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บทคดัย่อ การวิจัยนีÊ เป็นการวิจัยเชิงอรรถธิบาย เพืÉอค้นหาความสัมพันธ์ของบรรยากาศองค์การ กับความยึดมัÉนผูกพัน
ต่อองคก์ารของบุคลากรกรมสนับสนุนบริการสขุภาพ กระทรวงสาธารณสขุ กลุ่มตวัอย่างจาํนวน ŚŝŘ คน ใช้แบบสอบ-
ถาม เป็นเครืÉองมือในการเกบ็รวบรวม วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถติสิมัประสทิธิÍสหสมัพันธข์องเพียร์สนัและการวิเคราะห์-
ถดถอย ผลการวจัิยพบว่า บุคลากร กรมสนับสนุนบริการสขุภาพยึดมัÉนผูกพันต่อองคก์ารระดบัตํÉา (Mean=3.39) และ
มีความเหน็ว่ากรมสนับสนุนบริการสุขภาพมีบรรยากาศองค์การดีมาก (Mean=3.47) บรรยากาศองค์การมีความ
สมัพันธเ์ชิงบวกระดับปานกลางกับความยึดมัÉนผูกพันต่อองคก์าร (r=0.704, p<Ř.Řř) ด้านการปฏบิตังิานในองค์กร
มคีวามสมัพันธม์ากทีÉสดุ รองลงมาคอืความสมัพันธ ์ความร่วมมอื การมส่ีวนร่วม ความผูกพันในงาน และนวัตกรรม
ตามลาํดับ  บรรยากาศองค์การสามารถอธิบายความผันแปรของความยึดมัÉนผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
กรมสนับสนุนบริการสขุภาพ ได้ร้อยละ Ŝš.ŞŘ (R2=0.496, p<0.001) ข้อเสนอแนะจากการวิจยั ผู้บริหารควรกาํหนด
แนวทางส่งเสริมให้บุคลากรของกรมสนับสนุนบริการสขุภาพ มคีวามยึดมัÉนผูกพันต่อองคก์ารสงูขึÊน รวมทัÊงยกระดับ
บรรยากาศองค์การให้ดมีากขึÊนกว่าเดมิ เปิดโอกาสให้บุคลากรมส่ีวนร่วมในการคดิและวางแผนการทาํงาน การสร้าง
ผลงาน การส่งเสริมความก้าวหน้าและเสริมสร้างการสืÉอสารภายในองคก์าร
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บทนํา
ภายใต้กระแสโลกาภิวัฒน์ทาํให้เกิดยุทธศาสตร์ชาติ

ระยะ ŚŘ ปี (พ.ศ. ŚŝŞŘ-Śŝşš) และนโยบายระบบ
ราชการ Ŝ.Ř ขึÊน ซึÉงหนึÉงในประเดน็หลักคือการพัฒนาการ
บริหารการจัดการภาครัฐให้ มีการยกระดับองค์การ
สู่ความเป็นเลิศ โดยยึดหลักธรรมาภิบาลของการบริหาร

กิจการบ้านเมืองทีÉดีเพืÉอประโยชน์สุขของประชาชน และ
การบริหารงานภาครัฐแนวใหม่เข้ามาประยุกต์ใช้ในระบบ
ราชการไทย เพืÉอเกิดผลสัมฤทธิÍ ต่อภารกิจของรัฐ มี
ประสทิธภิาพและเกดิความคุ้มค่าในเชิงภารกจิของรัฐ ลด
ขัÊนตอนการปฏิบัติงานทีÉไม่จาํเป็น ประชาชนได้รับการ
อาํนวยความสะดวกและได้รับการตอบสนองความต้อง-
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การ(1) กรมสนับสนุนบริการสขุภาพจึงได้ขับเคลืÉอนยุทธ-
ศาสตร์การคุ้มครองผู้บริโภคด้านบริการสุขภาพ Ŝ.Ř
พัฒนาศักยภาพบุคลากรสูก่ารเป็นพนักงานเจ้าหน้าทีÉ Ŝ.Ř
และปรับเปลีÉ ยนระบบปฏิบัติการสู่การเป็นหน่วยงาน
อิเล็กทรอนิกส์โดยนาํเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐ (Public Sector Management Quality Award:
PMQA)(2) มาใช้เป็นเครืÉ องมือผลักดันในการพัฒนา
องค์การให้มีประสิทธภิาพและยัÉงยืน

การตรวจรับรองคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ
ระดับพืÊ นฐาน ฉบับทีÉ Ś พบว่า ผลการดาํเนินการของ
กรมสนับสนุนบริการสขุภาพผ่านการรับรองคุณภาพการ
บริหารจัดการภาครัฐระดับพืÊนฐาน โดยมีคะแนนรวม ŚşŠ
คะแนน หรือคิดเป็นร้อยละเฉลีÉย šř.şř และผลการ
ประเมินทุกหมวดมีคะแนนมากกว่าร้อยละ ŠŘ.ŘŘ จึง
เป็นไปตามเงืÉอนไขการผ่านการรับรองทีÉกาํหนด แต่เมืÉอ
พิจารณารายหมวด พบว่า หมวด ŝ การมุ่งเน้นบุคลากร
มีผลคะแนนน้อยทีÉสดุ และเมืÉอพิจารณารายข้อ พบว่า มิติ
HR1: แผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล มีผลคะแนนน้อยสดุ
รองลงมาคือ มิต ิHR3: ความผูกพัน ส่วนมิต ิHR2: สภาพ
แวดล้อมในการทาํงาน และมิติ HR4: ส่งเสริมศักยภาพ
ของบุคลากร มีผลคะแนนเทา่กัน

กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ในฐานะหน่วยงาน
ควบคุมกาํกับมาตรฐานบริการสุขภาพตามกฎหมาย มี
ความจาํเป็นต้องมีสมรรถนะเฉพาะขององค์การ(3) บุคลา-
กรต้องได้รับการพัฒนาครอบคลุมทุกด้าน เพืÉอให้มีความ
พร้อมทัÊงด้านความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และสมรรถนะ
ในการปฏบิัติหน้าทีÉได้อย่างมีประสทิธภิาพ องค์การจึงมี
นโยบายในการทาํงานทีÉเข้มงวด รัดกุม และมีเป้าหมายทีÉ
ชัดเจน บุคลากรต้องปฏิบัติงานอย่างกระตือรือร้น จาก
สภาพแวดล้อมในการทาํงานทีÉเปลีÉยนแปลงอย่างรวดเรว็
นีÊ  อาจเป็นเหตุให้เกิดความกดดันในการปฏบิตังิาน ส่งผล
ต่อความยึดมัÉนผูกพันต่อองค์การลดลง และอาจนาํไปสู่
การสญูเสยีบุคลากร(4,5) จากสถิติในปีงบประมาณ พ.ศ.
2556–2560 บุคลากรกรมสนับสนุนบริการสขุภาพ โอน
ย้ายและลาออกจาํนวนมาก รวมทัÊงสิÊน ŚŚŘ คน จาํแนก

เป็นการโอนย้าย จาํนวน Šś คน และลาออก จาํนวน řśş
คน แม้ว่าปีงบประมาณ พ.ศ. ŚŝŝŠ จาํนวนการโอนย้าย
จะลดลง แต่จาํนวนการลาออกยังเพิÉมสงูขึÊนมากกว่าทุกปี
ทีÉผ่านมา

ในการบริหารองค์การ การเติบโตขององค์การนัÊน
ขึÊ นอยู่กับบุคคลในองค์การทีÉจะช่วยทาํให้บรรลุวัตถุ-
ประสงค์ทีÉตัÊงไว้ บุคลากรจึงเป็นปัจจัยสาํคัญยิÉงทีÉก่อให้เกิด
ความสาํเรจ็แก่องค์การทัÊงในเชิงปริมาณงานและคุณภาพ
งาน ความยึดมัÉนผูกพันต่อองค์การจึงถือเป็นปัจจัยทีÉ
จาํเป็นในการพัฒนาและปรับปรุงคุณภาพการบริหาร
ขององค์การ และเป็นเครืÉองยึดเหนีÉยวให้บุคลากรคงอยู่
ในองค์การต่อไป(6) นอกจากนีÊผลการวิจัยเรืÉองการสร้าง
ความยึดมัÉนผูกพันต่อองค์การของบุคลากรระบุว่า การ
สร้างความยึดมัÉนผูกพันเป็นการลดอัตราการลาออก การ
โยกย้าย การลางาน และยังช่วยลดค่าใช้จ่ายในการสรรหา
บุคลากรใหม่ ทัÊงยังช่วยเพิÉมผลผลิตให้กับองค์การ(7)

สาํหรับบรรยากาศองค์การ เป็นการรับรู้ เกีÉ ยวกับ
สภาพแวดล้อมภายในองค์การทีÉมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ(8) และเป็น
ปัจจัยทีÉส่งผลต่อทศันคติของบุคลากร การสร้างบรรยากาศ
องค์การทาํให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจ ส่งผลให้
บุคลากรมีทศันคติทีÉดี และต้องการใช้ชีวิตอยู่ในองค์การ
ต่อไป(9) การศึกษาบรรยากาศองค์การจะช่วยให้องค์การ
พัฒนาสภาพแวดล้อมให้มีบรรยากาศทีÉดีขึÊน บุคลากรเกดิ
ทัศนคติทีÉ ดีกับสภาพแวดล้อมภายในองค์การ ซึÉ งเป็น
ส่วนหนึÉงของการสร้างแรงจูงใจอนัมีผลต่อพฤติกรรม(10)

นอกจากนีÊ  องค์การจะประสบความสาํเร็จขึÊ นอยู่กับ
ลักษณะของบรรยากาศภายในองค์การ(11) องค์การใดมี
บรรยากาศองค์การทีÉดี เอืÊออาํนวยต่อการปฏบัิตงิาน จะนาํ
ไปสู่การเสริมสร้างแรงจูงใจให้บุคคลปฏิบัติงานอย่างมี
ความสุข เกิดความไว้วางใจในองค์การ มีความเสียสละ
และเตม็ใจในการปฏิบัติงาน มีทัศนคติทีÉดีต่อองค์การ
ส่งผลให้มีอัตราการขาดงาน การโยกย้าย และการลาออก
ของบุคลากรลดลง(12)
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วารสารวชิาการสาธารณสุข ŚŝŞř ปีทีÉ Śş ฉบบัทีÉ Ş

การศึกษานีÊ มีวัตถุประสงค์เพืÉอค้นหาความสัมพันธ์
บรรยากาศองค์การกบัความยึดมัÉนผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรกรมสนับสนุนบริการสขุภาพ กระทรวงสาธารณ-
สุข โดยวัดระดับความยึดมัÉนผูกพันต่อองค์การ และ
บรรยากาศองค์การ วิเคราะห์ความสัมพันธ์และอธิบาย
ความผันแปรระหว่างบรรยากาศองค์การกับความยึดมัÉน
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกรมสนับสนุนบริการ
สุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข โดยเลือกศึกษากับกรม-
สนับสนุนบริการสุขภาพเพืÉอเป็นข้อมูลแก่ผู้บริหารใช้
กาํหนดนโยบายปรับปรุงและพัฒนางานการบริหารทรัพ-
ยากรบุคคลขององค์การ เพืÉอสร้างความยึดมัÉนผูกพันต่อ
องค์การในการทีÉจะบาํรุงรักษาบุคลากรทีÉ มีคุณภาพให้
คงอยู่กบัองค์การ และปฏบัิติงานให้กับองค์การได้อย่าง
มีประสิทธิผล ช่วยลดอัตราการโอน การย้าย และการ
ลาออก ตลอดจนนาํองค์การไปสู่ความสาํเรจ็ บรรลุเป้า-
หมายทีÉตัÊงไว้

วิธีการศึกษา
การศึกษานีÊ เป็นการวิจัยเชิงอรรถาธิบาย เกบ็ข้อมูล

แบบภาคตัดขวาง ใช้ระเบียบวิธวีิจัยเชิงปริมาณ ประชากร
ได้แก่ ข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้างประจาํทีÉ
ปฏิบัติงานในส่วนกลาง กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ
กระทรวงสาธารณสขุ ทัÊงเพศชายและเพศหญิง โดยมีระยะ
เวลาการปฏบัิติงานไม่น้อยกว่า ř ปี มิได้ดาํรงตาํแหน่ง
เป็นผู้บริหารกรมสนับสนุนบริการสขุภาพ คาํนวณขนาด
กลุ่มตัวอย่างจากสูตรของ Cochran(13) ได้ขนาดกลุ่มตัว-
อย่าง Śřş คน เพิÉมกลุ่มตัวอย่างร้อยละ řŝ.ŘŘ ดังนัÊน
ขนาดกลุ่มตัวอย่างทีÉใช้ในการวิจัยครัÊ งนีÊ มีจาํนวนทัÊงสิÊ น
ŚŝŘ คน

วิธกีารคัดเลือกกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยแบ่งประเภทของ
บุคลากรกรมสนับสนุนบริการสขุภาพ ออกเป็น ś กลุ่ม คือ
กลุ่มข้าราชการ กลุ่มพนักงานราชการ และกลุ่มลูกจ้าง-
ประจาํ จากนัÊนจึงกระจายกลุ่มตัวอย่างด้วยวิธกีารสุม่อย่าง
ง่ายโดยการสุ่มแบบไม่แทนทีÉ (simple random sampling
without replacement) ตามสดัส่วนประเภทบุคลากรของ

แต่ละหน่วยงานในแต่ละประเภทบุคลากร
ผู้ วิจัยใช้แบบสอบถามเป็นเครืÉ องมือเก็บรวบรวม

ข้อมูลในการวิจัย ซึÉ งผ่านการตรวจสอบความตรงตาม
เนืÊอหาจากผู้ทรงคุณวุฒิ ś ท่าน และผ่านการตรวจสอบ
ความเชืÉอมัÉนของเครืÉองมือโดยใช้สูตร Cronbach’s alpha
coefficient ทัÊงนีÊ ความเชืÉอมัÉนต้องมีค่าตัÊงแต่ Ř.şŘ ขึÊน
ไป(14) โดยค่าความเชืÉอมัÉนของแบบสอบถามความยึดมัÉน
ผูกพันต่อองค์การ และบรรยากาศองค์การเทา่กบั Ř.ŠŘś
และ Ř.šŚŞ ตามลาํดับ ซึÉงประกอบด้วย ś ส่วน ดังนีÊ

ส่วนทีÉ ř แบบสอบถามความยึดมัÉนผูกพันต่อองค์การ
ผู้วิจัยแปลจากแบบสาํรวจความยึดมัÉนผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงาน (Three Commitment Model Employee
Commitment Survey) ตามแนวคิดของ Meyer JP และ
Allen JN(15) จาํนวน Śś ข้อถาม ประกอบด้วย ś ส่วน

คาํถามมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (rating
scale) 7 ระดับ โดยกาํหนดเกณฑ์การให้คะแนนแต่ละ
ระดับ ดังนีÊ

ความคิดเหน็    คาํถามเชิงบวก คาํถามเชิงลบ
- เหน็ด้วยอย่างยิÉง ş คะแนน ř คะแนน
- เหน็ด้วย Ş คะแนน Ś คะแนน
- เหน็ด้วยเลก็น้อย ŝ คะแนน ś คะแนน
- ไม่แน่ใจ Ŝ คะแนน Ŝ คะแนน
- ไม่เหน็ด้วยเลก็น้อย ś คะแนน ŝ คะแนน
- ไม่เหน็ด้วย Ś คะแนน Ş คะแนน
- ไม่เหน็ด้วยอย่างยิÉง ř คะแนน ş คะแนน
เกณฑค์ะแนนการแปลผล ดังนีÊ
คะแนนเฉลีÉยและการแปลผล
- 5.84–7.00 ความยึดมัÉนผูกพันต่อองค์การอยู่ใน

ระดับสูงมาก
- 4.63–5.83 ความยึดมัÉนผูกพันต่อองค์การอยู่ใน

ระดับสูง
- 3.42–4.62 ความยึดมัÉนผูกพันต่อองค์การอยู่ใน

ระดับปานกลาง
- 2.21–3.41 ความยึดมัÉนผูกพันต่อองค์การอยู่ใน

ระดับตํÉา
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- 1.00–2.20 ความยึดมัÉนผูกพันต่อองค์การอยู่ใน
ระดับตํÉามาก

ส่วนทีÉ Ś แบบสอบถามบรรยากาศองค์การ ซึÉงดัด-
แปลงจากแบบสอบถามของ Elsa PS และคณะ(16) จาํนวน
řŝ ข้อถาม ประกอบด้วย Ş ส่วน

คาํถามมีลักษณะเป็นแบบวัดระดับความเป็นจริง โดย
ให้เลือกตอบในลักษณะประมาณค่า ŝ ระดับ โดยกาํหนด
เกณฑก์ารให้คะแนนแต่ละระดับ ดังนีÊ

   ข้อคาํถาม           คาํถามเชิงบวก คาํถามเชิงลบ
- มากทีÉสดุ ŝ คะแนน ř คะแนน
- มาก Ŝ คะแนน Ś คะแนน
- ปานกลาง ś คะแนน ś คะแนน
- น้อย Ś คะแนน Ŝ คะแนน
- น้อยทีÉสดุ ř คะแนน ŝ คะแนน
เกณฑค์ะแนนการแปลผล ดังนีÊ
คะแนนเฉลีÉย การแปลผล
4.21–5.00 บรรยากาศองค์การอยู่ในระดับดีมาก
3.41–4.20 บรรยากาศองค์การอยู่ในระดับดี
2.61–3.40 บรรยากาศองค์การอยู่ในระดับปานกลาง
1.81–2.60 บรรยากาศองค์การอยู่ในระดับไม่ดี
1.00–1.80 บรรยากาศองค์การอยู่ในระดับไม่ดีเลย
ส่วนทีÉ  ś แบบสอบถามข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล

ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน สถานภาพการทาํงาน และ
หน่วยงานทีÉปฏบัิติงาน จาํนวน ş ข้อถาม

