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บทคัดย่อ 
 

                       การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การและคุณภาพชีวิต 
ระหว่าการท างานของบุคลากรกองยุทธศาสตร์และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 
(2) เพื่อเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรตามปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรกองยุทธศาสตร์ 
และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข และ (3) เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างาน 
มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของบุคลากรกองยุทธศาสตร์และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 

              การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาเชิงส ารวจ ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากร
กองยุทธศาสตร์และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข มีบุคลากรจ านวน 180 คนใช้
สูตรตามตารางค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของเครซี่และมอร์แกน ซึ่งได้ประชากรตัวอย่าง 
จ านวน 123 คน เครื ่องมือที ่ใช้ในการศึกษาครั ้งนี ้คือ แบบสอบถามรูปแบบออนไลน์ในการ
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีการแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการ
วิเคราะห์การถดถอย  
              ผลการศึกษา พบว่า (1) ระดับความผูกพันต่อองค์กรและคุณภาพชีวิตระหว่างการ
ท างานของบุคลากรกองยุทธศาสตร์และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข มีความ
ผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก (2) ความผูกพันต่อองค์กรตามปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรกอง
ยุทธศาสตร์และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.72 (3) คุณภาพชีวิตในการท างานมีผลต่อความผูกพันในองค์กรของบุคลากรกอง
ยุทธศาสตร์และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข อยู่ในระดับมาก โดยมีนัยส าคัญทาง
สถิติที ่ระดับ 0.05 ซึ่งมีระดับความผูกพันต่อองค์การและคุณภาพชีวิตระหว่าการท างานของ
บุคลากรในภาพรวมอยู่ในระดับที่ดี 
ค าส าคัญ  ความผูกในพันองค์กร บุคลากรกองยุทธศาสตร์และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวง

สาธารณสุข 
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Abstract  

The objectives of this study are to (1) examine the levels of organizational 

commitment and quality of work life among personnel in the Strategy and Planning 

Division of the Office of the Permanent Secretary, Ministry of Public Health,  

(2) compare organizational commitment based on individual factors among these 

personnel, and (3) assess the effect of quality of work life on organizational 

commitment within this group. 

 This research utilizes survey methodology. The study population 
comprises 180 personnel from the Strategy and Planning Division. The sample size 
was calculated using Krejcie and Morgan’s sample size table, resulting in a sample 
of 123 respondents. Data was collected through an online questionnaire, and 
analysis was conducted using frequency distribution, percentages, means, standard 
deviations, and multiple regression analysis. 
 The findings revealed that (1) both organizational commitment and 
quality of work life among personnel in the Strategy and Planning Division are at  
a high level. (2) organizational commitment, categorized by personal factors, 
achieved an overall mean score of 3.72. (3)  Additionally, quality of work life was 
found to significantly impact organizational commitment at the 0.05 level. In 
summary, both organizational commitment and quality of work life among 
personnel were evaluated to be at a generally positive level. 
Keywords : Organizational Commitment, Personnel of the Strategy and Planning 

Division, Office of the Permanent Secretary, Ministry of Public Health 
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กิตติกรรมประกาศ  
 

              การค้นคว้าอิสระฉบับน้ีส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี เน่ืองจากได้รับความอนุเคราะห์ 
การช่วยเหลือให้ค  าปรึกษา และแนะน าแนวทางในการจัดท าการศึกษาค้นควา้อิสระอย่างดียิ่ง 
จาก ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.ภาวิน ชินะโชติ และผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.นฤบดี วรรธนาคม  
อาจารยท่ี์ปรึกษาการคน้ควา้อิสระท่ีช้ีแนะ แนะน า ตรวจสอบ และแนะน าแนวทางการแกไ้ขงาน  
ให้เกิดความเรียบร้อย จนการคน้ควา้อิสระเสร็จสมบูรณ์ ผูศึ้กษาขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูง 
มา ณ โอกาสน้ี 

 ผูศึ้กษาขอขอบพระคุณ บุคลากรอกองยุทธศาสตร์และแผนงาน ส านักงานปลดักระทรวง
สาธารณสุข ท่ีไดอ้นุญาตให้ผูศึ้กษาน าแบบสอบถามมาใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี และให้ความร่วมมือ
ตอบแบบสอบถาม จนท าให้สามารถเก็บรวบรวมข้อมูลได้อย่างรวดเร็ว ซ่ึงเป็นประโยชน์  
ต่อการศึกษาคน้ควา้อิสระเป็นอยา่งมาก 
 ขอขอบคุณเพื่อนนักศึกษาบริหารธุรกิจ เพื่อนร่วมงานทุกท่าน ท่ีคอยแนะน า ช่วยเหลือ  
และเป็นก าลงัใจให้มาโดยตลอด สุดทา้ยน้ี ขอกราบขอบพระคุณ คุณย่า คุณพ่อ คุณแม่ และเพื่อนๆ 
ท่ี เ ป็นผู ้อยู่ เ บ้ืองหลังความส าเ ร็จ  และเป็นแรงบันดาลใจให้ผู ้ศึกษามีก าลังกาย ก าลังใจ 
ในการท าการศึกษาคน้ควา้อิสระฉบบัน้ีใหส้ าเร็จลุล่วงดว้ยดี 
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บทท่ี 1 

บทน า 
 

 

1.  ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา  
 

   ในสังคมปัจจุบัน องค์กร หรือภาคธุรกิจมีการเติบโตอย่างรวดเร็ว เพื่อแข่งขันกับเวลา  
และการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วตามกระแสสังคมโลก ที่มีการพัฒนาด้านเทคโนโลยี เศรษฐกิจคุณภาพ
ชีว ิต และความสามารถในการด าเนินงานของบุคลากรในองค์กร ภาคเอกชน ภาคประชาชน  
หรือแม้กระทั ้งภาครัฐ ที ่จะต้องมีการพัฒนาศักยภาพของคนในองค์กร ให้คนในองค์กรท างาน  
ได้เต็มก าลังอย่างมีประสิทธิภาพ ตอบสนองต่อความต้องการหลักขององค์กรโดยทรัพยากรมนุษย์  
ที ่มีคุณภาพ เป็นทรัพยากรที ่ส  าคัญที ่ส ่งผลต่อการขับเคลื ่อนขององค์กร ซึ ่งในหลายองค์กร  
ให้ความส าคัญกับบุคลากร ทั้งด้านสวัสดิการ ค่าตอบแทน สิทธิพิเศษ ความก้าวหน้าในสายงาน  
เพื่อจูงใจให้บุคลากรเชื่อมั่นและมีความผูกพันกับองค์กร เพื่อที่จะได้พัฒนางานที่ดีให้กับองค์กร  
และเติบโตไปพร้อมกับองค์กรในอนาคต 

 ความผูกพันระหว่างบุคลากรต่อตัวองค์กร เป็นสิ่งส าคัญเป็นสิ่งที่ยึดโยงระหว่างบุคลากร
และตัวองค์กร ให้มีความเคารพ เชื่อมั่น และความผูกพันท าให้ท างานอยู่กับองค์กรอย่างยาวนาน 
ความผูกพันต่อองค์กรเป ็นแรงผลักดันให ้บุคลากรอุท ิศตนเพื ่อองค์กร และในทางกล ับกัน  
หากบุคลากรเกิดความรู้สึกว่าไม่มีความผูกพันกับองค์กร ไม่มีความเคารพ และจงรักภักดี อาจส่งผล
กระทบต่อความมั่นคงขององค์กรได้ในอนาคต เช่น การท างานของบุคลากรที่ล้าช้าขาดความใส่ใจ  
ในรายละเอียดของเนื้องาน หรือมีบุคลากรเข้ามา และลาออกในระยะเวลาที่สั้นขาดความต่อเนื่อง  
ในการท างาน และยังสิ้นเปลืองเวลา และทรัพยากรในการสรรหาบุคคล เข้ามาร่วมท างานกับองค์กร 
เสียเวลาในส่วนของการต้องอบรมการท างานใหม่ และบุคลากรก็ต้องเรียนรู้วัฒนธรรมองค์กรใหม่  
ท าให้องค์กรมีความไม่ม่ันคง และก่อให้เกิดผลกระทบต่อองค์กรได้ 

 กองยุทธศาสตร ์และแผนงาน ส  าน ักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข เป ็นหน่วยงาน 
ที่มีภารกิจ ศึกษา วิเคราะห์ จัดท าข้อมูลและสถานการณ์และแนวโน้มด้านสุขภาพ รวมทั้งวิจัย  
และพัฒนาองค์ความรู ้ที ่จ าเป็นส าหรับการก าหนดนโยบายและบริหารยุทธศาสตร์ของประเทศ  
ก าหนดแนวทางนโยบายและยุทธศาสตร์ไปส ู ่การปฏิบัต ิ ส ื ่อสารนโยบายและยุทธศาสตร์  
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รวมทั้งจัดท าแผนปฏิบัติการประจ าปีของส านักงานปลัดกระทรวงและกระทรวง และสนับสนุน  
การด าเนินงานเขตสุขภาพ ในด้านการบริหารยุทธศาสตร์สุขภาพ ซึ ่งเป็นงานที่ต ้องใช้ทักษะ  
การคิดวิเคราะห์ ศึกษา และการสื ่อสาร ในการท างาน ท าให้ผู ้ปฏิบ ัต ิงานต้องคิดว ิเคราะห์  
และศึกษานโยบาย และหาแนวทางท ี ่จะส ื ่อสารนโยบายออกไปอย ่างเหมาะสมอย ู ่ เสมอ  
ซึ ่งงานในเชิงนโยบายเป็นงานที่ต้องใช้เวลา ความรู ้ ความเชี ่ยวชาญและความเข้าใจอย่างมาก  
ในการปฏิบัติงาน ความผูกพันต่อองค์กรจึงอาจเป็นสิ ่งส าคัญที ่ท าให้บุคลากรมีความผูกพัน  
เป็นปัจจัยที่ส่งผลให้การท างานมีคุณภาพ ประสิทธิภาพ และเกิดงานที่ต่อเนื่อง รวมไปถึงท าให้องค์กร
เติบโต และพัฒนาอย่างยั่งยืน เนื่องมาจากบุคลากรที่เข้มแข็งและมีความผูกพันกับองค์กร 

 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลการศึกษาวิจัยต่างๆ ผู้ศึกษาเห็นว่าการศึกษาเกี่ยวกับ
ปัจจ ัยที ่ม ีผลต่อความผูกในพันองค์กร เป ็นประเด ็นที ่สนใจและสามารถจัดท าเป ็นข้อมูล  
เพื่อเป็นแนวทางในการศึกษาเตรียมความพร้อมให้กับองค์กรในการรับมือกับปัญหาที่อาจเกิดขึ้น  
กับองค์กรได้ในอนาคต 

1. วัตถุประสงค์การศึกษา 

 การศึกษาค้นคว้าอิสระเรื ่องปัจจัยที ่มีผลต่อความผูกในพันองค์กร ของบุคลากร  
กองยุทธศาสตร์และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข มีวัตถุประสงค์ ดังนี้ 

1.1 เพี ่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรและคุณภาพชีว ิตระหว่างการท างาน  
ของบุคลากรกองยุทธศาสตร์และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 

1.2 เพื ่อเปรียบเทียบความผูกพันต ่อองค์กรตามปัจจัยส ่วนบุคคลของบุคลากร  
กองยุทธศาสตร์และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 

1.3 เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างาน มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของบุคลากร  
กองยุทธศาสตร์และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 

2. สมมติฐานการศึกษา 
3.1 ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันท าให้ความคิดเห็นของความผูกพันในองค์กรไม่แตกต่างกัน 

  3.2 คุณภาพชีวิตในการท างานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร กองยุทธศาสตร์และ
แผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 
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3. กรอบแนวคิดการศึกษา  
 กรอบแนวคิดในการศึกษาปัจจ ัยที ่ม ีผลต่อความผูกในพันองค์กร ของบุคลากร 
กองย ุทธศาสตร ์และแผนงาน ส  าน ักงานปล ัดกระทรวงสาธารณส ุข  สามารถสร ุปแนวคิด 
เพ่ือเป็นแนวทางในการศึกษาตามกรอบแนวคิด ดังนี้ 

ตัวแปรอิสระ                            ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตารางภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิดการศึกษา 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อายุ 
3. ระดับการศึกษา 

4. สถานภาพ 

5. ระยะเวลาในการท างาน 

6. ค่าตอบแทนที่ได้รับต่อเดือน ความผูกพันองคก์รของบุคลากร 
ต่อองคก์ร 

1. ดา้นความรูส้กึ 

2. ดา้นความต่อเนื่อง 

3. ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม 

Allen and Meyer (1990) 

ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 

1. ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  
2. ด้านสภาพการท างาน 
    ที่มีความปลอดภัยถูกสุขลักษณะ 
    และสุขภาพของพนักงาน  
3. ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน  
4. ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพ 
    ของบุคลากร  
5. ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือ 
    การท างานร่วมกัน  
6. ด้านสิทธิส่วนบุคคล  
7. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิต 
    การท างานและชีวิตส่วนตัว  
8. ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 
    Richard E. Walton (1973) 
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4. ขอบเขตของการศึกษา 
 5.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
  ความผูกพันต่อองค์กร ตามแนวคิดของ Steers ประกอบด้วย 3 กลุ่ม คือ ลักษณะบุคคล 
ลักษณะงาน และประสบการณ์การท างาน 
  คุณภาพชีวิตในการท างาน ตามแนวคิดของ Walton มีทั้งหมด 8 ด้าน ประกอบด้วย  
1. ด ้านค่าตอบแทนที ่ เพ ียงพอและยุต ิธรรม 2. ด ้านสภาพการท  างานที ่ม ีความปลอดภัย  
ถูกสุขลักษณะและสุขภาพของพนักงาน 3. ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 4. ด้านโอกาส  
ในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคลากร 5. ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน  
6. ด้านสิทธิส่วนบุคคล 7. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว และ 8. ด้านลักษณะงาน 
ที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 
 5.2 ขอบเขตด้านประชากร 
  ประชากรในการศึกษาครั ้งนี ้ คือ บุคลากรในสังกัดกองยุทธศาสตร์และแผนงาน 
ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข มีจ านวนทั้งหมด 180 คน ซึ ่งก าหนดขนาดกลุ ่มตัวอย่าง  
จากจ านวนประชากรทั ้งหมด โดยใช้สูตรค านวณของเครจซี ่และมอร์แกน  (Krejcie & Morgan)  
จึงได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 123 คน 

5.3 ขอบเขตด้านเวลา 
ภาคการศึกษาที่ 2 ปีการศึกษา 2566 ใช้ระยะเวลาในการด าเนินการศึกษาค้นคว้ารวมทั้งสิ้น

จ านวน 4 เดือน (พฤษภาคม - สิงหาคม) 
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5. นิยามศัพท์เฉพาะ 
5.1 ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกที่ดีที ่มีต่อต่อองค์กร เช่น มีความรัก 

ความภาคภูมิใจ ความเอาใจใส่ต่อองค์กร รู ้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีความเชื่อมั่นยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ใช้ความรู ้ ความสามารถ ของตนเองอย่างสุดความสามารถ  
เพ่ือพัฒนาและก้าวไปข้างหน้าพร้อมๆ กัน กับองค์กร 

5.2 ความผูกพันด ้านความร ู ้ส ึก  หมายถ ึง ความร ู ้ส ึก ความค ิด และทัศนคติ   
ของบุคลากรกองยุทธศาสตร์และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข เช่น ความเชื่อมั่น  
ยอมรับและปฏิบัติหน้าที ่ตามเป้าหมายที ่องค์กรด้วยความเต็มใจ ใส่ใจ พร้อมที ่จะสนับสนุน  
การปฏิบัติงาน เพ่ือตอบสนองเป้าหมายขององค์กร 

5.3 ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง หมายถึง ความรู้สึกหรือทัศนคติของผู้ที่ปฏิบัติงาน 
ที ่มีต่อองค์กรของบุคลากรกองยุทธศาสตร์และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข   
เช่น ความทุ ่มเทในการท างาน การมีความพร้อมในการปฏิบัติงาน การท างานตามภาระงาน 
ที่ได้รับมอบหมายอย่างสุดความสามารถและเต็มก าลัง โดยมีความพยายามและเต็มใจในการท างาน
ก่อให้เกิดประโยชน์กับองค์กร 

5.4 ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม หมายถึง ทัศนคติหรือความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่
ม ีต ่อองค ์กรของบ ุคลากรกองย ุทธศาสตร ์และแผนงาน ส  าน ักงานปล ัดกระทรวงสาธารณสุข  
เช่น ปฏิบัติงานในองค์กรในระยะยาวและไม่มีความคิดที่จะลาออก ปฏิบัติงานด้วยความจงรักภักดีต่อ
องค์กร ภาคภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงานภายในองค์กร 

5.5 คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง ค่าตอบแทนหรือประโยชน์ตอบแทน 
ที ่เป ็นธรรมต่อบุคลากรกองยุทธศาสตร์และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข  
ซึ่งประกอบด้วย ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ด้านสภาพการท างาน ด้านสิทธิส่วนบุคคล  
ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว เป็นต้น เพื ่อเปรียบเทียบความผูกพัน  
ต่อองค์กรตามปัจจัยส่วนบุคคล และเพื ่อศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างาน มีผลต่อความผูกพัน  
ในองค์กรของบุคลากรกองยุทธศาสตร์และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 
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6. ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
6.1 บุคลากรกองยุทธศาสตร์และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 

มีความผูกพันต่อองค์กร และชีวิตระหว่างการท างานที่ดี  

6.2 บุคลากรกองยุทธศาสตร์และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 
มีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดี 

6.3 เป็นข้อมูลส าหรับผู้ที ่สนใจหรือผู้ที ่ต้องการศึกษาค้นคว้าเกี่ยวกับ ปัจจัยที่มีผล  
ต่อความผูกพันในองค์กร  



 

บทท่ี 2 

วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
 

 

