารเรือพบว่างานที่ท้า
ทาย และมีสัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงานจะส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร ทั้งอาจมีสาเหตุมาจากความท้าทายของงาน
ท าให้บุคลากรได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆและได้พัฒนาตนเองเสมอ 
รวมทั้งการได้มีปฏิสัมพันธ์ในทางที่ดีกับเพ่ือนร่วมงานจะท า
ให้งานที่ยากนั้นง่ายขึ้นและมีความสุขในการท างานมากขึ้น
ตามไปด้วย 

ผลการพัฒนาข้อเสนอเชิงนโยบายในการส่งเสริม
ความผูกพันต่อองค์กรภายใต้กระแสการเปลี่ยนแปลง ของ
เจ้าหน้าที่สาธารณสุขที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล จังหวัดตรัง ได้ข้อค้นพบท่ีน่าสนใจดังนี้ 

วิสัยทัศน์ “โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ใน
จังหวัดตรัง มุ่งส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรสาธารณสุขใน
สังกัด เพ่ือความสุขและสร้างความผูกพันต่อองค์กรภายใต้
กระแสการเปลี่ยนแปลงอย่างมีระบบ” โดยมีการด าเนินการ
ภายใต้ 4 ประเด็นยุทธศาสตร์ ประกอบด้วย 1) การสร้าง
บรรยากาศที่ดีมีความสุขในการปฏิบัติงานให้ก้าวทันการ
เปลี่ยนแปลง 2) การส่งเสริมความร่วมมือและความสัมพันธ์ที่
อันดีต่อกันภายในองค์กร 3) การเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานเพ่ือความสุขและความผูกพันธ์ต่อองค์กร 4) การ
ปรับปรุงพัฒนาระบบกลไกที่เอ้ือต่อการพัฒนาบุคลากรอย่าง
ยั่งยืน โดยมีเป้าหมายเพ่ือให้ 1) บุคลากรสามารถปฏิบัติ
หน้าที่ได้อย่างมีความสุขในบรรยากาศของโรงพยาบาล

ส่ ง เสริมสุขภาพต าบลที่ดี เ อ้ือต่อการพัฒนาได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและสนับสนุนทรัพยากรทางในการปฏิบัติงาน
อย่างพอเพียงและทั่วถึง 2) โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล
ส่งเสริมกิจกรรมความร่วมมือและความสัมพันธ์ที่อันดีต่อกัน
ภายในองค์กรอย่างต่อเนื่องและหลากหลาย 3) บุคลากร
ได้รับการพัฒนาศักยภาพเพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอย่างรอบด้านตามศักยภาพและความต้องการ
อย่างเหมาะสม 4) โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลมีระบบ
การบริหารจัดการที่ประสิทธิภาพตามหลักธรรมาภิบาล ให้
บุคลากรได้รับการดูแลอย่างทั่วถึง เท่าเทียม และมีคุณภาพ
ชีวิตที่ดีขึ้น  