ทัÊงนีÊ ผู้วิจัยดาํเนินการเกบ็รวบรวมข้อมูลหลังจากได้
รับการรับรองจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์จากคณะกรรม-
การจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ คณะสาธารณสุขศาสตร์
มหาวิทยาลัยมหิดล เลขทีÉ MUPH 2017-160 ลงวันทีÉ
Ś สิงหาคม ŚŝŞŘ โดยผู้วจัิยชีÊแจงวัตถุประสงค์การทาํวิจัย
รายละเอียดในการเกบ็ข้อมูลให้ผู้ประสานเพืÉอให้ผู้ประ-
สานเข้าใจ และสามารถอธิบายให้กับผู้เข้าร่วมการวิจัย
ทราบต่อไป โดยผู้วิจัยรับเอกสารคืนจากผู้ประสานด้วย
ตนเองภายใน řŝ วัน

จากนัÊนผู้วิจัยนาํมาวิเคราะห์ข้อมูลด้วยเครืÉองคอม-

พิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรมสาํเรจ็รูป วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้
สถิตเิชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าความถีÉ ค่าร้อยละ ค่าเฉลีÉย และ
ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน เพืÉอวิเคราะห์ระดับความยึดมัÉน
ผูกพันต่อองค์การ ระดับบรรยากาศองค์การและข้อมูล
ทัÉวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม และสถิตเิชิงอนุมาน ได้แก่
สถิติสมัประสทิธิÍสหสมัพันธ์ของเพียร์สนั เพืÉอวิเคราะห์หา
ความสมัพันธ์ของบรรยากาศองค์การกบัความยึดมัÉนผูก-
พันต่อองค์การและสถิติวิเคราะห์การถดถอยพหุ เพืÉ อ
อธบิายความผันแปรระหว่างบรรยากาศองค์การ กบัความ
ยึดมัÉนผูกพันต่อองค์การ

ผลการศึกษา
จากจาํนวนกลุ่มตัวอย่าง ŚŝŘ คน ได้รับแบบสอบถาม

ตอบกลับและมีความสมบูรณ์จาํนวน ŚŜŚ ชุด คิดเป็น
ร้อยละ šŞ.Š

ř. ข้อมูลทัÉวไปของบุคลากรกรมสนับสนุนบริการ
สขุภาพ กระทรวงสาธารณสุข

บุคลากรกรมสนับสนุนบริการสขุภาพ กระทรวงสาธา-
รณสขุทีÉตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ
ŞŚ.ŜŘ มีอายุเฉลีÉย śš.Śŝ ปี สว่นใหญ่อยู่ในช่วงอายุ śř-
ŜŘ ปี ร้อยละ Śš.şŝ เกินครึÉงมีสถานภาพสมรสโสด ร้อย-
ละ ŝŜ.ŝŝ ระดับการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี ร้อยละ
ŞŞ.řŚ ระยะเวลาการปฏบัิติงานเฉลีÉย řř.Řŝ ปี ส่วนใหญ่
อยู่ในช่วง ř-ŝ ปี ร้อยละ ŝŘ.Šś บุคลากรส่วนใหญ่เป็น
ข้าราชการ ร้อยละ Şř.řŞ ผู้ตอบแบบสอบถามปฏบิัติงาน
ทีÉหน่วยงานกองแบบแผนเป็นส่วนใหญ่ ร้อยละ ŚŞ.ŠŞ
ดังตารางทีÉ ř

Ś. ระดับความยึดมัÉนผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
กรมสนับสนุนบริการสขุภาพ กระทรวงสาธารณสขุ

ระดับความยึดมัÉนผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกรม-
สนับสนุนบริการสขุภาพ กระทรวงสาธารณสขุ โดยภาพ
รวมอยู่ในระดับตํÉา (Mean=3.39) เมืÉอพิจารณารายด้าน
พบว่า ด้านบรรทดัฐานมากทีÉสดุ (Mean=3.39) รองลงมา
คือ ด้านความรู้สกึ (Mean=3.31) และด้านความต่อเนืÉอง
(Mean=3.21) ตามลาํดับ ดังตารางทีÉ Ś
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วารสารวชิาการสาธารณสุข ŚŝŞř ปีทีÉ Śş ฉบบัทีÉ Ş

ś. ระดับบรรยากาศองค์การของบุคลากร กรมสนับ-
สนุนบริการสขุภาพ กระทรวงสาธารณสขุ

ระดับบรรยากาศองค์การของบุคลากร กรมสนับสนุน
บริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข โดยภาพรวมมี
บรรยากาศองค์การอยู่ในระดับดี (Mean=3.47) เมืÉอ
พิจารณารายด้าน พบว่า มีบรรยากาศองค์การ Ś ด้านทีÉมี
ระดับความคิดเหน็อยู่ในระดับดีคือ ด้านการปฏบิัติงาน
ในองค์การ (Mean=3.57) และด้านความสัมพันธ์

(Mean=3.53) ในอีก Ŝ ด้าน มีความคิดเหน็ในระดับ
ปานกลาง คือ ด้านการมีส่วนร่วม (Mean=3.40) ด้าน
ความผูกพันในงาน (Mean=3.38) ด้านความร่วมมือ
(Mean=3.37) และด้านนวัตกรรม (Mean=3.18)
ดังตารางทีÉ ś

Ŝ. ความสมัพันธร์ะหว่างบรรยากาศองค์การกบัความ
ยึดมัÉนผูกพันต่อองค์การ

บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกระดับ

ตารางทีÉ ř ขอ้มูลทั ÉวไปของบุคลากรกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพในเรืÉองความยึดมั Éนผูกพนัต่อองคก์าร (n=242)

         ข้อมูลทัÉวไป                               จาํนวน    ร้อยละ

เพศ
ชาย 91 37.60
หญิง 151 62.40

ช่วงอายุ (ปี)
21 - 30 71 29.34
31 - 40 72 29.75
41 - 50 48 19.83
51 - 60 51 21.07

 อายุเฉลีÉย śš.Śŝ ปี SD=10.37 ตํÉาสดุ ŚŚ ปี สงูสดุ ŞŘ ปี
สภาพสมรส

โสด 132 54.55
สมรส 95 39.26
หม้าย/หย่า/แยก 15 6.20

ระดับการศกึษาสงูสดุ
ตํÉากว่าปริญญาตรี 45 18.60
ปริญญาตรี 160 66.12
ปริญญาโท 36 14.88
ปริญญาเอก 1 0.41

ระยะเวลาการปฏบิตังิาน (ปี)
   1 - 5 123 50.83
   6 - 10 39 16.12
 11 - 15 18 7.44
 16 - 20 2 0.83
มากกว่า ŚŘ 60 24.79
ระยะเวลาการปฏบิตังิานเฉลีÉย řř.Řŝ ปี
SD=11.60
ตํÉาสดุ ř ปี สงูสดุ Ŝř ปี