  ในการศึกษาค้นคว้าอิสระครั้งนี้เป็นการศึกษา “ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกในพันองค์กร 
ของบุคลากรกองยุทธศาสตร ์และแผนงาน ส  าน ักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข” ผู ้ศ ึกษา 
ได้ท าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร บทความ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อน ามาใช้เป็นแนวทาง  
ในการศึกษา โดยมีหัวข้อดังนี้ 

1. บริบทของกองยุทธศาสตร์และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 

2. แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร 

3. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 

4. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

1. บริบทของกองยุทธศาสตร์และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข  
 ประวัต ิความเป็นมาของกองยุทธศาสตร์และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวง
สาธารณสุข 
 กระทรวงสาธารณสุข เดิมเป็นหน่วยงานระดับกรม ชื่อว่า กรมสาธารณสุขอยู่ในสังกัด
กระทรวงมหาดไทย โดยเปลี่ยนชื่อจากกรมประชาภิบาล นวันที่ 27 พฤศจิกายน พ.ศ. 2461 ได้ประกาศ 
ตั ้งกรมสาธารณสุข ละทรงพระกรุณาโปรดเกล้าฯ ให้พระเจ้าน้องยาเธอ กรมหมื ่นช ัยนาทนเรนทร  
อธิบดีกรมมหาวิทยาลัย ณ ขณะนั้น เป็นอธิบดีกรมสาธารณสุข โดยกรมสาธารณสุขอยู่ในสังกัด
กระทรวงมหาดไทย เร ื ่อยมาจนถึง พ.ศ. 2485 จึงได้ม ีการสถาปนากรมสาธารณสุขขึ ้นเป็น  
กระทรวงสาธารณสุข 
 เมื ่อวันที ่ 10 มีนาคม 2485 ได้มีการประกาศพระราชบัญญัติและพระราชกฤษฎีกา 
ที ่เก ี ่ยวข ้องที ่ ได ้ประกาศในหนังส ือราชกิจจานุเบกษาตอนที ่ 16 เล ่ม 59 ก่อตั ้งกระทรวง  
สาธารณสุขขึ ้นโดยถือเอาวันที ่ 10 มีนาคม ของทุกปี เป็นวันสถาปนากระทรวงสาธารณสุข  
ต่อมากระทรวงสาธารณสุขได้เปลี่ยนวันสถาปนากระทรวงสาธารณสุขเป็นวันที่ 27 พฤศจิกายน  
ซึ่งเป็นวันสถาปนากรมสาธารณสุขในกระทรวงมหาดไทย เมื่อ พ.ศ. 2461 และได้น าเรื ่องเสนอ
นายกร ัฐมนตร ี  พ ิจารณาแล ้วเห ็นชอบด ้วย จ ึงเปล ี ่ยนว ันสถาปนากระทรวงสาธารณสุข  
เป็นวันที่ 27 พฤศจิกายน ของทุกปี เป็นต้นมา ตั้งแต่ พ.ศ. 25029  
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  เมื ่อวันที ่ 25 ธันวาคม 2543 กระทรวงสาธารณสุข ได้มีการประกาศกฎกระทรวง  
แบ่งส ่วนราชการส  าน ักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข กระทรวงสาธารณสุข พ.ศ. 2543  
โดยมีการแบ่งส่วนราชการภายในส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ในส่วนของราชการส่วนกลาง 
ซ ึ ่ ง ไ ด ้ ก ่ อ ต ั ้ ง ส  า น ั กน โ ยบ ายและแผนส า ธ า รณส ุ ข ข ึ ้ น  เ ป ็ นหน ่ ว ย ง านท ี ่ ม ี ภ า รกิ จ  
1) เสนอแนะและจ ัดท  านโยบายและแผนพัฒนาสาธารณส ุข แผนก าล ังคนด ้านสาธารณสุข 
ในระด ับประเทศและระด ับกระทรวง รวมท ั ้ งจ ัดท  านโยบายและแผนร ับความช ่วย เหลือ 
จากต่างประเทศให้สอดคล้องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ และประสานแผนพัฒนา
สาธารณสุขแห่งชาติกับหน่วยงานต่างๆ 2) ก ากับ เร ่งร ัด ประสาน ติดตามและประเมินผล  
การปฏิบัติงานตามนโยบายและแผนงานสาธารณสุขของหน่วยงานต่าง ๆ  รวมทั้งการประเมินผลนโยบาย  
3) พัฒนาระบบ รูปแบบในการส ารวจ เก็บรักษา และใช้ประโยชน์ของข้อมูลด้านสาธารณสุข  
และเป็นศูนย์สังเคราะห์ข้อมูลด้านระบาดวิทยา และด้านอ่ืนที่เกี่ยวข้อง และ 4) ศึกษาวิเคราะห์สภาพ
ป ั จ จ ั ย และองค ์ ป ระกอบต ่ า ง  ๆ  ของสภาวะท ี ่ เป ็นอ ันตรายต ่ อส ุ ขภาพของประชาชน  
เพื ่อการพยากรณ์การเกิดโรคและปัญหาสาธารณสุขในอนาคต ต่อมาเมื ่อวันที ่ 8 มิถุนายน 2560  
จ ึงได ้ม ีการประกาศกฎกระทรวง แบ่ งส ่วนราชการส  าน ักงานปล ัดกระทรวงสาธารณสุข  
กระทรวงสาธารณสุข พ.ศ. 2560 ซึงมีการเปลี่ยนชื่อหน่วยงานนักนโยบายและแผนสาธารณสุข  
เป็นกองยุทธศาสตร์และแผนงาน และมีภารกิจในการด าเนินการ คือ 1) ศึกษา วิเคราะห์ จัดท าข้อมูล
และสถานการณ์และแนวโน้มด้านสุขภาพ รวมทั้งวิจัยและพัฒนาองค์ความรู ้ที ่จ าเป็นส าหรับ  
การก าหนดนโยบายและบริหารย ุทธศาสตร ์ของประเทศ 2) จ ัดท าและเสนอแนะนโยบาย 
และยุทธศาสตร์ด้านสุขภาพระดับประเทศและมิติระหว่างประเทศ รวมทั้งจัดท าแผนยุทธศาสตร์  
และแผนปฏิบัติราชการของส านักงานปลัดกระทรวงและกระทรวง 3)  ก าหนดแนวทางนโยบาย  
และยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบัติ สื่อสารนโยบายและยุทธศาสตร์รวมทั้งจัดท าแผนปฏิบัติการประจ าปี
ของส านักงานปลัดกระทรวงและกระทรวง 4) วิเคราะห์ จัดท าค าของบประมาณและจัดสรร
งบประมาณของส านักงานปลัดกระทรวงและกระทรวง 5) ก ากับ ติดตาม และประเมินผล  
การปฏิบัต ิงาน ตลอดจนประสานการด าเนินการตามนโยบายและยุทธศาสตร์ด ้านสุขภาพ  
ของส  า น ั ก ง านปล ั ด ก ร ะทร ว งและกร ะทร ว ง  6 )   ป ร ะช าส ั มพ ั น ธ ์ ข ้ อ ม ู ล ข ่ า ว ส า ร  
ด ้านสาธารณส ุข นโยบาย และย ุทธศาสตร ์ของส  าน ักงานปล ัดกระทรวงและกระทรวง  
7) สนับสนุนการด าเนินงานเขตสุขภาพ ในด้านการบริหารยุทธศาสตร์สุขภาพ 8) ประสานงาน  
และด าเนินการเกี่ยวกับแผนงาน โครงการริเริ ่มและโครงการพิเศษของส านักงานปลัดกระทรวง  
และกระทรวง  
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กองยุทธศาสตร์และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 

วิสัยทัศน์ (Vision) 
  สร้างสรรค์นวัตกรรมด้านนโยบายและยุทธศาสตร์ส ุขภาพ เพื ่อประชาชนสุขภาพดี  
ระบบสุขภาพยั่งยืน 

พันธกิจ (Mission) 
   1) สร้างสรรค์ พัฒนา ขับเคลื่อน ติดตาม ประเมินผล นโยบายและยุทธศาสตร์ด้านสุขภาพ
ของประเทศให้มี ประสิทธิภาพสูง สามารถเพิ่มคุณค่าและใช้ทรัพยากรได้อย่างคุ้มค่า มีเอกภาพ
สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน ทุกระดับของประเทศ และการเชื่อมโยงกับนานาชาติ 

2) เสร ิมสร ้างความเข ้มแข ็งของเคร ือข ่ายทางนโยบายและย ุทธศาสตร ์ส ุขภาพ  
ให้เกิดการบูรณาการในการ ขับเคลื ่อนระบบสุขภาพเพื ่อประชาชนสุขภาพดีแบบมีส่วนร่วม  
อย่างเข้มแข็ง 

3)พัฒนาองค์ความรู ้ เทคโนโลยี สร้างสรรค์นวัตกรรม และต่อยอดคุณค่านโยบาย  
และยุทธศาสตร์สุขภาพให้สนองตอบต่อความต้องการของเครือข่ายการตัดสินใจทางนโยบาย  
ได้อย่างมีประสิทธิภาพและก้าวทันการ เปลี่ยนแปลง 

4) พัฒนาสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ สมรรถนะสูง ทันสมัย มีความสุข และเป็นนักยุทธศาสตร์
สุขภาพมืออาชีพ 

เป้าหมายสูงสุด (Ultimate Goal) 
1) นโยบายและยุทธศาสตร์สุขภาพของกระทรวงสาธารณสุขสามารถสร้างความเปลี่ยนแปลงต่อ

ระบบสุขภาพของ ประเทศมีความยั่งยืน และเกิดผลสัมฤทธิ์ให้ประชาชนมีสุขภาพดี ได้รับการดูแลสุขภาพอย่าง
มีคุณภาพ มาตรฐาน ทั่วถึง เป็นธรรม 

2) นโยบายและยุทธศาสตร์สุขภาพสามารถสร้างคุณค่า มูลค่าหนุนเสริมการพัฒนาประเทศ
ทั้งมิติความมั่นคง เศรษฐกิจ สังคมและการเติบโตบนคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม 

เป้าประสงค์ 
1) การบริหารจัดการนโยบาย ยุทธศาสตร์ เพื่อการดูแลสุขภาพประชาชนและสร้างคุณค่า  

ในระบบสุขภาพที่ยั่งยืน 
2) การสร้างสรรค์และพัฒนานโยบาย ยุทธศาสตร์สุขภาพร่วมขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศ

และการสร้างมูลค่าทางเศรษฐกิจ 
3) การบริหารจัดการเครือข่ายยุทธศาสตร์สุขภาพทุกระดับให้เข้มแข็ง 
4) การเสริมสร้างความเป็นเลิศทางนโยบายและยุทธศาสตร์ สมรรถนะสูงทันสมัย และมีความสุข 
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5) นโยบายและยุทธศาสตร์สุขภาพสามารถสนองตอบต่อความเหลื่อมล ้า และวิกฤตสุขภาพ
จนสามารถท าให้ปัญหาการเข้าถึงบริการ และปัญหาสุขภาพของประเทศท่ีส าคัญลดลงได้ 

6) สารสนเทศเพื ่อการตัดสินใจทางนโยบายเพื ่อการพัฒนาระบบสุขภาพ ของประเทศ  
และพ้ืนที่ มีคุณภาพ สามารถสนองตอบต่อความต้องการทางบริหาร 

7) มีนวัตกรรมเพื่อการสร้างสรรค์นโยบายยุทธศาสตร์ตามภารกิจของ องค์กรและการตอบสนอง 
ต่อการพัฒนาสุขภาพในระดับประเทศ และพ้ืนที่ 

8) มีนโยบายและยุทธศาสตร์สุขภาพเพื่อการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี แผนแม่บท  
การพัฒนาประเทศ ที่ขับเคลื่อนสู่การปฏิบัติได้จนเป็นผลสัมฤทธิ์ 

9) มีนโยบายและยุทธศาสตร์สุขภาพ ในการขับเคลื่อนประเทศไทยสู่ศูนย์กลาง การบริการ
ทางการแพทย์ชั้นน าของเอเชีย จนสามารถเพ่ิมมูลค่าทางเศรษฐกิจแก่ประเทศได้ 

10) นโยบายและย ุทธศาสตร ์ส ุขภาพเช ิงพ ื ้นท ี ่  สามารถข ับเคล ื ่อนส ู ่การปฏ ิบ ัติ  
จน เกิดความเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นรูปธรรม 

11) ความส าเร็จในการพัฒนานโยบายและยุทธศาสตร์สุขภาพรองรับความ เปลี่ยนแปลงทางสังคม  
  12) ภาคีเครือข่ายยุทธศาสตร์สุขภาพทุกระดับทั้งในระบบสาธารณสุข และ นอกระบบสาธารณสุข 
เป็นหุ ้นส่วนนโยบาย และยุทธศาสตร์สุขภาพที ่มีพันธกิจร่วมในการมุ ่งสู ่เป้าหมายประชาชน  
สุขภาพดี ระบบสุขภาพยั่งยืน 

13) เครือข่ายยุทธศาสตร์สุขภาพมีศักยภาพในการขับเคลื ่อนนโยบายและ ยุทธศาสตร์
สุขภาพเชิงพ้ืนที่ให้บรรลุผลสัมฤทธิ์ 

14) มีนโยบายและยุทธศาสตร์สุขภาพของไทยเชื่อมโยงอาเซียน เอเชีย และสังคมโลก 
ที่สามารถสร้างความเปลี่ยนแปลงในการพัฒนาระบบสุขภาพของประเทศ 

15) ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย ยุทธศาสตร์ที่มีคุณค่าเพื่อรองรับการตัดสินใจของผู้บริหาร  
ในการ พัฒนาระบบสุขภาพของประเทศ 

16) นโยบายและยุทธศาสตร์ส ุขภาพสามารถน ามาต่อยอดสร้างค ุณค่าการพัฒนา 
และการ ปฏิรูปสุขภาพของประเทศให้เติบโตได้อย่างต่อเนื่อง 

17) กองยุทธศาสตร์และแผนงานมีระบบการให้ค าปรึกษา และการบริการทางนโยบาย  
และยุทธศาสตร์ระดับมืออาชีพ 

18) บุคลากรของกองยุทธศาสตร์และแผนงานเป็นบุคลากรคุณภาพที่มีความเชี ่ยวชาญ  
ทางนโยบายและยุทธศาสตร์ 
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19) กองยุทธศาสตร์และแผนงาน เป็นองค์กรสมรรถนะสูง คล่องตัว ทันสมัย 
20) กองยุทธศาสตร์และแผนงานเป็นองค์กรอัจฉริยะ ทันสมัย 
21) กองยุทธศาสตร์และแผน เป็นองค์กรแห่งความสุข สภาพแวดล้อมในการท างาน 

เอ้ือต่อการมีสขภาพดี 

โครงสร้างหน่วยงาน 
ผู้บริหาร ประกอบด้วย 

ผู้อ านวยการกองยุทธศาสตร์และแผนงาน 
รองผู้อ านวยการกองยุทธศาสตร์และแผนงาน 
ที่ปรึกษากองยุทธศาสตร์และแผนงาน 

กลุ่มงาน ประกอบด้วย 
1. กลุ่มพัฒนายุทธศาสตร์สุขภาพ 

1.1 งานพัฒนายุทธศาสตร์สุขภาพ 1 
1.2 งานพัฒนายุทธศาสตร์สุขภาพ 2 
1.3 งานพัฒนายุทธศาสตร์สุขภาพ 3 

2. กลุ่มพัฒนานโยบายด้านสุขภาพ 
2.1 งานพัฒนานโยบายด้านสร้างเสริมสุขภาพควบคุมและป้องกันโรค 
2.2 งานพัฒนานโยบายด้านบริหารและระบบบริการ 
2.3 งานพัฒนานโยบายด้านก าลังคนและระบบหลักประกันสุขภาพ 

3. กลุ่มขับเคลื่อนนโยบายและแผนงานด้านสุขภาพ 
3.1 งานขับเคลื่อนสนับสนุนนโยบายและยุทธศาสตร์สุขภาพ 
3.2 งานแผนงานสาธารณสุขชายแดนและเขตสุขภาพพิเศษ 

4. กลุ่มวิชาการ 
4.1 งานจัดท าข้อเสนอเชิงวิชาการ 
4.2 งานสนับสนุนและประสานคณะรัฐมนตรีและรัฐสภา 

5. กลุ่มติดตามและประเมินผลนโยบายและยุทธศาสตร์ด้านสุขภาพ 
5.1 งานติดตามนโยบายสุขภาพ 
5.2 งานประเมินผลนโยบายและยุทธศาสตร์สุขภาพ 
5.3 งานโครงการพิเศษ 
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6. กลุ่มแผนงบประมาณด้านสาธารณสุข 
6.1 งานสารสนเทศและแผนการใช้จ่ายงบประมาณด้านสาธารณสุข 
6.2 งานวิเคราะห์และจัดท าแผนงบประมาณกระทรวงสาธารณสุข 
6.3 งานวิเคราะห์และจัดท าแผนงบประมาณส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 

7. กลุ่มข้อมูลข่าวสารสุขภาพ 
7.1 งานข้อมูล 1 รายงานการตาย 
7.2 งานข้อมูล 2 ตัวชี้วัด + รหัส 
7.3 งานข้อมูล 3 ทรัพยากร + รหัส 
7.4 งานข้อมูล 4 รายงานป่วย 43 แฟ้ม 

8. กลุ่มภารกิจด้านอ านวยการ 
8.1 งานเลขานุการผู้อ านวยการ 
8.2 งานการเงิน 
8.3 งานธุรการ 
8.4 งานยานพาหนะ 
8.5 งานพัสดุ 
8.6 งานการเจ้าหน้าที่ 
8.7 งานสารบรรณ 
8.8 งานสนับสนุนการประชุม 
8.9 งานแผนและพัฒนาคุณภาพองค์กร 

9. ศูนย์พัฒนานักยุทธศาสตร์และแผนก าลังคนด้านสุขภาพ 
9.1 งานพัฒนาผู้เชี่ยวชาญด้านนโยบายยุทธศาสตร์สุขภาพ 
9.2 งานพัฒนาบริหารจัดการกลุ่มก าลังคนคุณภาพ 