และมีแนวทางการพัฒนาสู่ความส าเร็จโดยสรุป
ดังนี้ 1) ส่งเสริมการปฏิบัติตามหลักการสร้างองค์กรแห่ง
ความสุข แบบความสุข 8 ประการของกระทรวงสาธารณสุข 
คื อ  Happy body, Happy heart, Happy relax. Happy 
brain, Happy soul, Happy money, Happy family, 
Happy society โดยด าเนินการให้เหมาะสมตามบริบทของ
พ้ืนที่ 2) ส่งเสริมกิจกรรมความร่วมมือและความสัมพันธ์ที่ 
อันดีต่อกันภายในองค์กรอย่างต่อเนื่องและหลากหลายใน
รูปแบบที่สร้างสรรค์ สนับสนุนให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดีใน
องค์กรได้ทั้งทางตรงและทางอ้อม สร้างแบบอย่างของความ
ร่วมมือและการมีส่วนร่วม สร้างวัฒนธรรมของการแบ่งปัน 
ส่งเสริมทักษะที่จ าเป็นในการท างาน ให้เกิดความช านาญใน
ทักษะงานที่ท าให้มีทักษะการสื่อสาร สร้างความแข็งแกร่งใน
องค์กร สร้างผู้น าที่เข้มแข็งและมีส่วนผลักดันกิจกรรมด้าน
ความสัมพันธ์ 3) พัฒนาศักยภาพที่หลากหลาย ท้าทาย และ
มีอิสระและความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติเพ่ือเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอย่างรอบด้านตามศักยภาพและ
ความต้องการอย่างเหมาะสม และเชิดชูเกียรติบุคลากรใน
ด้านต่างๆ เพ่ือเป็นขวัญก าลังใจ 4) ปรับปรุงละพัฒนาระบบ
การบริหารจัดการที่ประสิทธิภาพตามหลักธรรมาภิบาล ให้
บุคลากรได้รับการดูแอย่างทั่วถึง เท่าเทียม และมีคุณภาพ
ชีวิตที่ดีขึ้น เตรียมความพร้อม เพ่ือการด าเนินการตามแผน
กลยุทธ์ให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ เพ่ือการพัฒนาที่
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ยั่งยืน ซึ่งผลการพัฒนาข้อเสนอเชิงนโยบายในการส่งเสริม
ความผูกพันต่อองค์กรภายใต้กระแสการเปลี่ยนแปลง ของ
เจ้าหน้าที่สาธารณสุขที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล จังหวัดตรัง จะเป็นเครื่องมือที่ส าคัญในการเป็น
นโยบายในการขับเคลื่อนและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มี
ความผูกพันธ์และคงอยู่ในองค์กรอย่างมีความสุข สอดคล้อง
กับการศึกษาของสุภาวิณี กองแก้ว & ธนัสถา โรจนตระกูล 
(2564), เกศี จันทราประภาวัฒน (2565), ติยา วงษ์ภักดี, 
เมทินี รัษฎารักษ์ , & บุบผา ฐานุตตมานนท์ (2561) และ 
กมลาสน์ รุ่งเรือง (2564) สามารถสรุปได้ว่าแนวทางการ
ส่งเสริมความผูกพันของบุคลากร คือ การสร้างบรรยากาศที่ดี
ในการปฏิบัติงาน การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ให้แก่บุคลากร การปรับปรุงพัฒนาระบบสวัสดิการ เนื่องจาก
มีแนวทางหรือข้อเสนอในการเสริมสร้างให้บุคลากรมีความ
ผูกพันกับองค์กรและขับเคลื่อนสู่การปฏิบัติจะสามารถน าพา
องค์กรสู่การประสบความส าเร็จได้ ยังมีข้อมูลที่น่าสนใจ
เพ่ิมเติมจากการศึกษาของเทพอินทร เสนีย์วงศ์ ณ อยุธยา & 
สุวิทย์ อุดมพาณิชย์ (2562), อัจจิมา เสนานิวาส & สรัญณี  
อุเส็นยาง, (2565) และณัฐฐินันท์ ศรีนุกูล, สามารถ อัยกร, & 
ชาติชัย อุดมกิจมงคล (2565) สรุปได้ว่าควรมีข้อเสนอเชิง
นโยบายหรือแนวทางการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของ
นักสาธารณสุขทีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบล ในการส่งเสริมปัจจัยค้ าจุน ด้านนโยบายและการ
บริหาร ปัจจัยจูงใจ ด้านความรับผิดชอบ ปัจจัยค้ าจุนด้าน
ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว ปัจจัยค้ าจุนด้านเงินเดือนและ
ค่าตอบแทน ปัจจัยจูงใจด้านลักษณะของงานปัจจัยค้ าจุนด้าน
สภาพการปฏิบัติงานเพ่ือที่จะส่งเสริมการคงอยู่ในองค์กร 
และยังมีข้อมูลยืนยันอย่างแน่ชัดจากการศึกษาของดัชนีวรรณ 
สัตย์ธรรม & ชนะพล ศรีฤาชา (2562), โมรยา วิเศษศรี, สโรชินี 
ศิริวัฒนา, & วรพล เพ็ชรภูผา (2564) และสุฬดี กิตติวรเวช & 
ณิชา ว่องไว (2564) ที่ว่าองค์กรควรมีข้อเสนอหรือแนวทาง
ในการจัดบรรยากาศองค์การและการสนับสนุนจากองค์การที่
ดี เพราะมีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงาน ของเจ้าหน้าที่
สาธารณสุขโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลจังหวัดชัยภูมิ

แนวทางดังกล่าวจะน าไปสู่การรักในการท างานและมีความ
ผูกพันต่อองค์กร จากข้อมูลข้างต้นแสดงให้เห็นว่าจ าเป็นต้อง
มีข้อเสนอ แนวทาง ยุทธศาสตร์ที่ชัดเจนเพ่ือขับเคลื่อนการ
ส่งเสริมความผูกพันต่อองค์กรสู่การปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม 
สอดคล้องกับการซึ่งศึกษาของทิพวัลย์ รามรง , & สานิต  
ฤทธิ์มนตรี (2561), ตระกูล จิตวัฒนากร (2564) และณรงค์ 
ใจเที่ยง และคณะ (2565) ที่พบว่าระบบบริหารจัดการแนว
ใหม่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ควรมียุทธศาสตร์ที่ดีเพ่ือส่งเสริม
การปฏิบัติงานได้อย่างมีความสุขผูกพันองค์กร จากข้อมูล
ทั้งหมดข้างต้นยืนยันอย่างชัดเจนว่าการพัฒนาข้อเสนอเชิง
นโยบายในการส่งเสริมความผูกพันต่อองค์กรภายใต้กระแส
การเปลี่ยนแปลง ของเจ้าหน้าที่สาธารณสุขที่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล สามารถน าไปเป็นแนวทาง
ในการพัฒนาเพ่ือรักษาและส่งเสริมให้เจ้าหน้าที่สาธารณสุข
ท างานร่วมกับองค์กรสาธารณสุขได้อย่างมีความสุขและมี
ประสิทธิภาพส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร เกิดความรัก
และภักดีต่อองค์กรเพื่อส่งต่อการพัฒนาอย่างยั่งยืนต่อไป 
 
ข้อเสนอแนะหรือการน าไปใช้ประโยชน์ 

• ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
1. ผู้บริหารกระทรวงสาธารณสุขน าข้อค้นพบไป

เป็นกรอบพัฒนาบุคลากร ก าหนดแนวทางหรือนโยบายที่
ชัดเจนเพ่ือส่งเสริมความสุขในการท างาน และแนวทางการ
พัฒนาอย่างรอบด้าน เช่น สวัสดิการ บรรยากาศในการท างาน 
คุณภาพชีวิต ขวัญก าลังใจและแผนการพัฒนาตนเองใน
รูปแบบต่างๆ 

2. ผู้บริหารระดับจังหวัด ระดับอ าเภอและ รพ.สต. 
ควรส่งเสริมลักษณะงานให้มีความเหมาะสมและตรงกับ
ความสามารถของเจ้าหน้าที่สาธารณสุขเปิดโอกาสในการ
ท างาน เช่น ด้านความท้าทายของงาน ด้านความมีโอกาสใน
การปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน งานที่มีความอิสระทางความคิดเพ่ิม
มากขึ้นตามความเหมาะสม 

3. ผู้บริหารระดับจังหวัด ระดับอ าเภอและรพ.สต. 
ควรส่งเสริมลักษณะงานที่ไม่มีความถนัดหรือยังต้องได้รับการ
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พัฒนา เช่น ด้านความหลากหลายของงานผ่านกิจกรรม
พัฒนาอย่างทั่วถึงและต่อเนื่อง 