         ข้อมูลทัÉวไป                               จาํนวน    ร้อยละ

ประเภทของบุคลากร
ข้าราชการ 148 61.16
พนักงานราชการ 60 24.79
ลูกจ้างประจาํ 34 14.05

หน่วยงานทีÉปฏบิตังิาน
สาํนักบริหาร 43 17.77
สาํนักสถานพยาบาลและ 22 9.09
การประกอบโรคศิลปะ
กองสนับสนุนสขุภาพภาคประชาชน 15 6.20
กองสขุภาพระหว่างประเทศ 8 3.31
กลุ่มงานคุ้มครองจริยธรรม 3 1.24
กองกฎหมาย 9 3.72
กองแบบแผน 65 26.86
กองวิศวกรรมการแพทย์ 35 14.46
กองสขุศึกษา 31 12.81
กองสถานประกอบการเพืÉอสขุภาพ 4 1.65
กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร 4 1.65
กลุ่มตรวจสอบภายใน 3 1.24
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ปานกลางกับความยึดมัÉนผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข
(r=0.704) อย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติทีÉระดับ <Ř.Řŝ
เมืÉอพิจารณาบรรยากาศองค์การทัÊง Ş ด้าน พบว่า ด้านทีÉ
มีบรรยากาศองค์การอยู่ในระดับปานกลางและมีความ
สัมพันธ์กับความยึดมัÉนผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
กรมสนับสนุนบริการสขุภาพ กระทรวงสาธารณสุข มาก
ทีÉสดุคือ ด้านการปฏบิัติงานในองค์การ (r=0.666) รอง
ลงมา คือ ด้านความสัมพันธ์ (r=0.655) ด้านความ
ร่วมมือ (r=0.586) และด้านการมีส่วนร่วม (r=0.560)
ตามลาํดับ ส่วนด้านทีÉมีบรรยากาศองค์การอยู่ในระดับ
ตํÉาและมีความสัมพันธน้์อยทีÉสดุ คือ ด้านความผูกพันใน
งาน (r=0.480) และด้านนวัตกรรม (r=0.485) ตาม

ลาํดับ (ตารางทีÉ Ŝ)
ŝ. ความสามารถในการอธิบายความผันแปรของ

บรรยากาศองค์การต่อความยึดมัÉนผูกพันต่อองค์การ
บรรยากาศองค์การสามารถอธิบายความผันแปรของ

ความยึดมัÉนผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกรมสนับสนุน
บริการสขุภาพ กระทรวงสาธารณสุขโดยใช้สถิติวิเคราะห์
การถดถอยพหุแบบขัÊนตอน (stepwise regression analy-
sis) และกาํหนดนัยสาํคัญทางสถิติทีÉระดับ Ř.Řŝ พบว่า
บรรยากาศองค์การสามารถอธบิายความผันแปรของความ
ยึดมัÉนผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกรมสนับสนุน-
บริการสขุภาพ ได้ร้อยละ Ŝš.ŞŘ ส่วนทีÉเหลืออีกร้อยละ
ŝŘ.ŜŘ เกดิจากอทิธพิลของตัวแปรอืÉนๆ (ตารางทีÉ ŝ)

ตารางทีÉ ś ค่าเฉลีÉย และส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานของระดบับรรยากาศองคก์ารของบุคลากร กรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ
กระทรวงสาธารณสุข ในภาพรวม (n=242 )

         บรรยากาศองคก์าร                                                             ระดับความคดิเหน็

                                                                                                                                                                                                                                                                               Mean*               SD              การแปลผล

ภาพรวม 3.47 0.93 ระดับดี
ด้านการปฏบิตังิานในองค์การ 3.57 1.06 ระดบัดี
ด้านความสมัพันธ์ 3.53 1.19 ระดับดี
ด้านการมส่ีวนร่วม 3.40 1.10 ระดบัปานกลาง
ด้านความผูกพันในงาน 3.38 0.75 ระดับปานกลาง
ด้านความร่วมมือ 3.37 1.09 ระดับปานกลาง
ด้านนวัตกรรม 3.18 1.12 ระดับปานกลาง

ตารางทีÉ Ś ระดบัความยึดมั Éนผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข ในภาพรวม
(n=242 )

         ความยึดมัÉนผูกพันต่อองคก์าร                                                ระดบัความคดิเหน็

                                                                                                                                                                                                                                                                               Mean*               SD             การแปลผล

ภาพรวม 3.39 0.70 ระดับตํÉา
ด้านความรู้สกึ 3.31 0.82 ระดับตํÉา
ด้านความต่อเนืÉอง 3.21 0.73 ระดับตํÉา
ด้านบรรทดัฐาน 3.39 1.07 ระดับตํÉา

Mean* = คะแนนเตม็ ş คะแนน
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วิจารณ์
จากผลการวิจัยพบว่า บุคลากรมีความเหน็ว่า กรม-

สนับสนุนบริการสขุภาพ ภาพรวมความยึดมัÉนผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรกรมสนับสนุนบริการสุขภาพอยู่ใน
ระดับตํÉา เนืÉองจากบุคลากรมีรู้สึกว่าตนเองยังไม่ค่อยจะ
เป็นส่วนหนึÉงขององค์การ ยังไม่ค่อยจะมีส่วนร่วมและมี
ความสขุกับการเป็นสมาชิกในองค์การ ไม่ค่อยจะมีความ
จงรักภักดีต่อองค์การ และยังไม่ค่อยจะมีความรู้ สึก
ต้องการเป็นสมาชิกขององค์การ ภาพรวมบรรยากาศ
องค์การอยู่ในระดับดี เนืÉ องจากบุคลากรสามารถรับรู้
สภาพแวดล้อมทีÉมีอยู่ภายในองค์การได้เป็นอย่างดี และ
มีทศันคติดีทีÉดีต่อองค์การ

บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกระดับ

ปานกลาง กับความยึดมัÉนผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข (r=
Ř.şŘŜ) อย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติทีÉระดับ <Ř.Řŝ สอด-
คล้องกบัการศึกษาของเนาวรัตน์ เจริญสุข(17) Dorgham
SR(18) และ Danish RQ และคณะ(19) พบว่า บรรยากาศ
องค์การและความยึดมัÉนผูกพันต่อองค์การมีความสัม-
พันธ์ทางบวกในระดับปานกลางอย่างมีนัยสาํคัญ บรรยา-
กาศองค์การเป็นตัวแปรหนึÉงทีÉสาํคัญในการศึกษาองค์การ
เนืÉองจากบรรยากาศองค์การเป็นความรู้สึกของบุคลากร
ทีÉมีต่อการปฏบิตังิานในลักษณะทีÉมองเหน็ภายในองค์การ
ซึÉ งมี อิทธิพลต่อการกาํหนดพฤติกรรมและทัศนคติ
ของบุคลากร นอกจากนีÊ องค์การจะประสบความสาํเร็จ
ขึÊ นอยู่กับลักษณะของบรรยากาศภายในองค์การ สอด-

ตารางทีÉ ŝ การวิเคราะหถ์ดถอยเชิงพหขุองบรรยากาศองคก์ารทีÉมีความสมัพนัธก์บัความยึดมั Éนผูกพนัต่อองคก์ารของ
บุคลากรกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข (n=242)

 Model              ตัวแปร               UnstandardizedCoefficients       StandardizedCoefficients           t         p-value

                                                  B         Std. Error                        Beta

1 ค่าคงทีÉ 1.969 0.160 12.291 <0.001
บรรยากาศองค์การ 0.714 0.046 0.704 15.375 <0.001

R=0.704;      R2=0.496;    Adjusted R2=0.494;    F=236.401;   p<0.001

ตารางทีÉ Ŝ ค่าประสิทธิÍสหสมัพนัธข์องเพยีรส์นัระหว่างบรรยากาศองคก์ารกบัความยึดมั Éนผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากร
กรมสนบัสนุนบริการสุขภาพกระทรวงสาธารณสุข (n=242)

                  ปัจจัยทีÉศึกษา                          ค่าประสทิธิÍสหสัมพันธค์วามยึดมัÉนผูกพันต่อองค์การ

                                                              r                     p-value                 ระดับ

บรรยากาศองค์การภาพรวม 0.704 p<0.01 ระดับปานกลาง
ด้านการปฏบัิติงานในองค์การ 0.666 p<0.01 ระดับปานกลาง
ด้านความสมัพันธ์ 0.655 p<0.01 ระดับปานกลาง
ด้านความร่วมมือ 0.586 p<0.01 ระดับปานกลาง
ด้านการมีสว่นร่วม 0.560 p<0.01 ระดับปานกลาง
ด้านนวัตกรรม 0.485 p<0.01 ระดับตํÉา
ด้านความผูกพันในงาน 0.480 p<0.01 ระดับตํÉา
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คล้องกับจากการศึกษาของปาณิสา ศรีดโรมนต์(20) และ
Bamel UK และคณะ(21) พบว่า บรรยากาศองค์การ
มีความสัมพันธก์ับประสิทธิผลองค์การ ดังนัÊน หากต้อง
การปรับปรุงเปลีÉยนแปลงหรือพัฒนาองค์การ สิÉงทีÉ ผู้-
บริหารน่าจะพิจารณาเปลีÉยนแปลง นัÉนคือ บรรยากาศ
องค์การ สอดคล้องกับแนวความคิดของ Hellriegel D
และ Slocum JW(22) มีความเหน็ว่า ผู้บริหารทุกคนควรให้
ความสาํคัญต่อบรรยากาศองค์การ เพราะบรรยากาศ
องค์การจะช่วยให้สามารถวางแผนพัฒนาองค์การได้ดีขึÊน
อีกทัÊงยังเป็นการสร้างเสริมความพึงพอใจของบุคลากร
ช่วยให้องค์การมีประสิทธภิาพมากขึÊน และบรรลุเป้าหมาย
ขององค์การได้เรว็ขึÊนอีกด้วย

เมืÉอพิจารณาบรรยากาศองค์การทัÊง Ş ด้าน พบว่า
ด้านทีÉมีบรรยากาศองค์การระดับปานกลางและมีความ
สัมพันธ์กับความยึดมัÉนผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
กรมสนับสนุนบริการสขุภาพ กระทรวงสาธารณสุขมากทีÉ
สดุ คือ ด้านการปฏบิัติงานในองค์การ ทัÊงนีÊอาจเนืÉองจาก
บุคลากรมีความเห็นว่า กรมสนับสนุนบริการสุขภาพมี
การกาํหนดเป้าหมายในการทาํงานไว้อย่างชัดเจน มี
มาตรฐานการปฏบัิติงานโดยเน้นการทาํงานตามเป้าหมาย
ขององค์การ มีการกาํหนดระยะเวลาการทาํงานทีÉสามารถ
บรรลุเป้าหมายได้ และปริมาณงานมีเพียงพอตามลักษณะ
งาน สอดคล้องกับการศึกษาของอรุณรัตน์ วิเศษสิงห์(23)

และแนวคิดของ Litwin GH และ Stringer RA(24) ซึÉง
กล่าวว่า มาตรฐานการปฏบัิติงานเป็นองค์ประกอบหนึÉง
ของบรรยากาศองค์การ การให้ความสาํคัญของผลการ
ปฏบิัติงานและความชัดเจนทีÉเกีÉยวกับผลการปฏิบัติงาน
ภายในองค์การจะสัมพันธ์กับการกระตุ้นให้เกิดความ
ต้องการในความสาํเรจ็ มีความพึงพอใจในงาน พยายาม
ทาํงานให้ดีทีÉสุด ต้องการให้องค์การก้าวหน้า ซึÉ งเป็น
ลักษณะของบุคลากรทีÉมีความยึดมัÉนผูกพันต่อองค์การสงู

รองลงมา คือ ด้านความสมัพันธ ์ ทัÊงนีÊอาจเนืÉองจาก
บุคลากรมีความเหน็ว่า ผู้บังคับบัญชามีสมัพันธภาพทีÉดีกบั
บุคลากร เมืÉอทาํงานประสบความสาํเรจ็ ผู้บังคับบัญชาจะ
แสดงความยินดีกับบุคลากร และเตม็ใจรับฟังความคิด