10. TUC 
10.1 Research 
10.2 NonResearch 
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2. แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
  ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 
 จากการศึกษาค้นคว้า และรวบรวมความหมายจากนักวิชาการหลายท่าน ซึ่งได้ให้ความหมาย 
ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) ที่แตกต่างกันไป โดยผู้ศึกษาได้รวบรวม 
ความหมายไว้ดังนี้ 
 วิร ัชดา พงษ์ไพโรจน์ (2558 , น.51) ได้ให้ความหมายถึงความผูกพันต่อองค์การไว้ว่า  
ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวบ่งชี ้ถึงความภาคภูมิใจการยอมรับและการยึดมั ่นในจุดมุ่งหมาย  
และค่าน ิยมขององค์การเป ็นผลให้บ ุคลากรมีความเเต ็มใจที ่จะทางานเพื ่อความก้าวหน้า  
และประโยชน์ขององค์การ และยังท าให้ผู ้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การที่จะมีส่วน
เสริมสร้างความเป็นอยู่ที่ดีขององค์การ 

ลลิตา จันทร์งาม (2559, น.17) ได้ให้ความหมายถึงความผูกพันต ่อองค์การไว ้ว่า  
ความผูกพันของพนักงานมีหลักการส าคัญในการท างานและการปฏิบัติตามนโยบายขององค์กรอย่าง
ตรงไปตรงมา การม ีความผ ูกพ ันต ่อองค ์กรหมายถ ึงพน ักงานจะปฏ ิบ ัต ิตามกฎระเบ ียบ  
ขององค์กร และท าหน้าที ่ตามหน้าที ่ท ี ่ได้ร ับมอบหมายอย่างมีคุณภาพและสร้างผลลัพธ์ที ่ดี  
ตามเป้าหมายขององค์กรนั ้น ๆ โดยความผูกพันนี ้สามารถเป็นไปได ้เพ ียงในกรณีท ี ่ผ ู ้คน  
ให้ความส าคัญกับหน้าที่การงาน 
  คณากร สุขคันธรักษา (2560 , น.30) ได้ให้ความหมายถึงความผูกพันต่อองค์การไว้ว่า  
การมุ่งมั่นและให้ความส าคัญต่อการท างานในองค์กร นอกจากนี้ยังรวมถึงความพร้อมที่จะท างาน
ร่วมกับผู้อื่นในทีมและการปฏิบัติตามกฎระเบียบและข้อบังคับขององค์กรอย่างเคร่งครัดในฐานะ  
ที่ท างานอยู่ ความรู้สึกนึกคิดที่ภักดีต่อองค์การ ต้องการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ พร้อมที่จะทุ่มเท 
อุทิศตน ทั ้งความรู ้ ประสบการณ์ เทคนิควิธ ีการ ต่าง ๆ เพื ่อให้ได้มาซึ ่งความเจริญก้าวหน้า  
ตรงตามวัตถุประสงค์ ค่านิยมเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การ 

วิลาสินี เจนวณิชสถาพร (2553, น.15) ได้ให้ความหมายถึงความผูกพันต่อองค์การไว้ว่า 
เป็นคุณลักษณะภายในของตัวพนักงาน เช ื ่อว ่าพนักงานจะอยู ่ก ับองค์การได้อย่างยาวนาน  
และม ีประส ิ  ทธ ิภาพของงานท ี ่ ด ี  ก ็ ต ่ อ เม ื ่ อพน ักงานม ีท ัศนคต ิ เช ิ งบวกก ับองค ์ การ  
ต่องาน ต่อเพ่ือนร่วมงาน และต่อตนเอง 
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Steer (1977) ได้กล่าวไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์การหมายถึง ความสัมพันธ์อันแน่นแฟ้น 
ของบ ุ คคลท ี ่ ม ี ต ่ อองค ์กรน ั ้ นๆ โดยความผ ู กพ ันน ั ้ น เป ็น ไป ใน 3 ล ั กษณะด ั งต ่ อ ไปนี้  
  1. มีความเช ื ่อม ันอย ่างแรงกล้าและยอมรับในเป้าหมายและค ่าน ิยมขององค ์การ  
   2. มีความเต ็มใจท ี ่จะท ุ ่มเทความพยายามปฏ ิบ ัต ิงานเพ ื ่อประโยชน ์ขององค ์การ 
  3. มีความมุ่งมาดปรารถนาที่จะด ารงตนให้เป็นสมาชิกขององค์การ 
ที่ประกอบด้วยกัน 2 ส่วนคือ ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ และผลลัพธ์ของความผูกพัน  
ต่อองค์การ 

Allen และ Meyer (1990) ได้ให้ความหมายถึงความผูกพันต่อองค์การไว้ว่า ความผูกพัน  
ต ่อองค ์การเป ็นต ัวช ี ้บ ่งขององค ์การในการดาเน ินธ ุรก ิจให ้ เก ิดการยอมร ับ ความภ ูม ิ ใจ  
และบรรลุจุดมุ่งหมายที่ตั้งไว้ขององค์การ และได้น าเสนอแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ  
ในงานวิจัยทางจิตวิทยาองค์การ (Organizational Commitment) ซึ่งเป็นหัวข้อที่ได้รับความสนใจ 
ในวงการวิจัยและในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ โดยแบ่งความผูกพันต่อองค์การเป็น 3 ด้าน ได้แก่ 
ความผูกพันด้านความรู้สึก ความผูกพันต่อเนื่อง และความผูกพันที่เกิดจากบรรทัดฐานของสังคม  
โดยมีปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันในด้านต่าง ๆ ดังนี้ 

1. ปัจจัยที ่ก่อให้เกิดความผูกพันด้านความรู ้ส ึก คือ การรับรู ้ล ักษณะของงาน ได้แก่  
อิสระในงาน ลักษณะเฉพาะของงาน ความส าคัญของงาน ทักษะที ่หลากหลาย และปฏิกิริยา  
ของหัวหน้างาน 

2. ปัจจัยที ่ก ่อให้เกิดความผูกพันต่อเนื ่อง ได้แก่ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัต ิงาน  
ความพึงพอใจในอาชีพ และความตั้งใจจะลาออก  
  3. ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันที่เกิดจากบรรทัดฐานของสังคม ได้แก่ ความรู้สึกผูกพัน  
ต่อเพ่ือนร่วมงาน การรับรู้ได้ถึงการพึ่งพาองค์การ การมีส่วนร่วมในการบริหารงานขององค์การ 
 โดยทางผู ้ศึกษาได้น า แนวคิด Allen และ Meyer ซึ ่งได้แบ่งความผูกพันต่อองค์การ 
เป็น 3 ด้าน ได้แก่ ความผูกพันด้านความรู้สึก ความผูกพันต่อเนื่อง และความผูกพันที่เกิดจาก  
บรรทัดฐานของสังคม 
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3. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 

ความหมายคุณภาพชีวิตในการท างาน 

คุณภาพชีว ิตในการท างานเป็นเรื ่องที ่ส  าคัญและมีความหมายต่างกันไปตามมุมมอง  
และประสบการณ์ของแต่ละบุคคล คุณภาพชีวิตในการท างานสามารถอธิบายได้ในลักษณะต่าง ๆ ดังนี้ 
  1. ความสมด ุลระหว ่างช ีว ิตส ่วนต ัวและการท  างาน เช ่น การม ี เวลาท ี ่ เพ ียงพอ 
ส  าหร ับก ิจกรรมส ่วนต ัวและครอบคร ัว และไม ่ต ้องท  างานมากเก ินไป จนส ่งผลกระทบ  
ต่อคุณภาพชีวิตของตนเอง 
  2. สภาพแวดล้อมที่ดีในที ่ท างาน สนับสนุนและกระตุ ้นให้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ  
และมีความสุข เช่น การมีทีมงานที่ร่วมมือและร่วมใจกัน ท างานร่วมกันเป็นทีม และการมีผู ้น า  
ที่กระตือรือร้นและช่วยสนับสนุนการท างานให้เป็นไปด้วยความเรียบร้อย 

3. การพัฒนาและเสริมสร้างทักษะ ได้รับโอกาสในการพัฒนาทักษะ และความรู ้ใหม่ๆ  
ที่สามารถใช้ในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีโอกาสในการเติบโต และเป็นผู้น าในองค์การ 

4. ความรู้สึกของความส าเร็จและความพึงพอใจ ได้รับค าชมเชยและการรับรู้ความส าเร็จ  
ในการท างาน ซึ่งช่วยเพิ่มความพึงพอใจในการท างาน และเชื่อม่ันในความสามารถของตนเอง 

5. สมดุลในการเป็นไปได้ระหว่างการท างานและการพักผ่อน มีเวลาพักผ่อนที่เพียงพอ  
เพ่ือส่งเสริมสุขภาพที่ดีทั้งร่างกายและจิตใจ 

การมีคุณภาพชีว ิตในการท างานที ่ด ี ส่งผลให้ชีว ิตทั ้งส่วนตัวและอาชีพมีความสมดุล  
และช่วยสนับสนุนให้บุคคลสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีความสุข นอกจากข้างต้นที่
กล่าวมา ยังมีนักวิจัย ผู้ที่ศึกษา และผู้เชี่ยวชาญ ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน  
ในความหมายที่แตกต่างกันไป ดังนี้ 

ปาริชาติ ปานส าเนียง (2555, น.19) กล่าวว่า ความรู ้ส ึกหรือทัศนคติของพนักงาน 
ที ่มีต่อการทุ ่มเทความรู ้ ความสามารถ สติปัญญา ความเชี ่ยวชาญด้านต่าง ๆ รวมถึงทุ ่มเท  
ก าลังกาย ก าลังใจ และเวลาในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้องค์การประสบความส าเร็จ  
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  ลลิตา จันทร์งาม (2559, น.17) กล่าวว่า “ความผูกพันของพนักงาน” ในอดีตที ่ผ่านมา  
มักจะใช้ค าว่า “Commitment” แต่จะพบว่ามีความหมายในเชิงเดียวกับค าว่า “Engagement”  
ซึ ่งแสดงให้เห ็นว ่า Commitment แล ะ Engagement มีความหมาย ไปในทิศทางเด ียวกัน 
เป็นรูปแบบความสัมพันธ ์ท ี ่ เก ิดขึ ้นระหว ่างบุคคลและองค์กรเป ็นทัศนคติหรือ ความร ู ้สึก  
ที ่สมาชิกมีต่อองค์การ รู ้ส ึกว่าได้มีส่วนเกี ่ยวพันและเป็นส่วนหนึ ่งขององค์กร มีการยอมรับ  
ในองค์กร ท าให้เกิดแรงศรัทธา รวมถึงความจงรักภักดีและตั ้งใจที ่จะใช้ความพยายามที ่ม ีอยู่  
ท างานเพื่อบรรลุเป้าหมาย และต้องการที่จะด ารงไว้ซึ่งการเป็นสมาชิกขององค์กรนั้นต่อไป ตลอดจน
แสดงพฤติกรรมที ่บ ่งบอกว ่าตนเป็นส ่วนหนึ ่งขององค ์กรพร ้อมที ่จะท ุ ่มเทแรงกายแรงใจ  
เพื ่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมายที่ตั ้งไว้และมี ความต้องการอย่างแรงกล้าที ่จะรักษาสัมพันธภาพ  
ของการเป็นสมาชิกนี้ไว้ 
 วรุตม์ เอมะบุตร (2557 , น.17) กล่าวว ่า การเสริมสร้างคุณภาพชีว ิตในการท างาน 
และความร ู ้ส ึกของพน ักงานท ั ้ งความร ู ้ส ึกพ ึงพอใจต ่อตนเอง ต ่องาน และต ่อองค ์การ  
ส่งผลต่อสุขภาพกายและสุขภาพทางจิต ลดความเครียดและสามารถกระตุ้นให้เกิดการพัฒนาตนเอง  
ให้เป็นบุคลากรที่มีคุณภาพและแก้ปัญหาการขาดงาน ลาออก ท าให้ปริมาณผลงานที่ผลิตออกมา  
มีมากข้ึน 
  Davis (1977) ได้กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน คือ คุณภาพของความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้ปฏิบัติงานกับสิ่งแวดล้อมโดยส่วนรวมในการท างานของเขา และเน้นที่มิติเกี่ยวกับความสัมพันธ์
ระหว่างมนุษย์ ซึ่งมักถูกละเลยจากปัจจัยทางเทคนิค และปัจจัยทางเศรษฐศาสตร์ในการออกแบบการ
ท างาน 
  Richard E. Walton (1973) ได้เสนอแนวคิดเกี ่ยวกับลักษณะส าคัญของคุณภาพชีวิต 
การท างาน ซึ่งแบ่งออก เป็น 8 ด้านด้วยกัน คือ 

1. ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ (adequate and fair compensation) หมายถึง  
การที ่ผ ู ้ปฏิบัติงานได้ร ับค่าจ้าง เงินเดือน ค่าตอบแทน และผลประโยชน์อื ่นๆ อย่างเพียงพอ  
กับการมีชีวิตอยู่ได้ตามมาตรฐานที่ยอมรับกันโดยทั่วไป และต้องเป็นธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับงาน
หรือองค์การอื่นๆ ด้วย 
  2. สิ ่งแวดล้อมที่ถูกลักษณะและปลอดภัย (safe and healthy environment) หมายถึง 
สิ่งแวดล้อมทั้งทางกายภาพและทางด้านจิตใจ สภาพการท างานต้องไม่มีลักษณะที่ต้องเสี่ยงภัย
จนเกินไป และจะต้องช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกสะดวกสบาย และไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพอนามัย 
  3. เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถได้เป็นอย่างดี (development of 
human capacities) งานที ่ปฏิบัติอยู ่จะต้องเปิดโอกาสให้ผู ้ปฏิบัติงานได้พัฒนาทักษะความรู้  
และรวมถึงการมีโอกาสได้ท างานท่ีตนยอมรับว่าส าคัญและมีความหมาย 
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  4. ลักษณะงานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน (growth and 
security) นอกจากงานจะช่วยเพิ่มพูนความรู้ความสามารถแล้ว ยังช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาส
ก้าวหน้า และมีความมั ่นคงในอาชีพ ตลอดจนเป็นที ่ยอมรับทั ้งของเพื ่อนร่วมงานและสมาชิก  
ในครอบครัวของตน 

5. ลักษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน (social integration) 
ซึ่งหมายความว่างานนั้นช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสสร้างสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นๆ รวมถึงโอกาส  
ที่เท่าเทียมกันในความก้าวหน้าที่ตั้งอยู่บนฐานของระบบคุณธรรม 
  6. ลักษณะงานที่ตั้งอยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม (Constitutionalism) 
ซึ ่งหมายถึง วิถีช ีว ิต และวัฒนธรรมในองค์การจะส่งเสริมให้ เกิดการเคารพสิทธิส่วนบุคคล  
มีความเป็นธรรมในการพิจารณาให้ผลตอบแทนและรางวัล รวมทั ้งโอกาสที ่แต่ละคนจะได้  
แสดงความคิดเห็นอย่างเปิดเผย มีเสรีภาพ ในการพูด มีความเสมอภาค และมีการปกครอง  
ด้วยกฎหมาย 