4. บุคลากรน าข้อค้นพบไปเตรียมตัว ปรับตัวและ
วางแผนในการพัฒนาตนเองเพ่ือความก้าวหน้าและความสุข
ในการปฏิบัติงานกับองค์กรอย่างเป็นรูปธรรม 

• ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยต่อไป 
ควรมีการศึกษาวิจัยเชิงปฏิบัติการหรือการวิจัยและ

พัฒนาถึงรูปแบบที่ส่ง เสริมความผูกพันต่อองค์กรของ
เจ้าหน้าที่สาธารณสุขที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล จังหวัดตรัง 

• ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
น าข้อเสนอเชิงนโยบายในการส่งเสริมความผูกพัน

ต่อองค์กรภายใต้กระแสการเปลี่ยนแปลง ของเจ้าหน้าที่
สาธารณสุขที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
ก าหนดเป็นนโยบายในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน
ภาพรวมของจังหวัดและหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องสามารถ
น าไปประยุกต์ตามบริบทได้อย่างเหมาะสม 
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ตารางที่ 1 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานคุณลักษณะงานของเจ้าหน้าท่ีสาธารณสุขท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในจังหวัดตรัง 
โดยรวมรายด้าน 

คุณลักษณะงานท่ีปฏิบัติ X  S.D. 
1. ด้านความหลากหลายของงาน 3.76 0.609 
2. ด้านความมีอิสระในการปฏิบัติงาน 3.69 0.600 
3. ด้านความท้าทายของงาน 3.89 0.653 
4. ด้านความโอกาสในการปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 3.89 0.679 

รวม 3.80 0.635 

 
ตารางที ่2 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานความผูกพันต่อโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลจังหวัดตรัง โดยรวมรายด้าน 

ความผูกพันต่อองค์กร X  S.D. 
1.ด้านความคงอยู่กับองค์กร 3.56 0.630 
2. ด้านความรู้สึก 3.70 0.646 
3. ด้านบรรทัดฐาน 3.81 0.675 

รวม 3.69 0.630 

 
ตารางที ่3 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์คุณลักษณะส่วนบุคคลของเจ้าหน้าท่ีโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในจังหวัดตรัง  

คุณลักษณะบุคคล ความผูกพันต่อองค์กร 
r p-value 95%CI ระดับ ความสัมพันธ์ 

เพศ      
ชาย 0.205* .016 0.03-0.36 ต่ า ทางบวก 
อายุ 0.269** .001 0.11-0.42 ต่ า ทางบวก 
สถานภาพ      
สมรส 0.152 .074 -0.01-0.31 ต่ า ทางบวก 
ต าแหน่ง      
ผู้อ านวยการ 0.223** .009 0.05-0.38 ต่ า ทางบวก 
รายได้ 0.257** .002 0.09-0.41 ต่ า ทางบวก 
ระยะเวลาการท างาน 0.259** .002 0.09-0.41 ต่ า ทางบวก 

* ระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 ** ระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.01 

 
ตารางที ่4 แสดงค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์คุณลักษณะงานของเจ้าหน้าสาธารณสุขที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในจังหวัดตรัง  

คุณลักษณะงาน ความผูกพันต่อองค์กร 
r P-value 95%CI ระดับ ความสัมพันธ์ 

ด้านความหลากหลายของงาน 0.541** <0.001 0.38-0.63 ปานกลาง ทางบวก 
ด้านความมีอิสระในการปฏิบัติงาน 0.615** <0.001 0.50-0.71 ปานกลาง ทางบวก 
ด้านความท้าทายของงาน 0.479** <0.001 0.34-0.60 ปานกลาง ทางบวก 
ด้านความมีโอกาสในการปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 0.603** <0.001 0.48-0.70 ปานกลาง ทางบวก 

* ระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 ** ระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.01 