เห็นของบุคลากร ประกอบกับกรมสนับสนุนบริการ-
สุขภาพ จัดกิจกรรมวันสาํคัญตามประเพณี และจัด
กิจกรรมบาํ เพ็ญสาธารณะประโยชน์ ต่างๆ เพืÉ อให้
บุคลากรได้มีโอกาสทาํกิจกรรมร่วมกัน  เป็นการสาน
สัมพันธ์ระหว่างผู้ บังคับบัญชาและบุคลากรในแต่ละ
หน่วยงานได้มีโอกาสพบปะพูดคุยแลกเปลีÉยนประสบ-
การณ์ซึÉงกันและกัน อีกทัÊงยังมีการคัดเลือกบุคลากรต้น-
แบบเพืÉ อยกย่องชมเชย และสร้างขวัญกาํลังใจให้แก่
บุคลากร สอดคล้องกับการศึกษาของ Mottaz CJ(25) พบว่า
บุคลากรทีÉรับรู้ได้ถึงความสมัพันธ์ทีÉเป็นมิตรกับเพืÉอนร่วม
งาน และได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาและเพืÉอน
ร่วมงานทีÉดีจะส่งผลให้บุคคลนัÊนๆ เกิดความยึดมัÉนผูกพัน
ต่อองค์การ

ด้านความร่วมมือ ทัÊงนีÊอาจเนืÉองจากบุคลากรมีความ
เห็นว่า กรมสนับสนุนบริการสุขภาพมีการเปิดโอกาส
ให้บุคลากรสามารถแสดงความคิดเห็นได้อย่างอิสระใน
การทาํงาน และเมืÉอต้องการความช่วยเหลือ เนืÉองจากมี
ภาระงานมากจะได้รับความช่วยเหลือจากผู้บังคับบัญชา
และเพืÉอนร่วมงาน ประกอบกบักรมสนับสนุนบริการสขุ-
ภาพพัฒนาระบบงานให้มีการสอนงาน การถ่ายทอดงาน
และกาํหนดวิธกีารทาํงาน โดยให้อสิระแก่ผู้ปฏบัิติงานใน
การตัดสนิใจ แก้ไขปัญหาการปฏบิัติงานด้วยตนเอง รวม
ทัÊงมีการประชุมพูดคุยทาํความเข้าใจแนวทางการปฏิบัติ
งานของหน่วยงาน ร่วมแสดงความคิดเหน็ในการปฏบิัติ
งานอย่างสร้างสรรค์ สอดคล้องกบัการศึกษาของ เปรม-
จิตร์ คล้ายเพช็ร์(26) ทีÉกล่าวว่า การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การด้านการปฎิบัติงาน เป็นการรับรู้ว่าฝ่ายบริหาร
และผู้บังคับบัญชาส่งเสริม สอนงาน ให้ความไว้วางใจ เปิด
โอกาสให้ทาํงานได้อย่างอสิระ และให้ความช่วยเหลือแก่
บุคลากรเมืÉอมีปัญหา เพืÉอให้สามารถปฏบัิติงานได้อย่างมี
ประสทิธิภาพ และ Arnold HJ และ Feldman DC(27) กล่าว
ว่า ความรู้ความสามารถของเพืÉอนร่วมงาน การช่วยเหลือ
ซึÉงกันและกัน ความเป็นมิตร เป็นองค์ประกอบส่วนหนึÉงทีÉ
เกีÉยวข้องกับความพึงพอใจในการทาํงาน อันส่งผลต่อ
ความยึดมัÉนผูกพันต่อองค์การ
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ด้านการมีส่วนร่วม ทัÊงนีÊ เนืÉองจากบุคลากร มีความ
เห็นว่า งานทีÉทาํได้รับการยอมรับจากบุคลากรภายใน
กรมฯ และเมืÉอเกิดปัญหาจะได้รับคาํแนะนาํและความ
ช่วยเหลือจากผู้บังคับบัญชาและเพืÉอนร่วมงาน ประกอบ
กับผู้บริหารกรมฯ นาํองค์การอย่างเป็นระบบ ส่งเสริมการ
ทาํงานของบุคลากรให้ไปในทศิทางเดียวกนั เชืÉอมโยงกับ
วิสยัทศัน์และกลยุทธส์นับสนุนการทาํงานตามหลักธรรมา-
ภิบาล ส่งเสริมกจิกรรมแลกเปลีÉยนเรียนรู้ภายในองค์การ
และติดตามความก้าวหน้า และติดตามประเมินผลเป็น
ประจาํ

สาํหรับด้านทีÉ มีบรรยากาศองค์การอยู่ในระดับตํÉา
และมีความสมัพันธน้์อยทีÉสดุ คือ ด้านความผูกพันในงาน
ทัÊงนีÊเนืÉองจากบุคลากร มีความเหน็ว่า การตัดสนิใจทุกเรืÉอง
ในกรมสนับสนุนบริการสุขภาพมาจากผู้บริหารระดับสูง
ผู้ บังคับบัญชาให้การดูแลบุคลากรอย่างใกล้ชิด และ
บุคลากรได้ รับการนิ เทศงานทีÉ รับผิดชอบเพียงพอ
ประกอบกับกรมสนับสนุนบริการสุขภาพกาํหนดให้จัด
ประชุมภายในหน่วยงานระหว่างส่วนกลางและส่วน-
ภมูิภาคผ่านทาง video conference ประจาํทุก ś เดือน
เพืÉ อทาํความเข้าใจแนวทางปฏิบัติงานของหน่วยงาน
ให้มากขึÊ น เปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการบริหารงาน
และร่วมขับเคลืÉอนการดาํเนินงานขององค์การ รวมถึง
ปัญหาอุปสรรคการทาํงานเพืÉอร่วมกนัแก้ไขและดาํเนิน-
งานไปในทศิทางเดียวกัน

ด้านนวัตกรรม ทัÊงนีÊ อาจเนืÉ องจากบุคลากรมีความ
เห็นว่า กรมสนับสนุนบริการสุขภาพให้การสนับสนุน
บุคลากรด้วยการส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาตนเอง รวมถึง
โอกาสเข้ารับการฝึกอบรมตามความต้องการเพืÉอพัฒนา
ความเชีÉยวชาญในสายงาน และโอกาสในการสร้างองค์-
ความรู้ใหม่ในการปฏบัิติงานและเป็นทีÉยอมรับ ประกอบ
กับกรมสนับสนุนบริการสุขภาพวิเคราะห์ความต้องการ
ขององค์การด้านศักยภาพของบุคลากรโดยกาํหนด
ให้จัดทาํแผนพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับแนว-
ทางมาตรฐานความสาํเรจ็ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
(HR scorecard) มุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้