7. ความสมดุลระหว่างชีวิต กับการท างานโดยส่วนรวม (the total life space) เป็นเรื ่อง 
ของการเปิดโอกาสให้ผ ู ้ปฏ ิบ ัต ิงานได ้ใช ้ช ีว ิตในการท างานและชีว ิตส ่วนตัวนอก องค์การ  
อย่างสมดุล นั่นคือต้องไม่ปล่อยให้ผู ้ปฏิบัติงานได้รับความกดดันจากการปฏิบัติงานมากเกินไป  
ด้วยการก าหนดชั ่วโมงการท างานที ่เหมาะสมเพื ่อหลีกเลี ่ยง การที ่ต ้องคร ่าเคร่งอยู ่ก ับงาน  
จนไม่มีเวลาพักผ่อน หรือได้ใช้ชีวิตส่วนตัวอย่างเพียงพอ 
  8. ลักษณะงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง (social relevance) ซึ่งนับเป็น
เรื่องที่ส าคัญประการหนึ่งที่ผู้ปฏิบัติงานจะต้องรู้สึก และยอมรับว่าองค์การที่ตนปฏิบัติงานอยู่นั้น
รับผิดชอบต่อสังคมในด้านต่างๆ ทั้งในด้านผลผลิต การจ ากัดของเสีย การรักษาสภาพแวดล้อม  
การปฏิบัติเกี่ยวกับการจ้างงาน และเทคนิคด้านการตลาด 
  ตามแนวคิดของ Richard E. Walton ที ่แบ่งลักษณะคุณภาพชีวิตการท างาน ออกเป็น  
8 ด้าน ผู้ศึกษาได้น าแนวคิดดังกล่าวมาใช้และประยุกต์ในการท าการศึกษาในครั้งนี้ 
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4.  ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 ผลการวิจัยในประเทศ 
 ญาฬิญดา ว ังค าหาญ (2562) ได้ศ ึกษาเร ื ่อง ปัจจัยที ่ม ีผลต่อความผูกพันในองค์กร  
ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลโกสุมพิสัย จังหวัดมหาสารคาม พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  
จ านวน 102 คน ช่วงอายุระหว่าง 31-40 ปี จ านวน 50 คน ระดับการศึกษาส่วนใหญ่ คือ ระดับปริญญาตรี 
จ านวน 108 คน มีสถานภาพทางครอบครัวสมรส และยังอยู ่ร ่วมกัน ในด้านอายุการท างาน  
บุคลากรส่วนใหญ่มีพยาบาลวิชาชีพและประสบการณ์ท างานมากกว่า 10 ปีขึ้นไป บุคลากรส่วนใหญ่
เป็นข้าราชการ ด้านรายได้ กลุ่มที่มีรายได้ระหว่าง 25,000-35,000 บาท ผลการศึกษาความสัมพันธ์
ปรากฎว่าปัจจัยส่วนบุคคลไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ส่วนความสัมพันธ์ระหว่ าง
ความสุขในการท างาน 9 มิติ กับความผูกพันต่อองค์กร ปรากฏว่ามิติ Happy Body สุขภาพกายดี 
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ในประเด็นการออกก าลังกาย และการสูบบุหรี่ มิติ Happy 
Relax มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ในประเด็นการท ากิจกรรมเพื่อพักผ่อนหย่อนใจ  
และความเครียด มิติ Happy Heart น ้าใจดี มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรในประเด็น 
ความห่วงใยคนรอบข้าง ช ่วยเหลือคนรอบข้าง ท าประโยชน์เพื ่อส่วนรวม มิต ิ Happy Soul  
จิตวิญญาณดีมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรในประเด็น การท านุบ ารุงศาสนาการยกโทษ  
ให้อภัย การยอมรับผิด มิติ Happy Family ครอบครัวดี ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
มิติ Happy Society มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรในประเด็นความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อน
ร่วมงาน การปฏิบัติตามข้อบังคับของสังคม การสามารถขอความช่วยเหลือจากคนในองค์กร  
การใช้ชีวิตในสังคมอย่างสงบสุข มิติ Happy Brain ใฝ่รู้ดีมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
ในประเด ็นการแสวงหาความร ู ้ใหม่ๆ การพัฒนาตนเอง และมิต ิ Happy Money การเง ินดี 
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรในประเด็นการช าระหนี ้ตามก าหนด มีเงินเก็บออม  
และค่าตอบแทน และมิติ Happy work life การงานดี มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร  
ในประเด็นงานที่ท้าทาย การแสดงความคิดเห็นในงาน งานถูกต้องตามกฎหมาย และการพิจารณา
เลื่อนขั้น 
 รัชดา เหมปฐวี (2559) ได้ศึกษาเรื่อง ความผาสุขและความผูกพันต่อองค์กร ของเจ้าหน้าที่
ภาครัฐของกรมวิทยาศาสตร์บริการ กระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี พบว่า ในการเก็บข้อมูลจาก
กลุ ่มประชากร 481 คน โดยสถิต ิท ี ่ ใช ้ในการว ิเคราะห์ข ้อม ูล ค ือ ค ่าความถี ่  ค ่าคะแนนเฉลี่ย 
ร ้อยละส ่วนเบ ี ่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค ่าท ี  การว ิ เคราะห ์ความแปรปรวนทางเด ียว  
และค่าส ัมประสิทธิ์ สหส ัมพันธ ์ ป ัจจ ัยด ้านล ักษณะส่วนบุคคลที ่แตกต่างกันของบ ุคลากร 
ในด้าน เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาสูงสุด ต าแหน่งงาน ระยะเวลาที่ท างานในองค์กร  
และรายได ้ต ่อเด ือน ม ีระด ับความส ุขในการท  างาน ตามแนวค ิดองค ์การแห ่งความสุข  
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และระดับความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกัน ยกเว้นปัจจัยด้านเพศที่ไม่มีผลต่อระดับความผูกพันต่อ
องค์กรที ่แตกต่างกัน นอกจากนี ้ย ังพบว่าระดับความสุขในการท างาน ตามแนวคิดองค์การ  
แห่งความสุข ทั้ง 9 มิติ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับระดับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
 พิช ิต ปราณีพร้อมพงศ์ (2559) ได้ศ ึกษาเร ื ่อง ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
ฝ่ายทรัพยากรบุคคล บริษัท ห้างเซ็นทรัล ดีพาทเมนท์สโตร์ จ ากัด พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่  
เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 31-40 ปีสถานภาพโสด การศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี ระยะเวลา 
การท างานอยู่ในช่วง 4-10 ปีและมีรายได้ต่อเดือนอยู่ในช่วง 20,001-30,000 บาท ส่วนใหญ่พนักงาน
พึงพอใจลักษณะงานในระดับมาก โดยด้านโอกาสในความก้าวหน้า มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ  
ด ้านล ักษณะงานที ่ปฏ ิบ ัต ิด ้านความสัมพ ันธ ์ก ับเพ ื ่อนร ่วมงาน ด ้านค ่าตอบแทนที ่ ได ้รับ  
ด้านสวัสดิการหรือสิทธิประโยชน์พิเศษและด้านปัจจัยหลักที ่ใช้ในการปฏิบัติงาน ตามล าดับ  
ส่วนด้านความผูกพันต่อองค์กรนั ้น พบว่า ส ่วนใหญ่มีความผูกพันระดับมากโดยมีค่าเฉลี่ย  
ตามล าด ับคือ การแสดงตนเป ็นส ่วนหนึ ่งขององค์กร ความต้องการมีส ่วนร ่วมในองค ์กร  
และความภักดีต่อองค์กร การเปรียบเทียบข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลกับระดับความผูกพันต่อองค์กร
พบว่า ระยะเวลาการท างานที่แตกต่างกันจะมีความผูกพันต่อองค์กรที ่แตกต่างกัน ส่วนเพศ  
อายุ สถานภาพสมรสการศึกษาสูงสุดระดับต าแหน่งและรายได้ไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร  
เม ื ่อศ ึกษาความส ัมพันธ ์ระหว ่างความพึงพอใจต ่อล ักษณะงานกับความผ ูกพันต ่อองค ์กร  
การว ิเคราะห์พบว ่า ความพึงพอในงานทุกด ้านมีความสัมพันธ ์ต ่อความผูกพันต ่อองค ์กร  
ยกเว้นด้านค่าตอบแทนที ่ได ้ร ับที ่ม ีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกันข้ามกับด้านการแสดงตน  
เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 
 สุชาดา ขาวเครือ (2563) ได้ศ ึกษาเร ื ่อง ความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครู  
โรงเรียนราชวินิต มัธยม สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 พบว่า การวิเคราะห์
แรงจูงใจในการปฏิบัต ิงานของข้าราชการครูโรงเร ียนราชวิน ิต มัธยม โดยรวมอยู ่ในระดับ  
เห็นด้วยอย่างมาก เมื ่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ความมั ่นคงในงาน มีค่าเฉลี ่ยส ูงที ่สุด  
และผลวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในด้านปัจจัยจูงใจ  
และปัจจัยค ้าจุนของข้าราชการครูพบว่า ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค ้าจุนมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 นอกจากนี้ยังพบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์กรของ
ข้าราชการคร ู ในภาพรวมทั ้งหมดอยู ่ ในระดับเห ็นด ้วย เม ื ่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  
ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพ่ือน าไปสู่ความส าเร็จขององค์กร มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 
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  จุฑามาส แยบดี (2564) ได้ศึกษาเรื่อง ความผูกพันในองค์กรของแรงงานรุ่นใหม่ในธุรกิจ
ประกันชีวิต พบว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็นหญิง มีอายุระหว่าง 25-28 ปี เป็นโสด และมีรายได้ 
10,001-15,000 บาท จบการศึกษาระดับปริญญาตรี มีระยะเวลาการปฏิบัติงานน้อยกว่า 1 ปี  
ท างานสังกัดกลุ ่มสายงานประกันชีวิต ต าแหน่งเจ้าหน้าที ่บริการข้อมูลผู ้เอาประกัน การบัญชี  
และการเงิน พนักงานมีความคิดเห็นในภาพรวมต่อลักษณะงานที่ท าในระดับปานกลาง โดยเห็นด้วย  
ในระดับมากต่อภาพลักษณ์องค์กรและความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ส่วนความผูกพันต่อองค์กรใน
ภาพรวมมีในระดับมาก โดยเฉพาะความสม ่าเสมอในการท างาน ความเต็มใจทุ่มเท ความพยายาม  
เพื่อประโยชน์ขององค์กร และการยอมรับเป้าหมายค่านิยมขององค์กร ปัจจัยส าคัญที่ท าให้พนักงาน  
มีความผูกพันต่อองค์กรต่างกันทุกด้าน คือ รายได้ของพนักงาน โดยเฉพาะพนักงานที่มีรายได้  
ไม่เกิน 15,000 บาท จะมีค าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรสูงกว่าพนักงานที่มีรายได้ตั้งแต่ 15,000 บาท
ขึ ้นไป นอกจากนี้ความคาดหวังในโอกาสก้าวหน้า และภาพลักษณ์ขององค์กรเป็นปัจจัยส าคัญ  
ที่ท าให้ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานแตกต่างกันในทุกด้านอีกด้วย 
 พีรยา วิเศษจิตร (2549) ได้ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดส านักงาน
อธิการบดี มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีสถานภาพเป็นโสด 
อายุระหว่าง 20-30 ปี จบการศึกษาระดับปริญญาตรี ส่วนใหญ่เป็น ลูกจ้างชั่วคราว ซึ่งมีอายุงาน 
มากกว่า 10 ปี มีรายได้ค่าตอบแทน 5,000 -10,000 บาท บุคลากรมีความพึงพอใจลักษณะงาน 
และปริมาณงาน และความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ในระดับมาก ส่วนเงินเดือนและสวัสดิการ 
ความก้าวหน้าในการท างาน ความมั่นคงปลอดภัย และนโยบายและการบริหาร มีความพึงพอใจ  
ในระดับ ปานกลาง ส่วนด้านความผูกพันต่อองค์กร มีความความผูกพันด้านการแสดงตนในระดับ 
ปานกลาง ส่วนความต้องการการมีส่วนร่วม ความภักดีต่อองค์การ มีความผูกพันระดับมาก  
ปัจจัยที่ส่งผลให้ระดับความพึงพอใจในงานที่แตกต่างกัน คือ เพศ สถานภาพ อายุ ระดับการศึกษา 
สายงาน อายุงาน และรายได้ค่าตอบแทน ส่วนปัจจัยที ่ส ่งผลต่อระดับความผูกพันในองค์กร  
ที่แตกต่างกัน ได้แก่สถานภาพ อายุ อายุงาน และรายได้/ค่าตอบแทน และความพึงพอใจในงาน  
มีความสัมพันธ ์ก ับความผูกพันต ่อองค์การในทุก ๆ ด ้าน ยกเว ้น เง ินเด ือนและสว ัสดิการ  
ที่มีความสัมพันธ์กับ ความผูกพันต่อองค์การด้านการแสดงตน และด้านความภักดีต่อองค์กรเท่านั้น 
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 กรกช สุขช่วย (2554) ได้ศ ึกษาเร ื ่อง ความผูกพันต่อองค์กรของวิศวกร การไฟฟ้า  
ส่วนภูมิภาค พบว่า วิศวกรส่วนมาก เป็นเพศชาย อายุเฉลี ่ย 33 ปี มีสถานภาพโสดไม่มีผู ้ที ่อยู่  
ในความอุปการะ อายุการท างานเฉลี่ย 9 ปี รายได้ต่อเดือนเฉพาะที่ได้รับจาก กฟภ. เฉลี่ยเดือนละ 
28 , 162 บาท ว ิศวกรม ีระด ับความพึงพอใจในงานมาก โดยพึงพอใจด ้านความส ัมพ ันธ์  
กับเพ ื ่อนร ่วมงานมากที ่ส ุด รองลงมา ค ือ ด ้านล ักษณะงานและปริมาณงานแต่พ ึงพอใจ  
ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านนโยบายและการบริหาร ในระดับปานกลาง นอกจากนี้ วิศวกรมี
ความผูกพันต่อองค์กรในระดับมาก เมื่อแยกเป็นรายด้านพบว่า วิศวกรผูกพัน ด้านการมีส่วนร่วม 
ในองค์กรมากที่สุด รองลงมา คือ ด้านความจงรักภักดี และด้านการแสดงตัวตามล าดับ 
  วรรณวิมล อัมรินทร์นุเคราะห์ (2564) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยความพึงพอใจในการท างาน 
และความผูกพันต่อองค์กรที ่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที ่ด ีขององค์การของบุคลากร  
สังกัดส านักงานอธิการบดี พบว่า ผลการวิจ ัยมีด ังนี ้ 1) ระดับความพึงพอใจในการท างาน  
ความการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของบุคลากรสังกัดส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยรามค าแหง
อยู่ในระดับสูงถึงสูงมาก 2) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของบุคลากรแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญที ่ 0.05 ในด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงานและหน่วยงานที ่สังกัด แต่ไม่แตกต่างกัน  
ในด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส และประเภทของบุคลากร 3) ความพึงพอใจในการ
ท างานส่งผลเชิงบวกต่อ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของบุคลากรสังกัดส านักงาน
อธิการบดี มหาวิทยาลัย 

ประชา วงษ์พินิจ (2562) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
ของข้าราราชการทหาร : กรณีศึกษา  กรมเสมียนตรา ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม พบว่า  
ปัจจัยส่วนบุคคลของข้าราชการทหาร สังกัด กรมเสมียนตรา ที่มีเพศ และ ระดับการศึกษา แตกต่าง
กันส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ส่วนอายุ ระดับต าแหน่ง และอายุราชการ  
ที่แตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ส่วนปัญหาและอุปสรรค พบว่า  
มีปัญหาและอุปสรรค จ านวน 3 ด้าน จากทั้งหมด 11 ด้าน ได้แก่ ด้านค่าจ้างและผลตอบแทน  
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และด้านความก้าวหน้าในอาชีพ ซึ ่งแนวทางแก้ไขปัญหา 
และอุปสรรค คือ การพิจารณาปรับปรุงอัตราเงินเดือนให้มีความเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจ  
ในปัจจุบัน รวมถึงการจัดสรรวัสอุปกรณ์ความสามารถและทักษะที่จ าเป็นต่อการเพิ่มประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน ส าหรับข้อเสนอแนะในการวิจัยมีดังนี้ 1.) ผู้บังคับบัญชาควรพิจารณาสวัสดิการบ้านพัก
อาศัยให้มีความเหมาะสมและเพียงพอต่อจ านวนข้าราชการ 2.) การมอบหมายงานควรเป็นไปตาม 
"Put the right man on the right job" หรือการใช้คนให้เหมาะสมกับงาน 3.) ส่งเสริมและสนับสนุน
ให้ข้าราชการทหารได้รับการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น 
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ผลงานวิจัยในต่างประเทศ 
  Rozana Othman (2019) Research on Factors Affecting Employee Engagement: 
A Study among Employees in the Malaysian Construction Industry Found that 
Employee engagement consistently received great concern among employers in the 
era of globalization. Due to the challenging Malaysian economic context, many 
organizations, mainly in the construction industry suffers the consequences of 
employee disengagement and constantly seek for different methods to keep their 
employees engaged. Thus, the purpose of this study is to determine  
the factors affecting employee engagement in the construction industry. This study 
used convenience sampling techniques and online questionnaire as an instrument to 
collect data. The data from 72% out of 150 employees are collected then evaluated 
by using statistical package for the Social Science SPSS software (version 23 . 0 ) .  The 
result from Multiple Regression Analysis demonstrates that all the variable which are 
leadership, compensation, and organizational culture have a positive significant 
relationship with employee engagement. Moreover, organizational culture found to be the 
most influential variables towards employee engagement. 
  Saumya Shirina ( 2 0 2 2 )  Research on Factors Factors affecting employee 
engagement in higher education institution-An empirical study in NCR Found that From 
factor analysis, 6 factors were identified as predictors of employee engagement in 
Higher Education Institution (HEI). These factors were Job Satisfaction, Leadership, 
Work-Life Balance, Career Development, Work Environment and Job Characteristics. 
Also, it was found that age, years of experience, marital status, the position of the 
employee had shown significant variance in the employee engagement activities. 
 จากวรรณกรรมที่ได้ศึกษาค้นคว้าข้างต้น ท าให้ผู ้ศึกษาสนใจเกี่ยวกับ เพี ่อศึกษาระดับ  
ความผูกพันต่อองค์การและคุณภาพชีวิตระหว่าการท างาน เพื่อเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กร
ตามปัจจัยส่วนบุคคล และเพื ่อศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างาน มีผลต่อความผูกพันในองค์กร  
ของบุคลากรกองยุทธศาสตร์และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข เพื่อเป็นแนวทาง  
การบริหารงานให้เหมาะสมกับองค์กรและองค์กรสามารถต่อยอดงานที่ศึกษาเพื่อให้เกิดประโยชน์
สูงสุดกับองค์กรต่อไป 
 

 



 

บทท่ี 3 

วิธีด าเนินการศึกษา 
 

 

  การศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกในพันองค์กร ของบุคลากรกองยุทธศาสตร์และแผนงาน 
ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ซึ่งรายละเอียดวิธีดาเนินการวิจัยแต่ละขั้นตอนมีรายละเอียด  
ตามลาดับ ดังนี้ 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
2. เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
3. การเก็บรวมรวมข้อมูล 
4. การวิเคราะห์ข้อมูล 

 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากร 

  ประชากรที่ใช้ในการศึกษาในครั ้งนี ้ ได้แก่ บุคลากรกองยุทธศาสตร์และแผนงาน 
ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข (ข้าราชการ,พนักงานราชการ,ลูกจ้างปรพจ า,ลูกจ้างชั่วคราว)  
มีจ านวนรวมทั้งสิ้น 180 คน 
 กลุ่มประชากรตัวอย่าง 
 ก าหนดขนาดกลุ ่มตัวอย่างจากจ านวนประชากรโดยใช้ส ูตรค านวณของเครจซี่  
และมอร์แกน (Krejcie & Morgan) จึงได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 123 คน  
  ซ ึ ่ งตารางส  าเร ็จร ูปของเครจซ ี ่และมอร ์แกน ใช ้ ในการประมาณค ่าส ัดส ่วน  
ของประชากร และก  าหนดให ้ส ั ดส ่ วนของล ักษณะท ี ่ สนใจในประชากร เท ่ าก ับ  0 .5  
ระดับความคลาดเคลื ่อนที ่ยอมรับได้ 5% และระดับความเชื ่อมั ่น 95% สามารถใช้ค านวณ  
หาขนาดของกลุ่มตัวอย่างกับประชากรที่มีขนาดเล็กได้ตั้งแต่ 10 ขึ้นไป โดยมีสูตรการค านวณ ดังนี้ 
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ตารางภาพที่ 3.1 สูตรค านวณของเครจซี่และมอร์แกน (Krejcie & Morgan) 

 

 
ตารางภาพที่ 3.2 ตารางสูตรค านวณของเครจซี่และมอร์แกน (Krejcie & Morgan) 
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2. เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
 เครื ่องมือที ่ใช้ในการศึกษาเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผู ้ศึกษาสร้างขึ้น  
ตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย โดยใช้ค าถามปลายปิด (close-ended questions) โดยการศึกษา
ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร ตามแนวคิดของ Steers ซึ่งประกอบด้วย 3 กลุ่ม 
คือ  1. ลักษณะส่วนบุคคล 2. ลักษณะงาน และ 3. ประสบการณ์การท างาน โดยการศึกษาคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน แบ่งออกเป็น 8 ด้าน ตามแนวคิด Richard E. Walton ได้แก่ 1. ด้านค่าตอบแทน 
ที่เพียงพอและยุติธรรม 2. ด้านสภาพการท างานที่มีความปลอดภัยถูกสุขลักษณะและสุขภาพ  
ของพนักงาน 3. ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 4. ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพ
ของบุคคล 5. ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน 6. ด้านสิทธิส ่วนบุคคล  
7. ด ้านความสมด ุลระหว ่างช ีว ิตการท  างานและช ีว ิตส ่วนต ัว และ 8. ด ้านล ักษณะงาน  
ที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม ซึ่งในการเก็บรวบรวม ดังต่อไปนี้ 
 ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับคุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  
แบบเลือกตอบ (Checklist) จ านวน 6 ข้อ ได้แก่ 1. เพศ 2. อายุ 3. ระดับการศึกษา 4. ระยะเวลา 
ในการท างาน 5. ต าแหน่ง และ 6. ค่าตอบแทนที่ได้รับต่อเดือน 
  ส่วนที่ 2 เป็นค าถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน รวมทั้งหมด 8 ด้าน ได้แก่ 
1. ด ้านค ่าตอบแทนที ่ เพ ียงพอและย ุต ิธรรม 2. ด ้านสภาพการท  างานที ่ม ีความปลอดภัย 
ถ ูกส ุขล ักษณะและส ุขภาพของพน ักงาน  3. ด ้านความม ั ่นคงและความก ้าวหน ้าในงาน  
4. ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 5. ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน 
6. ด ้านส ิทธ ิส ่ วนบ ุคคล 7. ด ้านความสมด ุลระหว ่างช ีว ิ ตการท  างานและช ีว ิตส ่ วนตั ว  
และ 8. ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 
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เป็นค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating scale) ตามรูปแบบของ Likert’s scale  
ซึ่งจะมีให้เลือกตอบได้เพียงค าตอบเดียว มีจ านวนทั้งหมด 40 ข้อ โดยใช้ค าถามปลายปิด รายละเอียด
ตามตารางด้านล่างนี้ 
 

ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน จ านวนข้อ ล าดับค าถาม 

1. ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 5 1 – 5 
2. ด้านสภาพการท างานที ่ม ีความปลอดภัยถูกสุขลักษณะ 
และสุขภาพของพนักงาน 

5 6 – 10  

3. ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 5 11 – 15 

4. ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 5 16 – 20 

5. ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน 5 21 – 25 
6. ด้านสิทธิส่วนบุคคล 5 26 – 30 

7. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว 5 31 – 35 

8. ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 5 36 - 40 
 

ตารางท่ี 3.3 แสดงข้อค าถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ของบุคลากรกองยุทธศาสตร์และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 
     

 โดยระดับคะแนนจะสามารถใช้เป็นเกณฑ์คะแนนเฉลี ่ยน ามาแปลผล (ลลิตา จันทร์งาม , 
2559: น.48) ได้ดังนี้ 

ระดับคะแนน 5  หมายถึง มากท่ีสุด 
ระดับคะแนน 4  หมายถึง มาก 
ระดับคะแนน 3  หมายถึง ปานกลาง 
ระดับคะแนน 2  หมายถึง น้อย 
ระดับคะแนน 1  หมายถึง น้อยที่สุด 

     



 

34 

  น าคะแนนที ่ได ้ก าหนดเกณฑ์การแปลความหมายข้อมูลของปัจจัยด้านคุณภาพชีวิต  
ในการท างานของบุคลากรกองยุทธศาสตร์และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข  
ผู้ศึกษาใช้เกณฑ์เฉลี่ยอภิปรายผลค านวณ (ลลิตา จันทร์งาม, 2559:น.49) ดังนี้ 
 ความกว้างของอันตรภาคชั้น  =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 
        จ านวนชั้น 
        = 5-1 
             5 
       = 0.80 
 
  โดยค  านวณได ้แบ่งออกเป ็น 5 ระด ับ โดยใช ้คะแนน เฉล ี ่ยของแต ่ละต ัวแปร 
(ลลิตา จันทร์งาม, 2559: น.48) ดังต่อไปนี้ 
  ค่าเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึง มากท่ีสุด 
 ค่าเฉลี่ย 3.41 – 4.20 หมายถึง มาก 
 ค่าเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึง ปานกลาง 
 ค่าเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึง น้อย 
 ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึง น้อยที่สุด 
  ส่วนที่ 3 ค าถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ 
1. ด้านความรู้สึก 2. ด้านความต่อเนื่อง และ 3. ด้านบรรทัดฐานทางสังคม ลักษณะเป็นค าถาม 
แบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating scale) ตามรูปแบบของ Likert’s scale มีจ านวน
ทั้งหมด 15 ข้อ โดยใช้ค าถามปลายปิด (Close ended Question) (วิรัชดา พงษ์ไพโรจน์, 2558:น.110) 
รายละเอียดตามตารางด้านล่างนี้ 
 

ความผูกพันต่อองค์กร จ านวนข้อ ล าดับค าถาม 

1. ด้านความรู้สึก 5 41 – 45 

2. ด้านความต่อเนื่อง 5 46 – 50  
3. ด้านบรรทัดฐานทางสังคม 5 51 – 55 

ตารางท่ี 3.4 แสดงข้อค าถามปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ของบุคลากรกองยุทศาสตร์และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 
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ระดับคะแนน 5 หมายถึง มากที่สุด 
ระดับคะแนน 4 หมายถึง มาก 
ระดับคะแนน 3 หมายถึง ปานกลาง 
ระดับคะแนน 2 หมายถึง น้อย 
ระดับคะแนน 1 หมายถึง น้อยที่สุด 

  เมื ่อรวบรวมข้อมูลและแจกแจงความถี ่แล ้ว จะใช้คะแนนเฉลี ่ยของกลุ ่มประชากร  
มาพิจารณาความถี ่ ผู ้ว ิจ ัยใช้เกณฑ์เฉลี ่ยอภิปรายผลค านวณโดยค านวณ (ลลิตา จันทร์งาม ,  
2559:น.49) ได้ดังนี้ 
 ความกว้างของอันตรภาคชั้น  =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 
              จ านวนชั้น 
       = 5-1 
             5 
       = 0.80 
  น าคะแนนที่ได้ก าหนดเกณฑ์การแปลความหมายเกี่ยวกับผลของความผูกพันต่อองค์การ  
ของบุคลากรกองยุทธศาสตร์และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข โดยแบ่งออกเป็น 5  
 ระดับ ซึ่งใช้คะแนนเฉลี่ยของแต่ละตัวแปร (ลลิตา จันทร์งาม, 2559:น.48) ดังนี้ 

คะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึง ระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด 
คะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20 หมายถึง ระดับความคิดเห็นมาก 
คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึง ระดับความคิดเห็นปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึง ระดับความคิดเห็นน้อย 
คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึง ระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด 

  ส่วนที่ 4 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 
กองยุทธศาสตร ์และแผนงานส าน ักงานปล ัดกระทรวงสาธารณสุข ล ักษณะแบบสอบถาม  
เป็นแบบปลายเปิด (Open-Ended) 
 การทดสอบเครื่องมือ 
  1. การทดสอบความเที ่ยงตรง (Validity) โดยน าแบบสอบถามที่สร้างมาตรวจสอบ
เนื้อหาว่าตรงหรือครอบคลุมสิ่งที่ศึกษาหรือไม่ เพื่อเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา และผู้ทรงคุณวุฒิ  
ในการพิจารณาและตรวจสอบความเท ี ่ยงตรงเช ิงเน ื ้อหา (Content Validity) หล ังจากนั้น 
น าไปปรับปรุงเนื้อหาให้ครอบคลุม และมีความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น 
  2. การทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability) โดชน าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Iry-out) 
กับบุคลากรกองยุทธศาสตร์และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข จ านวน 30 คน 
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และน ามาว ิเคราะห์หาความเช ื ่อม ั ่นของแบบสอบถาม โดยว ิธ ี  หาค่าส ัมประสิทธ ิ ์แอลฟ้า  
ของ Cronbach (Cronbach's Alpha Coefficient) คือ ข้อค าถามที่มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่ามากกว่า
หรือเท่ากับ 0.7 ถือว่าข้อค าถามนั้น ยอมรับได้ และข้อค าถามที่มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาน้อยกว่า 0.7 
จะท าการแก้ไขข้อบกพร่องให้เหมาะสม ก่อนน าแบบสอบถามที่แก้ไขแล้วไปให้กลุ่มตัวอย่างจริง 

  จากการน  าแบบสอบถามไปทดสอบใช ้ก ับพน ักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์  
ฝ่ายบริหารหนี้ภูมิภาค จ านวน 30 คน ได้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ้า (α -Coefficient) ตามตารางดังนี ้

แบบสอบถาม จ านวนข้อ ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า (α) 

ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 40  
ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 5 0.780 

ด้านสภาพการท างานที่มีความปลอดภัย 
ถูกสุขลักษณะและสุขภาพของพนักงาน 

5 0.825 

ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 5 0.825 

ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 5 0.754 
ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน 5 0.772 

ด้านสิทธิส่วนบุคคล 5 0.815 
ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างาน 
และชีวิตส่วนตัว 

5 0.895 

ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม
ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ 

5 0.833 

ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กร 15  
ด้านความรู้สึก 5 0.745 

ด้านความต่อเนื่อง 5 0.700 

ด้านบรรทัดฐานทางสังคม 5 0.722 

ตารางที่ 3.5 แสดงค่าค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ้าการทดสอบแบบสอบถาม 
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3. การเก็บรวมรวมข้อมูล 
  ในการศึกษาค้นคว้าครั้งนี้ ผู้ศึกษาได้ด าเนินการในการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง  
โดยมีขั้นตอนดังนี้ 
  1. ประสานขอความอน ุ เคราะห ์เก ็บข ้อม ูล และน  าหน ังส ือขออน ุญาตเก ็บข ้อมูล  
ให ้หน ่วยงานท ี ่ เป ็นกล ุ ่มต ัวอย ่าง เพ ื ่อขออน ุญาตในการด  าเน ินการเก ็บรวบรวมข ้อมูล  
โดยการค้นคว้าจากหนังสือ วิทยานิพนธ์ บทความ และ ผลงานวิจัย ทฤษฎีและเอกสารงานวิจัย  
ที่เกี ่ยวข้อง เสนออาจารย์ที ่ปรึกษา เพื ่อตรวจสอบปรับปรุง ความสมบูรณ์ และความถูกต้อง  
ให้ครอบคลุมเรื่องที่การศึกษาและน ามาแก้ไขต่อไป 
  2. การทดสอบเครื่องมือ โดยน าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขเรียบร้อยแล้ว ไปตรวจสอบ  
ความเที่ยงตรง (Validity) โดยผู้ศึกษาได้น าแบบสอบถามไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิหรือผู้ที่มีความเชี่ยวชาญ 
เกี่ยวกับเรื่องที่ท าการศึกษา ช่วยพิจารณาความเหมาะสมของเนื้อหาและความครอบคลุมของค าถาม 
(Content Validity) เพ่ือขอค าแนะน าในการปรับปรุงแก้ไข แบบสอบถามให้ถูกต้องเหมาะสม 

  3.ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยการส่งลิงค์แบบสอบถามออนไลน์ google from  
ให้กลุ ่มตัวอย่างบุคลากรกองยุทธศาสตร์และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข  
เพ่ือกรอกข้อมูลในแบบสอบถาม 
  4. น าข ้อม ูลท ี ่ ได ้มาว ิ เคราะห ์ข ้อม ูลตามกระบวนการท ี ่ ได ้ก  าหนดไว ้ ในระเบ ียบ  
ของการศึกษาค้นคว้า 
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4. การวิเคราะห์ข้อมูล 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ในการว ิเคราะห์ข ้อม ูล ผ ู ้ศ ึกษาน าข ้อมูลที ่ ได ้จากแบบสอบถาม มาว ิเคราะห์  
ด้วยคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
 สถิติพรรณนา (Descriptive Statistic) 
  1. วิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลตามประชากรศาสตร์ เพื ่อการอธิบายข้อมูลเกี ่ยวกับ
ลักษณะส่วนบุคคล ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันและค้านคุณภาพชีวิตในการท างานต่อองค์การ  
โดยการแจกแจงความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 
  2. ว ิ เคราะห ์ระด ับ ป ัจจ ัยค ้ านค ุณภาพช ีว ิตในการท  างาน รวม 8 ค ้ าน คือ  
ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ค้านสภาพการท างานที่มีความปลอดภัยถูกสุขลักษณะ  
และสุขภาพของพนักงานด้านความมั ่นคงและความก้าวหน้าในงาน ด้านโอกาสในการพัฒนา
สมรรถภาพของบุคคล ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน ด้นสิทธิส่วนบุคคล  
ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว และด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์  
ต่อส ังคมข้อเสนอแนะอื ่นๆ ที ่ม ีผลต่อความผูกพันองค์การ ของบุคลากรกองยุทธศาสตร์  
และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข โดยใช้ค่าเฉลี่ย  (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) 
  3. วิเคราะห์ระดับ ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกองยุทธศาสตร์ 
และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข โดยใช้ค่าเฉถี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) 
 สถิติเชิงอนุมาน (Inference Statistic) 
  ใช ้เพื ่อทดสอบสมมติฐาน เพื ่อหาค่าความแตกต่าง การวิเคราะห์ความสัมพันธ์  
การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ความผูกพันต่อองค์กรตามปัจจัยส่วนบุคคล 
ของบุคลากรกองยุทธศาสตร์และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข โดยใช้สถิติ T-Test 
และ One-way ANOVA (F-Test) ในการทดสอบการเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับความผูกพัน 
ต่อองค์กร 
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บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

 

  การว ิจ ัยเร ื ่อง การศึกษาปัจจ ัยที ่ม ีผลต่อความผ ูกพ ันต ่อองค์กรของบุคลากร  
กองยุทธศาสตร์และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
ซึ่งแบ่งออกเป็น 5 ส่วน ดังนี้  
 ส่วนที ่ 1 ข้อมูลที ่ เก ี ่ยวกับคุณลักษณะส่วนบุคคล ของบุคลากรกองยุทธศาสตร์  
และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 
 ส่วนที่ 2 ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรกองยุทธศาสตร์และแผนงาน 
ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ซึ่งแบ่งออกเป็น 8 ด้าน ได้แก่ 1. ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอ  
และยุติธรรม 2. ด้านสภาพการท างานที่มีความปลอดภัยถูกสุขลักษณะและสุขภาพของพนักงาน  
3. ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 4. ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคลากร  
5. ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน 6. ด้านสิทธิส่วนบุคคล 7. ด้านความสมดุล
ระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว และ 8. ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 
 ส่วนที ่ 3 ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกองยุทธศาสตร์และแผนงาน 
ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข แบ่งออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความรู้สึก ด้านความต่อเนื่อง
และด้านบรรทัดฐานทางสังคม 
 ส่วนที ่ 4 การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรตามปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร 
กองยุทธศาสตร์และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข   
 ส่วนที ่ 5 คุณภาพชีวิตในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร  
กองยุทธศาสตร์และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข                                                                   
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลที่เกี่ยวกับคุณลักษณะส่วนบุคคล ของบุคลากรกองยุทธศาสตร์  
และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ 
ระยะเวลาในการท างาน และค่าตอบแทนที่ได้รับต่อเดือน ดังตารางที่ 4.1  

ตารางที่ 4.1 จ านวนและร้อยละของปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ข้อมูล จ านวน (n = 
123) 

ร้อยละ (= 
100) 

1.  เพศ 
     1.1 ชาย 
     1.2 หญิง 

 
32 
91 

 
26.0 
74.0 

2. อายุ  
     2.1 ต ่ากว่า 30 ปี 
     2.2 อายุ 31 – 40 ปี 
     2.3 อายุ 41 – 50 ปี 
     2.4 อายุ 51 – 60 ปี 

 
21 
57 
31 
14 

 
17.1 
46.3 
25.2 
11.4 

3. ระดับการศึกษา 
     3.1 ต ่ากว่า ปริญญาตรี 
     3.2 ปริญญาตรี 
     3.3 ปริญญาโท 
     3.4 ปริญญาเอก 

 
6 
86 
27 
4 

 
4.9 
69.9 
22.0 
3.2 

4. สถานภาพ 
     4.1 โสด 
     4.2 สมรส 
     4.3 หม้ายหรือหย่าร้าง 
     4.4 แยกกันอยู่ 

 
91 
32 
0 
0 

 
74.0 
26.0 

0 
0 

5. ระยะเวลาในการท างาน 
     5.1 น้อยกว่า 5 ปี 
     5.2 6 - 10 ปี 
     5.3 11 – 15 ปี 
     5.4 16 ปี ขึ้นไป 

 
82 
22 
13 
6 

 
66.7 
17.9 
10.6 
4.8 
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ข้อมูล จ านวน (n = 
123) 

ร้อยละ (= 
100) 

6. ค่าตอบแทนที่ได้รับต่อเดือน 
     6.1 น้อยกว่าหรือเท่ากับ 10,000 บาท 
     6.2 10,001 - 20,000 บาท 
     6.3 20,001 - 30,000 บาท 
     6.4 30,001 บาทขึ้นไป 

 
1 
73 
22 
27 

 
0.8 
59.3 
17.9 
22.0 

 จากตารางท ี ่  4 .1 ผ ู ้ ตอบแบบสอบถามส ่วนใหญ่ เป ็น เพศหญิ ง  ร ้อยละ 74  
มีอายุระหว่าง 31 – 40 ปี ร้อยละ 46.3 ระดับการศึกษาปริญญาตรี ร้อยละ 69.9 สถานภาพโสด 
ร้อยละ 74 ระยะเวลาในการท างาน น้อยกว่า 5 ปี ร้อยละ 66.7 โดยมีค่าตอบแทนที่ได้รับต่อเดือน 
10,001 – 20,000 บาท ร้อยละ 59.3  
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  ส่วนที ่  2 ระด ับค ุณภาพชีว ิตในการท างานของบุคลากรกองย ุทธศาสตร์  
และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข (ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 8 ด้าน) 
ดังตารางที่ 4.2 และตารางที่ 4.3 

ตารางที่ 4.2 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ของบุคลากรกองยุทธศาสตร์และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 

ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน  x̅ S.D. แปลผล 

ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 3.45 0.578 ปานกลาง 

1. ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอต่อการด ารงชีวิต 
ตามมาตรฐานและบริบทของสังคมทั่วไป 

3.28 0.536 ปานกลาง 

2. ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับปริมาณงาน 
ที่ได้รับมอบหมาย 

3.28 0.504 ปานกลาง 

3. ค่าตอบแทนที่ได้รับเมื่อเปรียบเทียบกับหน่วยงานอ่ืน 
ที่มีลักษณะงานที่คล้ายคลึงกันถือว่ามีความยุติธรรม (ใกล้เคียงกัน) 

3.27 0.497 ปานกลาง 

4. หน่วยงานของท่านพิจารณาการเลื่อนขั้นหรือเงินเดือน 
ที่ได้รับในแต่ละรอบเหมาะสมกับความตั้งใจในการปฏิบัติงาน 

3.74 0.676 มาก 

5. ท่านมีความพึงพอใจกับค่าตอบแทนที่ได้รับจากหนว่ยงาน 3.69 0.679 มาก 

ด้านสภาพการท างานที่มีความปลอดภัยถูกสุขลักษณะ 
และสุขภาพของพนักงาน 

3.69 0.541 มาก 

6. หน่วยงานของท่านมีกิจกรรมสร้างเสริมสุขภาพ เช่น  
การตรวจร่างกายประจ าปี มีสถานที่ออกก าลังกาย  
สถานที่พักผ่อน และจัดให้มีวันหยุดพักผ่อนอย่างเพียงพอ 

3.45 0.531 ปานกลาง 

7. หน่วยงานของท่านมีการอบรม และหาหลักสูตรใหม่ๆ 
ให้กับบุคลากรเข้ารับการอบรมอย่างสม ่าเสมอ 

3.51 0.502 มาก 

8. หน่วยงานของท่านมีอุปกรณ์ เครื่องมือ ภายในส านักงาน
อย่างเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 

3.80 0.543 มาก 

9. หน่วยงานของท่านมีสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 
มีความปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ 
 

3.83 0.568 มาก 
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ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน  x̅ S.D. แปลผล 

10. ท่านมีความรู้สึกปลอดภัยทุกครั้งเมื่อปฏิบัติงาน 
ในหน่วยงานของท่าน 

3.86 0.563 มาก 

ด้านความม่ันคงและความก้าวหน้าในงาน 3.74 0.505 มาก 

11. ท่านเชื่อว่างานที่ท่านปฏิบัติงานอยู่ ท าให้มี
ความก้าวหน้าไปในต าแหน่งที่สูงขึ้นได้ 

3.64 0.514 มาก 

12. ท่านได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานที่ต้องอาศัย  
ทักษะ ความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงานเสมอ 

3.78 0.505 มาก 

13. ท่านเชื่อว่างานที่ท่านปฏิบัติงานอยู่ ท าให้มีความมั่นคง 
ในชีวิต และไม่มีความคิดที่จะลาออกจากหน่วยงาน 

3.65 0.558 มาก 

14. หน่วยงานของท่านพร้อมที่จะส่งเสริมสนับสนุน 
ไปสู่ต าแหน่งหน้าที่ที่สูงขึ้นอย่างเหมาะสมกับความสามารถ 

3.80 0.456 มาก 

15. ท่านพึงพอใจกับความก้าวหน้าในงาน 
ที่ท่านก าลังปฏิบัติงานอยู่ 
 

3.83 0.491 มาก 

ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 3.72 0.464 มาก 
16. ท่านมีโอกาสในการเข้ารับการอบรมและพัฒนาความรู้ 
ในเรื่องที่ท่านสนใจ 

3.59 0.493 มาก 

17. ท่านมีความรู้สึกท้าทายเมื่อได้ใช้ความรู้ ความสามารถ 
และความคิดสร้างสรรค์ ในการปฏิบัติงานที่มีความยาก 
และซับซ้อน 

3.76 0.463 มาก 

18. ท่านมีอิสระในการใช้ความรู้ความสามารถ ความคิด
สร้างสรรค์ ในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ 

3.68 0.533 มาก 

19. ท่านน าความรู้ที่ได้จากการไปอบรมหรือพัฒนาความรู้ 
มาใช้ในการปฏิบัติงานจริง 

3.79 0.410 มาก 

20. ท่านมีความพึงพอใจกับโอกาสในการอบรมหรือพัฒนา
ความรู้ที่หน่วยงานจัดให้ 
 

3.77 0.421 มาก 
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ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน  x̅ S.D. แปลผล 

ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน 3.88 0.368 มาก 

21. ท่านสามารถปฏิบัติงานร่วมกับเพ่ือนร่วมงาน 
ได้อย่างมีความสุข 

3.88 0.353 มาก 

22. เมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัติงานท่าน 
มักจะได้รับความช่วยเหลือหรือสามารถปรึกษาปัญหา 
กับเพ่ือนร่วมงานได้เสมอ 

3.88 0.375 มาก 

23. หน่วยงานท่านมีการจัดกิจกรรมร่วมกันให้กับบุคลากร 
ในหน่วยงานเสมอเพ่ือเป็นการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 
ลดการแบ่งแยกกลุ่มภายในหน่วยงาน 

3.85 0.462 มาก 

24. เพ่ือนร่วมงานของท่านรับฟังความคิดเห็นและเคารพ 
ความคิดเห็นของคนในกลุ่ม 

3.89 0.334 มาก 

25. ภายในหน่วยงานของท่านมีบรรยากาศในการ
ปฏิบัติงานเป็นกันเองมีการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 

3.91 0.314 มาก 

ด้านสิทธิส่วนบุคคล 3.70 0.502 มาก 

26. ในการปฏิบัติงาน ท่านมีอิสระในการตัดสินใจที่เกี่ยวกับ
การปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ 

3.71 0.524 มาก 

27. ในการปฏิบัติงาน ท่านมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น 
และข้อเสนอแนะ ที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ 

3.74 0.541 มาก 

28. ท่านสามารถปฏิเสธงานหรือหน้าที่ที่ไม่ตรงความรู้
ความสามารถ และอยู่นอกเหนือความรับผิดชอบได้ 

3.41 0.527 ปานกลาง 

29. ในการปฏิบัติงาน ท่านได้รับความยุติธรรม 
และความเสมอภาคจากผู้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียมกัน 

3.80 0.461 มาก 

30. หน่วยงานของท่านให้ความเคารพในเรื่องที่เกี่ยวกับ 
สิทธิส่วนบุคคล 

3.83 0.456 มาก 

ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว 3.61 0.508 มาก 

31. ท่านมีเวลาที่เพียงพอสาหรับชีวิตส่วนตัวและสามารถ
ดูแลครอบครัวได้อย่างเหมาะสม 

3.61 0.538 มาก 
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ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน  x̅ S.D. แปลผล 

32. งานที่ท่านปฏิบัติไม่เป็นอุปสรรคในการวางแผน 
ส าหรับกิจกรรมอ่ืนๆในชีวิต (กิจกรรมนอกเหนือ 
จากเวลาปฏิบัติงาน) 

3.63 0.502 มาก 

33. ท่านรู้สึกมีความสุขเมื่อได้มาปฏิบัติงานในแต่ละวัน 3.41 0.495 ปานกลาง 
34. เวลาในการปฏิบัติงานของหน่วยงานของท่านมีความ
เหมาะสม 

3.73 0.480 มาก 

35. ท่านมีเวลาเพียงพอ (เวลาที่นอกเหนือจากเวลา
ปฏิบัติงานส าหรับการพักผ่อน) 

3.66 0.525 มาก 

ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคมข้อเสนอแนะอ่ืน 
ๆ 

3.99 0.258 มาก 

36. ท่านเชื่อว่าการที่หน่วยงานมีการด าเนินการ 
ที่มีความผิดชอบต่อสังคมเป็นการเพ่ิมคุณค่าความส าคัญ 
ของงาน 

3.97 0.254 มาก 

37. ท่านเชื่อว่างานที่ปฏิบัติมีการดาเนินงานที่เป็นไป 
เพ่ือประโยชน์ของสังคม 

4.00 0.256 มาก 

38. ท่านรู้สึกภูมิใจทุกครั้งที่รับรู้ว่าหน่วยงานที่ปฏิบัติงาน
อยู่เป็นหน่วยงานที่มีความรับผิดชอบต่อสังคม 

4.00 0.256 มาก 

39. ท่านเชื่อว่างานที่ปฏิบัติอยู่ได้รับการยอมรับ 
และเชื่อถืออย่างมากจากบุคคลทั่วไป 

4.02 0.286 มาก 

40. ท่านมีความภูมิใจในการที่ได้เป็นส่วนหนึ่ง 
ที่ท าให้หน่วยงานสามารถด าเนนิกิจการที่รับผิดชอบต่อสังคม 

3.98 0.238 มาก 

รวมทั้ง 8 ด้าน 3.72 0.465  
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ตารางที่ 4.3 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 8 ด้าน 

ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน  x̅ S.D. แปลผล 
ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 3.45 0.578 ปานกลาง 

ด้านสภาพการท างานที่มีความปลอดภัยถูกสุขลักษณะ 
และสุขภาพของบุคลากร 

3.69 0.541 มาก 

ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 3.74 0.505 มาก 

ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 3.72 0.464 มาก 
ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน 3.88 0.368 มาก 

ด้านสิทธิส่วนบุคคล 3.70 0.502 มาก 

ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว 3.61 0.508 มาก 
ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคมข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ 3.99 0.258 มาก 

 

 จากตารางที ่  4.3 ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน  
รวม 8 ด้าน ของบุคลากรกองยุทธศาสตร์และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข คือ  
1. ด้านค่าตอบแทนที ่ เพียงพอและยุต ิธรรม 2. ด้านสภาพการท างานที ่ม ีความปลอดภัย  
ถูกส ุขล ักษณะและสุขภาพของพนักงาน 3.  ด ้านความมั ่นคงและความก้าวหน้าในงาน  
4. ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคลากร 5. ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือ  
การท างานร่วมกัน 6. ด้านสิทธิส ่วนบุคคล 7. ด้านความสมดุลระหว่างชีว ิตการท างาน  
และชีวิตส่วนตัว และ 8. ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  
(x ̅ = 3.72) เมื ่อพิจารณาในแต่ละด้าน พบว่า ด้านลักษณะงานที ่ เป ็นประโยชน์ต ่อส ั งคม
ข้อเสนอแนะอื่น ๆ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (x ̅ = 3.99) โดยด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างาน
ร ่วมกัน ม ีค ่า เฉล ี ่ยรองลงมา ( x ̅ = 3.88)  และด้านความมั ่นคงและความก้าวหน้าในงาน 
มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด (x ̅ = 3.45) 
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  ส่วนที่ 3 ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกองยุทธศาสตร์และแผนงาน 
ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข แบ่งออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความรู้สึก ด้านความต่อเนื่อง
และด้านบรรทัดฐานทางสังคม ดังตารางที่ 4.4 

ตารางที่ 4.4 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กร 
ของบุคลากรกองยุทธศาสตร์และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 

ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กร  x̅ S.D. แปลผล 

ด้านความรู้สึก 3.70 0.468 มาก 

1. ท่านมีความเชื่อมั่น ยอมรับและปฏิบัติตามค่านิยม 
ของหน่วยงาน 

3.47 0.533 ปานกลาง 

2. เป้าหมายที่ก าหนดไว้ในการปฏิบัติงานของท่าน
คล้ายคลึงกับเป้าหมายของหน่วยงาน 

3.46 0.216 ปานกลาง 

3. ท่านมีความเชื่อมั่น ยอมรับและปฏิบัติตามเป้าหมาย 
ของหน่วยงาน 

3.56 0.514 มาก 

4. ท่านมีความเต็มใจและพร้อมที่จะสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานทุกอย่างเพ่ือตอบสนองเป้าหมายของหน่วยงาน 

4.02 0.384 มาก 

5. ท่านคิดว่าหน่วยงานของท่านเป็นหน่วยงานที่ดีที่สุด 3.98 0.394 มาก 

ด้านความต่อเนื่อง 3.72 0.360 มาก 
6. ท่านยินดีท างานล่วงเวลาอย่างเต็มที่ 
ถึงแม้ไม่ได้รับค่าตอบแทน 

2.76 0.602 มาก 

7. ท่านมีความพร้อมที่จะปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 
จากองค์กรอย่างเต็มก าลังความสามารถ 

3.96 0.269 มาก 

8. ท่านเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็ม
ความสามารถเพ่ือให้เกิดประโยชน์อย่างสูงสุดต่อหน่วยงาน 

3.96 0.295 มาก 

9. ท่านจะทุ่มเทแรงกายแรงใจอย่างเต็มก าลังความสามารถ
เพ่ือให้งานของหน่วยงานประสบความส าเร็จ 
เสมือนว่าเป็นงานของตนเอง 

3.97 0.312 มาก 

10. ท่านเต็มใจที่จะท างานในหน่วยงานด้วยความ
กระตือรือร้น 
 

3.98 0.326 มาก 
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ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กร  x̅ S.D. แปลผล 

ด้านบรรทัดฐานทางสังคม 3.73 0.388 มาก 
11. ท่านจะปฏิบัติงานให้กับหน่วยงานของท่าน 
ด้วยความจงรักภักดี และซื่อสัตย์อย่างสูงสุด 
เพ่ือประโยชน์ของหน่วยงาน 

3.89 0.319 มาก 

12. ท่านภูมิใจมากที่ได้เป็นสมาชิกของหน่วยงาน 3.89 0.319 มาก 

13. เมื่อท่านปฏิบัติงานในหน่วยงานนานขึ้น ท่านรู้สึกว่า 
มีความผูกพันต่อหน่วยงานมากขึ้น 

3.93 0.343 มาก 

14. ท่านตั้งใจที่จะปฏิบัติงานในหน่วยงานนี้ตลอดไป 
ไม่คิดลาออกถึงแม้จะได้รับโอกาสที่ดีกว่า 

3.06 0.577 ปานกลาง 

15. การที่ท่านได้เป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงานท าให้สามารถ
สนับสนุนสร้างสรรค์หน่วยงานนี้ให้ดียิ่งขึ้น 

3.89 0.380 มาก 

รวมทั้ง 3 ด้าน 3.72 0.405 มาก 

 

ตารางที่ 4.5 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กร 3 ด้าน 

ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กร  x̅ S.D. แปล
ผล 

ด้านความรู้สึก 3.70 0.468 มาก 

ด้านความต่อเนื่อง 3.72 0.360 มาก 

ด้านบรรทัดฐานทางสังคม 3.73 0.388 มาก 

 จากตารางที่ 4.5 ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กร รวม 3  ด้าน 
ของบุคลากรกองยุทธศาสตร์และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ในภาพรวม  
อยู ่ ในระดับมาก มีค่าเฉลี ่ย ( x ̅ = 3.72) เมื ่อพิจารณาในแต่ละด้าน พบว่า ด้านบรรทัดฐาน 

ทางสังคม มีค่าเฉลี ่ยสูงสุด (x ̅ = 3.73) ด้านความต่อเนื ่อง มีค่าเฉลี ่ยรองลงมา ( x ̅ = 3.72)  

และด้านความรู้สึกมีค่าเฉลี่ยต ่าสุด (x ̅ = 3.70) 
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ส่วนที ่ 4 เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรตามปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร  
กองยุทธศาสตร์และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข   
ตารางที่ 4.6 ตารางสถิติค่าเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การตามปัจจัยส่วนบุคคล ของบุคลากร  
กองยุทธศาสตร์และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข โดยจ าแนกตาม เพศ ของบุคลากร 

เพศ แรงจูงใจในการท างาน ค่า 
T 

ค่า 
Sig. N x̅ S.D. 

ชาย 32 3.56 0.46 1.09 0.31 

หญิง 91 3.69 0.44 
*มีนัยยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การตามปัจจัยส่วนบุคคล  
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลระหว่าง เพศ ของบุคลากร พบว่า บุคลากรเพศชาย มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.56
และเพศหญิง มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.69 มีความคิดเห็นระดับมาก จาการทดสอบสมมติฐาน โดยใช้สถิติ  
พบว่า ค่า T เท่ากับ 1.09 และ Sig. เท่ากับ 0.31 ซึ่งมากกว่าค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที ่ 0.05  
จึงยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว้ แสดงว่าระดับความผูกพันต่อองค์กรระหว่างเพศชายและหญิงไม่แตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 4.7 ตารางสถิติค่าเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การตามปัจจัยส่วนบุคคล ของบุคลากรกอง
ยุทธศาสตร์และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข  โดยจ าแนกตาม อายุ ของบุคลากร 

อายุ แรงจูงใจในการท างาน ค่า 
F 

ค่า 
Sig. N x̅ S.D. 

ต ่ากว่า 30 ปี 21 3.48 0.89 4.60 0.06 
อายุ 31 – 40 ปี 57 3.71 0.88 

อายุ 41 – 50 ปี 31 3.80 0.85 

อายุ 51 – 60 ปี 14 3.90 0.87 
*มีนัยยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การตามปัจจัยส่วนบุคคล  
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลระหว่าง อายุ ของบุคลากร โดยใช้สถิติค่า  (One - Way ANOVA) พบว่า 
ค่า F เท่ากับ 4.60 และ Sig. เท่ากับ 0.06 ซึ่งมากกว่า ค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 จึงยอมรับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ แสดงว่าความผูกพันต่อองค์กรในแต่ละอายุไม่แตกต่างกัน 
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ตารางที่ 4.8 ตารางสถิติค่าเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การตามปัจจัยส่วนบุคคล ของบุคลากรกอง
ยุทธศาสตร์และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข  โดยจ าแนกตาม ระดับการศึกษา  
ของบุคลากร 

ระดับการศึกษา แรงจูงใจในการท างาน ค่า 
F 

ค่า 
Sig. N x̅ S.D. 

ต ่ากว่า ปริญญาตรี 6 3.61 0.56 1.20 0.44 
ปริญญาตรี 86 3.69 0.59 

ปริญญาโท 27 3.79 0.57 

ปริญญาเอก 4 3.88 0.65 
*มีนัยยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การตามปัจจัยส่วนบุคคล  
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลระหว่าง ระดับการศึกษา ของบุคลากรโดยใช้สถิติค่า (One - Way ANOVA) 
พบว่า ค่า F เท่ากับ 1.20 และ Sig. เท่ากับ 0.44 ซึ่งมากกว่า ค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
จึงยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว้ แสดงว่าความผูกพันต่อองค์กรในแต่ละระดับการศึกษาไม่แตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 4.9 ตารางสถิติค่าเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การตามปัจจัยส่วนบุคคล ของบุคลากร  
กองยุทธศาสตร์และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข  โดยจ าแนกตาม สถานภาพ ของบุคลากร 

สถานภาพ แรงจูงใจในการท างาน ค่า 
T 

ค่า 
Sig. N x̅ S.D. 

โสด 91 3.69 0.44 1.18 0.32 

สมรส 32 3.79 0.45 
*มีนัยยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การตามปัจจัยส่วนบุคคล  
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลระหว่าง สถานภาพ ของบุคลากร พบว่า สถานภาพโสด มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 
3.69 และสถานภาพสมรส มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.79 มีความคิดเห็นระดับมาก จาการทดสอบสมมติฐาน 
โดยใช้สถิติ เนื่องจากผู้ตอบแบบสอบถามมีเพียง 2 สถานภาพพบว่า ค่า T เท่ากับ 1.18 และ Sig. 
เท่ากับ 0.32 ซึ่งมากกว่าค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว้ แสดงว่าระดับ
ความผูกพันต่อองค์กรระหว่างสถานภาพโสดและสมรสไม่แตกต่างกัน 
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ตารางที่ 4.10 ตารางสถิติค่าเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การตามปัจจัยส่วนบุคคล ของบุคลากร
กองยุทธศาสตร์และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข  โดยจ าแนกตาม ระยะเวลา  
ในการท างาน ของบุคลากร 

ระยะเวลาในการท างาน 
      

แรงจูงใจในการท างาน ค่า 
F 

ค่า 
Sig. N x̅ S.D. 

น้อยกว่า 5 ปี 82 3.67 0.99 1.94 0.28 
6 - 10 ปี 22 3.74 0.91 

11 – 15 ปี 13 3.90 0.89 

16 ปี ขึ้นไป 6 3.84 1.03 
*มีนัยยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การตามปัจจัยส่วนบุคคล  
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลระหว่าง ระยะเวลาในการท างาน ของบุคลากร โดยใช้สถิติค่า  
(One - Way ANOVA) พบว่า ค่า F เท่ากับ 1.94 และ Sig. เท่ากับ 0.28 ซึ ่งมากกว่า ค่าระดับ
นัยส าคัญทางสถิติที ่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานที่ตั ้งไว้ แสดงว่าความผูกพันต่อองค์กรในแต่ละ
ระยะเวลาในการท างานไม่แตกต่างกัน 

ตารางที่ 4.11 ตารางสถิติค่าเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การตามปัจจัยส่วนบุคคล ของบุคลากร
กองยุทธศาสตร์และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข  โดยจ าแนกตาม ค่าคอบแทนที่
ได้รับต่อเดือน ของบุคลากร 

ค่าตอบแทนที่ได้รับต่อเดือน 
     

แรงจูงใจในการท างาน ค่า 
F 

ค่า 
Sig. N x̅ S.D. 

น้อยกว่าหรือเท่ากับ 10,000 บาท 1 3.60 0.89 2.99 0.13 
10,001 - 20,000 บาท 73 3.64 0.83 

20,001 - 30,000 บาท 22 3.75 0.79 

30,001 บาทขึ้นไป      27 3.89 0.86 
*มีนัยยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การตามปัจจัยส่วนบุคคล  
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลระหว่าง ค่าคอบแทนที่ได้รับต่อเดือน ของบุคลากร โดยใช้สถิติค่า  
(One - Way ANOVA) พบว่า ค่า F เท่ากับ 2.99 และ Sig. เท่ากับ 0.13 ซึ ่งมากกว่า ค่าระดับ
นัยส าคัญทางสถิติที ่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานที่ตั ้งไว้ แสดงว่าความผูกพันต่อองค์กรในแต่ละ
ค่าตอบแทนที่ได้รับต่อเดือนไม่แตกต่างกัน       
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 ส่วนที ่ 5 เปรียบเทียบคุณภาพชีว ิตในการท างานที ่ม ีผลต่อความผูกพันต่อองค ์กร  
ของบุคลากรกองยุทธศาสตร์และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข            
ตารางท ี ่  4 .12 แสดงผลการว ิ เคราะห ์การถดถอยเช ิ งพห ุค ูณ ( Multiple Regression Analysis)  
การทดสอบสมมติฐาน ของปัจจัยที่มีผลกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกองยุทธศาสตร์และแผนงาน 
ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 
 Unstandardized       

Standardized 
Coefficient            Coefficient 

t Sig. 

B Std. 
Error 

Beta 

(Constant) 23.247 5.772  4.028 0.000* 

X1 (ด้านค่าตอบแทน) 0.505 0.142 0.296 3.556 0.001* 
X2 (ด้านสภาพการท างาน) 0.024 0.141 0.013 0.173 0.863 

X3 (ด้านความั่นคง) 0.454 0.174 0.217 2.616 0.010* 

X4 (ด้านโอกาสการพัฒนา) -0.132 0.169 -0.062 -0.782 0.436 
X5 (ด้านการบูรณาการ) 0.442 0.203 0.165 2.179 0.031* 

X6 (ด้านสิทธิส่วนบุคคล) 0.511 0.161 0.261 3.168 0.002* 

X7 (ด้านความสมดุล) 0.105 0.141 0.055 0.746 0.457 
X8 (ด้านลักษณะงาน) -0.028 0.260 -0.007 -0.106 0.916 
*มีนัยยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

R = 0.695, R2 0.483, Adjust R2 = 0.447, Std. Error of Estimate = 2.618 
  จากตารางที่ 4.12 พบว่า เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร  
ของบุคลากรกองยุทธศาสตร์และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05          
  มีค ่าส ัมประสิทธ ิ ์สหส ัมพันธ ์พหุค ูณเท่าก ับ 0.695 มีอ  านาจในการพยากรณ์ร ้อยละ 44.7  
และมีค่าความคลาดเคลื่อนในการพยากรณ์เท่ากับ 2.618 
  โดยด้านที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันขององค์กร ของบุคลากรกองยุทธศาสตร์และแผนงาน ส านักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข คือ ด้านค่าตอบแทนที ่เพียงพอและยุติธรรม (B = 0.296) ด้านสิทธิส่วนบุคคล  
(B = 0.261) และด้านความม่ันคงและความก้าวหน้าในงาน (B = 0.217) ตามล าดับสามารถเขียนสมการถดถอย 
ได้ดังนี ้
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Y = 23.247 + 0.505 (X1) + 0.511 (X6) + 0.454 (X3) 
และเขียนสมการคะแนนมาตรฐาน ได้ดังนี้ 
  ZY = 0.291 + 0.261 + 0.217 
  R2= 0.769 
 
สมการในร ูปมาตรฐาน พบว่า ค ุณภาพชีว ิตในการท างานส่งผลต่อความผูกพันต ่อองค์กร  
ของบ ุคลากรกองย ุทธศาสตร ์และแผนงาน ส  าน ักงานปล ัดกระทรวงสาธารณส ุข ได ้แก่   
ปัจจัยด้านค่าตอบแทนที ่ เพียงพอและยุต ิธรรม ด้านสิทธิส ่วนบุคคล  และด้านความมั ่นคง 
และความก้าวหน้าในงาน มีผลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกองยุทธศาสตร์  
และแผนงานส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข  
 
B  แทน ค่าสัมประสิทธิ์ การถคถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

β  แทน ค่าสัมประสิทธิ์ การถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
T  แทน ค่าท่ีใช้ทดสอบความมีนัยส าคัญของค่าสัมประสิทธิ์ ถดถอยของตัวพยากรณ์ 
Sig. แทน ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของสัมประสิทธิ์ การถดถอย 
F  แทน อัตราส่วนเอฟที่ใช้ทคสอบความมีนัยส าคัญของค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ 
R  แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ 
R2  แทน ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ 
S.D.  แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
S.E.  แทน ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ 
X1  แทน ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
X2  แทน ด้านสภาพการท างานที่มีความปลอดภัยถูกสุขลักษณะและสุขภาพของบุคลากร 
X3  แทน ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 
X4  แทน ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 
X5  แทน ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน 
X6  แทน ด้านสิทธิส่วนบุคคล 
X7  แทน ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว 
X8  แทน ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 
X  แทน ตัวแปรอิสระ 
Y  แทน ตัวแปรตาม 
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บทท่ี 5 
สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

 
  การศึกษาค้นคว ้าในคร ั ้งน ี ้  ม ีว ัตถ ุประสงค์  1) ศ ึกษาระดับความผูกพันต ่อองค์กร 
และคุณภาพชีวิตระหว่าการท างานของบุคลากรกองยุทธศาสตร์และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวง
สาธารณส ุข 2) เปร ียบเท ียบความผ ูกพ ันต ่อองค ์กรตามป ัจจ ัยส ่วนบ ุคคลของบ ุคลากร 
กองยุทธศาสตร์และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข และ 3) ศึกษาคุณภาพชีวิต  
ในการท างาน มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของบุคลากรกองยุทธศาสตร์และแผนงาน ส านักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข ซึ่งกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ บุคลากรกองยุทธศาสตร์  
และแผนงาน ส  าน ักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข จ  านวน 123 คน โดยใช ้ว ิธ ีการศึกษา 
เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลผ่านแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติพื ้นฐาน ได้แก่ ความถี่  
และร้อยละค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตราฐาน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณสรุปผลการศึกษาได้
ดังนี้ 
 

1. สรุปผลการศึกษา 
  ผลการศึกษาเรื ่อง ปัจจัยที ่มีผลต่อความผูกในพันองค์กร ของบุคลากรกองยุทธศาสตร์  
และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข สรุปได้ ดังนี้ 
 1. ผลการศ ึกษาข ้อม ูลเก ี ่ยวก ับป ัจจ ัยส ่วนบ ุคคลผ ู ้ตอบแบบสอบถามส ่วนใหญ่  
เป็นเพศหญิง ร้อยละ 74 มีอายุระหว่าง 31 – 40 ปี ร้อยละ 46.3  ระดับการศึกษาปริญญาตรี  
ร้อยละ 69.9 ซึ ่งมีสถานะภาพโสด ร้อยละ 74 โดยมีระยะเวลาในการท างาน น้อยกว่า 5 ปี  
ร้อยละ 66.7 และส่วนมากได้ร ับค่าตอบแทนต่อเดือนอยู ่ระหว่าง 10,001 – 20,000 บาท  
ร้อยละ 59.3 
 2. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรกองยุทธศาสตร์  
และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ภาพรวมอยู ่ในระดับมาก มีค่าเฉลี ่ยเท่ากับ  
3.72 พบว่า ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคมข้อเสนอแนะอื่น ๆ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99  
ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน มีค่าเฉลี ่ยเท่ากับ 3.88 ด้านความมั ่นคง  
และความก้าวหน้าในงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.74 ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล  
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มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.72  ด้านสิทธิส่วนบุคคล มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.70 ด้านสภาพการท างานที่มีความ
ปลอดภัยถูกสุขลักษณะและสุขภาพของพนักงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.69 ด้านความสมดุลระหว่างชีวิต
การท างานและชีวิตส่วนตัว มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.61 และด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.45  
  3. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกองยุทธศาสตร์  
และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.72 
พบว่า ด้านบรรทัดฐานทางสังคม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.73 ด้านความต่อเนื่อง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.72 
และด้านความรู้สึก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.70 
 4. การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรตามปัจจัยส่วนบุคคล ของบุคลากรกองยุทธศาสตร์ 
และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลของผู ้ตอบ
แบบสอบถาม พบว่าปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 
 5. ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรกองยุทธศาสตร์
และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข พบว่า  
 ผลการทดสอบ ด้วยวิธี Multiple Regression Analysis ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 พบว่า  
มีค่าสัมประสิทธิ์ สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 0.695 มีอ านาจในการพยากรณ์ร้อยละ 44.7 และมีค่าความ
คลาดเคลื่อนในการพยากรณ์เท่ากับ 2.618 
  โดยด้านที ่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของบุคลากรกองยุทธศาสตร์และแผนงาน ส านักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข คือ ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (B = 0.296) ด้านสิทธิส่วนบุคคล 
(B = 0.261) และด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน (B = 0.217) 
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2. อภิปรายผล 
 จากการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกในพันองค์กร ของบุคลากรกองยุทธศาสตร์
และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ผู้ศึกษาอภิปรายตามสมมุติฐานของงานที่ศึกษา
ดังนี้  
 1. ศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันท าให้ความคิดเห็นของความผูกพันในองค์กร  
ไม่แตกต่างกัน ของบุคลากรกองยุทธศาสตร์และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข พบว่า 
ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน ประกอบไปด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลา 
ในการท างาน และค่าตอบแทนที่ได้รับต่อเดือน มีผลไม่ต่างกัน ซึ ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ  
(ลลิตา จันทร์งาม, 2559) พบว่า การเปรียบเทียบตามปัจจัยส่วนบุคคล ทุกปัจจัยไม่แตกต่างกัน  
เป็นเพราะการจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ การส่งเสริม และการพัฒนาบุคลากรในด้านการท างาน  
ที่มีการเปรียบเทียบปัจจัยการจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ  
ความผูกพันในองค์กรมี่แตกต่างกัน 
 2. เปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกองยุทธศาสตร์และแผนงาน 
ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
    2.1 ป ัจจ ัยส ่วนบุคคลด้านเพศ จากการทดสอบ  เพื ่อทดสอบสมมติฐาน พบว่า  
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลาบุคลากรกองยุทธศาสตร์และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวง
สาธารณสุข ไม่แตกต่างกันไปตามเพศท่ีแตกต่างกัน 
 2.2 จากวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One – Way ANOVA) เพื ่อทดสอบ
สมมติฐาน พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกองยุทธศาสตร์และแผนงาน ส านักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข ไม่แตกต่างกันไปตามอายุที่แตกต่างกัน 
 2.3 จากวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเด ียว  (One – Way ANOVA) เพื ่อทดสอบ
สมมต ิฐาน พบว ่า  ความผ ูกพ ันต ่อองค ์กรของบ ุคลากรกองย ุทธศาสตร ์และแผนงาน  
ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ไม่แตกต่างกันไปตามระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน  
 2.4 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ จากการทดสอบค่าสถิต ิ (Independent Sample 
T-Test) เพื่อทดสอบสมมติฐาน พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลาบุคลากรกองยุทธศาสตร์  
และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ไม่แตกต่างกันไปตามสถานภาพที่แตกต่างกันไป  
 2.5 จากวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One – Way ANOVA) เพื ่อทดสอบ
สมมต ิฐาน พบว ่า  ความผ ูกพ ันต ่อองค ์กรของบ ุคลากรกองย ุทธศาสตร ์และแผนงาน  
ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ไม่แตกต่างกันไปตามระยะเวลาในการท างานที่แตกต่างกัน 
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  2.6 จากวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเด ียว  (One – Way ANOVA) เพื ่อทดสอบ
สมมติฐาน พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกองยุทธศาสตร์และแผนงาน ส านักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข ไม่แตกต่างกันไปตามค่าตอบแทนที่ได้รับต่อเดือนที่แตกต่างกัน 
  ส  าหร ับการเปร ียบเท ียบป ัจจ ัยท ี ่ ม ีผลต ่อความผ ูกพ ันองค ์กรของบ ุคลากร 
กองยุทธศาสตร์และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพัน
องค์กร ที ่มีเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน และค่าตอบแทน 
ที่ได้รับต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีความผูกพัน ต่อองค์กรไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05  
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วรรณวิมล อัมรินทร์นุเคราะห์ (2564) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยความพึงพอใจ
ในการท างานและความผูกพัน ต่อองค์กรที่ส่งผลต่อพฤติกรรม การเป็นสมาชิกที ่ดีขององค์การ  
ของบุคลากร สังกัดส านักงาน อธิการบดี มหาวิทยาลัยรามค าแหง จ านวน 5 ปัจจัย พบว่า ปัจจัยส่วน
บุคคลที ่แตกต่างกันที ่ท าให้ ความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ  
ระดับการศึกษา และต าแหน่งงาน อีก 2 ปัจจัยไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของวรรณวิมล อัมรินทร์นุเคราะห์ 
(2564) พบว่า บุคลากรสังกัด ส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยรามค าแหง ที่มีปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ 
รายได้ตอ่เดือน และ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน ท าให้ความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
   3. ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร  
กองยุทธศาสตร์และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข  
    ผลการวิเคราะห์ปัจจัยทั ้ง 8 ด้านประกอบด้วย 1. ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอ  
และยุติธรรม 2. ด้านสภาพการท างานที่มีความปลอดภัยถูกสุขลักษณะและสุขภาพของบุคลากร  
3. ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 4. ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคลากร  
5. ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน 6. ด้านสิทธิส่วนบุคคล 7. ด้านความสมดุล
ระหว่างชีว ิตการท างานและชีว ิตส่วนตัว และ 8. ด้านลักษณะงานที ่เป็นประโยชน์ต่อสังคม  
พบว่า ภายในองค์กรมีการเปิดโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคลากร มีการบูรณาการ  
ทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน เคารพสิทธิส่วนบุคคล มีความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน  
และด้านต่างๆ ข้างต้นตามที่กล่าวมา ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของประชา วงษ์พินิจ (2562) ได้ศึกษา
เรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร : กรณีศึกษา กรมเสมียนตรา 
ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยค้าจุนที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบ ัต ิงานของข้าราชการทหาร กรมเสมียนตรา ส  าน ักงานปลัดกระทรวงกลาโหม ได ้แก่  
ปัจจัยค้าจุนด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลในหน่วยงาน ด้านค่าจ้างและผลตอบแทน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และด้านความ
มั่นคงในการท างาน  
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ข้อเสนอแนะ 
  จากผลการศึกษา เรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกในพันองค์กร ของบุคลากรกองยุทธศาสตร์
และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ผู้ศึกษามีข้อเสนอแนะที่ได้รับจากผลการศึกษา 
ในครั้งนี ้ดังนี้ 

1. ข้อเสนอแนะ 
   1.1 ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม หน่วยงานควรพิจารณาให้ค่าตอบแทน 
ที่เพียงพอต่อการด ารงชีวิตตามมาตรฐานและบริบทของสังคมทั่วไปและให้ค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับ
ปร ิมาณงานที ่ ได ้ร ับมอบหมาย  โดยค าน ึงถ ึงค ่าตอบแทนที ่ได ้ร ับของบุคลากรให้เหมาะสม 
ใกล้เคียงกับหน่วยงานที่มีภารกิจและการด าเนินงานที่คล้ายกัน เพื่อไม่ให้เกิดการเปรียบเทียบ  
กับหน่วยงานอื่น โดยให้ค่าตอบแทนอย่างยุติธรรมต่อบุคลากร 
   1.2 ด้านสภาพการท างานที ่ม ีความปลอดภัยถูกสุขลักษณะและสุขภาพของ
บุคลากร หน่วยงานมีกิจกรรมสร้างเสริมสุขภาพ เช่น การตรวจร่างกายประจ าปี (สิทธิการตรวจสุขภาพ
ฟรีทุกคน) มีสถานที่ออกก าลังกาย สถานที่พักผ่อน เช่น co-working space และจัดให้มีวันหยุดพักผ่อน
อย่างเพียงพอหรือให้บุคลากรลาพักผ่อนได้ตามสิทธิของตัวบุคคล ไม่สั ่งงานหรือตามงานในวันหยุด
พักผ่อน เป็นต้น 
   1.3 ด้านสิทธิส่วนบุคคล หน่วยงานควรมีเหตุผลในการรับฟังปัญหาหรือเหตุผล 
ของบุคลากรให้มากขึ้น โดยบุคลากรสามสามารถปฏิเสธงานหรือหน้าที่ที่ไม่ตรงความรู้ความสามารถ  
และอยู่นอกเหนือความรับผิดชอบได้  
  1.4 ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว หน่วยงานควรหา
กิจกรรมที ่ท  าร ่วมกันระหว่างบุคลากรเพื ่อให้เกิดความรู ้ส ึกมีความสุขเมื ่อได้มาปฏิบัต ิงาน 
ในแต่ละวัน ไม่กดดันการท างานจนมากเกินไป มีช่วงเวลาให้ผ่อนคล้าย พูดคุยแลกเปลี่ยนการท างาน 
ความรู้สึก และในทีมควรมีการช่วยเหลือกันในการท างาน ท าให้บุคลากรไม่รู้สึกโดดเดี่ยว เป็นต้น 

2. ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
  2.1 ในการศึกษาครั ้งต่อไปควรมีการศึกษาปัจจัยในด้านอื ่น เพิ ่มเติม ที ่ส่งผล  
ต่อความผูกพันขององค์กร เพื ่อเป็นแนวทางในการพัฒนาและปรับปรุงการบริหารงานองค์กร 
ของหน่วยงานให้ดีขึ้น 
  2.2 ในการศึกษาครั้งนี้ เป็นการศึกษาเฉพาะกลุ่ม ของบุคลากรกองยุทธศาสตร์  
และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ผู้ศึกษาท่านอื่นสามารถน าแนวทางการศึกษา
ดังกล่าว น าไปปรับใช้เพื่อหาปัจจัยความผูกพันในองค์กรอ่ืน ๆ ได้ 
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 แบบสอบถามมีวัตถุประสงค์เพื ่อศึกษาความผูกพันต่อองค์กรและคุณภาพชีวิตระหว่าง 
การท างานของบุคลากรกองยุทธศาสตร์และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข  
ขอความอนุเคราะห์ตอบตามความเป็นจริง ซึ่งการตอบแบบสอบถามครั้งนี้จะไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อท่าน 
ทั้งนี้ข้อมูลที่ได้จะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อการศึกษาค้นคว้าอิสระ ของมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
 แบบสอบถามมีทั ้งหมด 4 ส่วน ประกอบด้วย ส่วนที ่ 1 แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคล  
ส ่วนท ี ่  2  แบบสอบถามปัจจ ัยด ้านค ุณภาพช ีว ิตในการท  างาน ส ่วนท ี ่  3 แบบสอบถาม  
ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กร และส่วนที่ 4 ข้อเสนอแนะ 

1. แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคล  
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1.  เพศ 
     1.1 ชาย 
     1.2 หญิง 

2. อายุ  
     2.1 ต ่ากว่า 30 ปี 
     2.2 อายุ 31 – 40 ปี 
     2.3 อายุ 41 – 50 ปี 
     2.4 อายุ 51 – 60 ปี 

3. ระดับการศึกษา 
     3.1 ต ่ากว่า ปริญญาตรี 
     3.2 ปริญญาตรี 
     3.3 ปริญญาโท 
     3.4 ปริญญาเอก 

4. สถานภาพ 
     4.1 โสด 
     4.2 สมรส 
     4.3 หม้ายหรือหย่าร้าง 
     4.4 แยกกันอยู่ 
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ปัจจัยส่วนบุคคล 

5. ระยะเวลาในการท างาน 
     5.1 น้อยกว่า 5 ปี 
     5.2 6 - 10 ปี 
     5.3 11 – 15 ปี 
     5.4 16 ปี ขึ้นไป 
6. ค่าตอบแทนที่ได้รับต่อเดือน 
     6.1 น้อยกว่าหรือเท่ากับ 10,000 บาท 
     6.2 10,001 - 20,000 บาท 
     6.3 20,001 - 30,000 บาท 
     6.4 30,001 บาทขึ้นไป 

2. แบบสอบถามปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ระดับคะแนน 5  หมายถึง มากท่ีสุด  
ระดับคะแนน 4  หมายถึง มาก  
ระดับคะแนน 3  หมายถึง ปานกลาง  
ระดับคะแนน 2  หมายถึง น้อย  
ระดับคะแนน 1  หมายถึง น้อยที่สุด 

ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 5 4 3 2 1 
ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม      

1. ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอต่อการด ารงชีวิต 
ตามมาตรฐานและบริบทของสังคมทั่วไป 

     

2. ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับปริมาณงาน 
ที่ได้รับมอบหมาย 

     

3. ค่าตอบแทนที่ได้รับเมื่อเปรียบเทียบกับหน่วยงานอ่ืน 
ที่มีลักษณะงานที่คล้ายคลึงกันถือว่ามีความยุติธรรม (ใกล้เคียงกัน) 

     

4. หน่วยงานของท่านพิจารณาการเลื่อนขั้นหรือเงินเดือน 
ที่ได้รับในแต่ละรอบเหมาะสมกับความตั้งใจในการปฏิบัติงาน 

     

5. ท่านมีความพึงพอใจกับค่าตอบแทนที่ได้รับจากหน่วยงาน 
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ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 5 4 3 2 1 

ด้านสภาพการท างานที่มีความปลอดภัยถูกสุขลักษณะ 
และสุขภาพของพนักงาน 

     

6. หน่วยงานของท่านมีกิจกรรมสร้างเสริมสุขภาพ เช่น  
การตรวจร่างกายประจ าปี มีสถานที่ออกก าลังกาย  
สถานที่พักผ่อน และจัดให้มีวันหยุดพักผ่อนอย่างเพียงพอ 

     

7. หน่วยงานของท่านมีการอบรม และหาหลักสูตรใหม่ๆ ให้กับ
บุคลากรเข้ารับการอบรมอย่างสม ่าเสมอ 

     

8. หน่วยงานของท่านมีอุปกรณ์ เครื่องมือ ภายในส านักงาน
อย่างเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 

     

9. หน่วยงานของท่านมีสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 
มีความปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ 

     

10. ท่านมีความรู้สึกปลอดภัยทุกครั้งเมื่อปฏิบัติงาน 
ในหน่วยงานของท่าน 

     

ด้านความม่ันคงและความก้าวหน้าในงาน      
11. ท่านเชื่อว่างานที่ท่านปฏิบัติงานอยู่ ท าให้มีความก้าวหน้าไป
ในต าแหน่งที่สูงขึ้นได้ 

     

12. ท่านได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานที่ต้องอาศัย  
ทักษะ ความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงานเสมอ 

     

13. ท่านเชื่อว่างานที่ท่านปฏิบัติงานอยู่ ท าให้มีความมั่นคง 
ในชีวิต และไม่มีความคิดที่จะลาออกจากหน่วยงาน 

     

14. หน่วยงานของท่านพร้อมที่จะส่งเสริมสนับสนุน 
ไปสู่ต าแหน่งหน้าที่ที่สูงขึ้นอย่างเหมาะสมกับความสามารถ 

     

15. ท่านพึงพอใจกับความก้าวหน้าในงาน 
ที่ท่านก าลังปฏิบัติงานอยู่ 

     

ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล      

16. ท่านมีโอกาสในการเข้ารับการอบรมและพัฒนาความรู้ 
ในเรื่องที่ท่านสนใจ 

     

17. ท่านมีความรู้สึกท้าทายเมื่อได้ใช้ความรู้ ความสามารถ 
และความคิดสร้างสรรค์ ในการปฏิบัติงานที่มีความยากและซับซ้อน 
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ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 5 4 3 2 1 

18. ท่านมีอิสระในการใช้ความรู้ความสามารถ ความคิด
สร้างสรรค์ ในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ 

     

19. ท่านน าความรู้ที่ได้จากการไปอบรมหรือพัฒนาความรู้ 
มาใช้ในการปฏิบัติงานจริง 

     

20. ท่านมีความพึงพอใจกับโอกาสในการอบรมหรือพัฒนา
ความรู้ที่หน่วยงานจัดให้ 

     

ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน      

21. ท่านสามารถปฏิบัติงานร่วมกับเพ่ือนร่วมงาน 
ได้อย่างมีความสุข 

     

22. เมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัติงานท่าน 
มักจะได้รับความช่วยเหลือหรือสามารถปรึกษาปัญหา 
กับเพ่ือนร่วมงานได้เสมอ 

     

23. หน่วยงานท่านมีการจัดกิจกรรมร่วมกันให้กับบุคลากร 
ในหน่วยงานเสมอเพ่ือเป็นการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ลด
การแบ่งแยกกลุ่มภายในหน่วยงาน 

     

24. เพ่ือนร่วมงานของท่านรับฟังความคิดเห็นและเคารพ 
ความคิดเห็นของคนในกลุ่ม 

     

25. ภายในหน่วยงานของท่านมีบรรยากาศในการปฏิบัติงาน
เป็นกันเองมีการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 

     

ด้านสิทธิส่วนบุคคล      

26. ในการปฏิบัติงาน ท่านมีอิสระในการตัดสินใจที่เกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ 

     

27. ในการปฏิบัติงาน ท่านมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะ ที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ 

     

28. ท่านสามารถปฏิเสธงานหรือหน้าที่ที่ไม่ตรงความรู้
ความสามารถ และอยู่นอกเหนือความรับผิดชอบได้ 

     

29. ในการปฏิบัติงาน ท่านได้รับความยุติธรรม 
และความเสมอภาคจากผู้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียมกัน 
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ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 5 4 3 2 1 

30. หน่วยงานของท่านให้ความเคารพในเรื่องที่เกี่ยวกับ 
สิทธิส่วนบุคคล 

     

ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว      

31. ท่านมีเวลาที่เพียงพอสาหรับชีวิตส่วนตัวและสามารถดูแล
ครอบครัวได้อย่างเหมาะสม 

     

32. งานที่ท่านปฏิบัติไม่เป็นอุปสรรคในการวางแผน 
ส าหรับกิจกรรมอ่ืนๆในชีวิต (กิจกรรมนอกเหนือ 
จากเวลาปฏิบัติงาน) 

     

33. ท่านรู้สึกมีความสุขเมื่อได้มาปฏิบัติงานในแต่ละวัน      

34. เวลาในการปฏิบัติงานของหน่วยงานของท่านมีความเหมาะสม      
35. ท่านมีเวลาเพียงพอ (เวลาที่นอกเหนือจากเวลาปฏิบัติงาน
ส าหรับการพักผ่อน) 

     

ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคมข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ      
36. ท่านเชื่อว่าการที่หน่วยงานมีการด าเนินการ 
ที่มีความผิดชอบต่อสังคมเป็นการเพ่ิมคุณค่าความส าคัญของงาน 

     

37. ท่านเชื่อว่างานที่ปฏิบัติมีการดาเนินงานที่เป็นไป 
เพ่ือประโยชน์ของสังคม 

     

38. ท่านรู้สึกภูมิใจทุกครั้งที่รับรู้ว่าหน่วยงานที่ปฏิบัติงานอยู่เป็น
หน่วยงานที่มีความรับผิดชอบต่อสังคม 

     

39. ท่านเชื่อว่างานที่ปฏิบัติอยู่ได้รับการยอมรับ 
และเชื่อถืออย่างมากจากบุคคลทั่วไป 

     

40. ท่านมีความภูมิใจในการที่ได้เป็นส่วนหนึ่ง 
ที่ท าให้หน่วยงานสามารถด าเนินกิจการที่รับผิดชอบต่อสังคม 
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3. แบบสอบถามปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กร 
ระดับคะแนน 5  หมายถึง มากท่ีสุด  
ระดับคะแนน 4  หมายถึง มาก  
ระดับคะแนน 3  หมายถึง ปานกลาง  
ระดับคะแนน 2  หมายถึง น้อย  
ระดับคะแนน 1  หมายถึง น้อยที่สุด 

ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กร 5 4 3 2 1 

ด้านความรู้สึก      
1. ท่านมีความเชื่อมั่น ยอมรับและปฏิบัติตามค่านิยม 
ของหน่วยงาน 

     

2. เป้าหมายที่ก าหนดไว้ในการปฏิบัติงานของท่าน
คล้ายคลึงกับเป้าหมายของหน่วยงาน 

     

3. ท่านมีความเชื่อมั่น ยอมรับและปฏิบัติตามเป้าหมาย 
ของหน่วยงาน 

     

4. ท่านมีความเต็มใจและพร้อมที่จะสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานทุกอย่างเพ่ือตอบสนองเป้าหมายของหน่วยงาน 

     

5. ท่านคิดว่าหน่วยงานของท่านเป็นหน่วยงานที่ดีที่สุด      
ด้านความต่อเนื่อง      

6. ท่านยินดีท างานล่วงเวลาอย่างเต็มที่ 
ถึงแม้ไม่ได้รับค่าตอบแทน 

     

7. ท่านมีความพร้อมที่จะปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 
จากองค์กรอย่างเต็มก าลังความสามารถ 

     

8. ท่านเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็ม
ความสามารถเพ่ือให้เกิดประโยชน์อย่างสูงสุดต่อ
หน่วยงาน 

     

9. ท่านจะทุ่มเทแรงกายแรงใจอย่างเต็มก าลัง
ความสามารถเพ่ือให้งานของหน่วยงานประสบ
ความส าเร็จเสมือนว่าเป็นงานของตนเอง 

     

10. ท่านเต็มใจที่จะท างานในหน่วยงานด้วยความ
กระตือรือร้น 
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ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กร 5 4 3 2 1 

ด้านบรรทัดฐานทางสังคม      
11. ท่านจะปฏิบัติงานให้กับหน่วยงานของท่าน 
ด้วยความจงรักภักดี และซื่อสัตย์อย่างสูงสุด 
เพ่ือประโยชน์ของหน่วยงาน 

     

12. ท่านภูมิใจมากที่ได้เป็นสมาชิกของหน่วยงาน      

13. เมื่อท่านปฏิบัติงานในหน่วยงานนานขึ้น ท่านรู้สึกว่า 
มีความผูกพันต่อหน่วยงานมากขึ้น 

     

14. ท่านตั้งใจที่จะปฏิบัติงานในหน่วยงานนี้ตลอดไป 
ไม่คิดลาออกถึงแม้จะได้รับโอกาสที่ดีกว่า 

     

15. การที่ท่านได้เป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงานท าให้
สามารถสนับสนุนสร้างสรรค์หน่วยงานนี้ให้ดียิ่งขึ้น 

     

 
ข้อเสนอแนะ 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................
............................................................................................................................. ................................... 
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ภาคผนวก ข 
ผลแบบสอบถาม 
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ประวัติผู้ศึกษา 
 

ชื่อสกุล  สมยศ ศรีค า 

วัน เดือน ปี เกิด 26 ตุลาคม 2541 

สถานที่เกิด  อ าเภอเมืองล าปาง จังหวัดล าปาง 

ที่อยู่ปัจจุบัน 59/34 พุทธรักษาอพาร์ตเมนต์ ชั้น 4 เลขห้อง 407 
หมู่ 1 ซ.ประชาชื่น - นนทบุรี 8 ต.บางเขน อ.เมือง จ.นนทบุรี 11000 

ประวัติการศึกษา ศศ.บ. (สาขาวิชาพัฒนาสังคม) มหาวิทยาลัยพะเยา พ.ศ. 2564 

ประวัติการท างาน นักวิเคราะห์นโยบายและแผน กองยุทธศาสตร์และแผนงาน  
ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 
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