เป็นไปตามมาตรฐาน ความรู้ความสามารถ และสมรรถนะ
ทีÉจาํเป็นของบุคลากรกรมสนับสนุนบริการสขุภาพ รวมถึง
การพัฒนาทีÉสอดคล้องกับความก้าวหน้าในสายอาชีพ
(career planning) ของบุคลากร

บรรยากาศองค์การสามารถอธิบายความผันแปร
ความยึดมัÉนผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกรมสนับ-
สนุนบริการสขุภาพ กระทรวงสาธารณสขุได้ร้อยละ Ŝš.ŞŘ
(R2=0.496, p<0.001) แสดงว่า บรรยากาศองค์การ
เป็นตัวแปรหนึÉงทีÉส่งผลให้ความยึดมัÉนผูกพันต่อองค์การ
เพิÉมมากขึÊน สว่นทีÉเหลืออีกร้อยละ ŝŘ.ŜŘ เกิดจากอทิธพิล
ของตัวแปรอืÉนๆ ทีÉอาจสามารถอธบิายความยึดมัÉนผูกพัน
ต่อองค์การของบุคลากรกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ
กระทรวงสาธารณสขุได้เพิÉมขึÊน เช่น ตัวแปรปัจจัยจูงใจใน
การทาํงาน และวัฒนธรรมองค์การ เป็นต้น ผลการศึกษา
ครัÊ งนีÊ สอดคล้องกับการศึกษาของสายพิณ สายดาํ(28)

เบญจมาพร อาษากิจ(29) รินทร์ลภัส อรรถเธียรไชย(30)

และเนาวรัตน์ เจริญสขุ(17)

ขอ้เสนอแนะ
จากผลการวิจัย ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะการสร้างความ

ยึดมัÉนผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกรมสนับสนุน-
บริการสขุภาพ กระทรวงสาธารณสขุ ดังนีÊ

ř. ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย: ผู้บริหารระดับสงู กรม-
สนับสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข น่าจะ
กาํหนดนโยบายเสริมสร้างความยึดมัÉนผูกพันต่อองค์การ
ให้กับบุคลากร โดย

ř.ř กาํหนดเป้าหมายขององค์การร่วมกนัเฉพาะส่วน
ทีÉ มีความเป็นไปได้ โดยกาํหนดจุดร่วมการสร้างความ
สาํเรจ็ร่วมกันระหว่างบุคลากรและองค์การ

ř.Ś นโยบายการให้บุคลากรมีโอกาสเข้ามามีส่วน
ร่วมในการคิด และวางแผนการทาํงานของหน่วยงาน

ř.ś นโยบายการสร้างเสริมผลงานของบุคลากร
และเสริมสร้างนวัตกรรมองค์การ

ř.Ŝ นโยบายส่งเสริมความก้าวหน้าในการทาํงาน
ř.ŝ นโยบายการสร้างเสริมปฏิสัมพันธ์องค์การ
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การสืÉอสารภายในองค์การ ซึÉงเป็นสิÉงสาํคัญทีÉนาํพาองค์การ
ให้ประสบความสาํเรจ็

Ś. ข้อเสนอแนะเชิงวิชาการ: กลุ่มบริหารทรัพยากร-
บุคคลและกลุ่มพัฒนาระบบบริหาร กรมสนับสนุนบริการ
สขุภาพ กระทรวงสาธารณสขุ น่าจะ

Ś.ř สร้างความเข้าใจให้แก่ หัวหน้ากลุ่ม มุ่งเน้นความ
สาํเรจ็ระหว่างกนั และสนับสนุนเสริมสร้างความไว้ใจกนั
ให้กับทมี

Ś.Ś จัดอบรมการวางแผนการทาํงานร่วมกนั เพืÉอทาํ
ความเข้าใจแนวทางการปฏิบัติงานของหน่วยงานร่วม
แสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงานอย่างสร้างสรรค์
แลกเปลีÉยนความคิดเหน็ให้ดาํเนินงานไปในทศิทางเดียวกัน
มีสว่นร่วมในการบริหารงาน

Ś.ś ส่งเสริมการสร้างผลงานของบุคลากรด้วยการ
สร้างวัฒนธรรมการทาํงานให้บุคลากรสามารถคิดริเริÉมวิธี
การใหม่ๆ เพืÉอใช้ในการปรับปรุงการทาํงานให้ดีขึÊน โดย
ไม่ถูกจาํกัดขอบเขต

Ś.Ŝ จัดทาํแผนพัฒนาบุคลากร และขัÊนตอนความ
ก้าวหน้าของบุคลากร

Ś.ŝ จัดให้มีช่องทางการติดต่อสืÉ อสารหลากหลาย
รูปแบบภายในองค์การ

ś. ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ: ผู้บริหารระดับต้น
กรมสนับสนุนบริการสขุภาพ กระทรวงสาธารณสุข น่าจะ

ś.ř ปรับทศันคติทีÉมีต่อบุคลากร ให้ความสาํคัญแก่
บุคลากรด้วยการให้เกยีรติ เตม็ใจรับฟังความคิดเหน็ของ
บุคลากร และรับรู้เป้าหมายของบุคลากรแต่ละคน รวมทัÊง
ชืÉนชม ยกย่อง ชมเชยบุคลากรทีÉทาํผลงานดีจนเป็นทีÉ
ยอมรับ และมอบรางวัลเพืÉ อเป็นการสร้างขวัญกาํลังใจ
ให้กับบุคลากร

ś.Ś เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการบริหาร
งานและร่วมขับเคลืÉอนการดาํเนินงานของหน่วยงาน เป็น
การกระตุ้นให้เกิดความรู้สึกถึงการเป็นส่วนหนึÉ งของ
ความสาํเรจ็ในงาน

ś.ś วางแผนและพัฒนาบุคลากรทัÊ งจุดแข็งและ
จุดอ่อนให้บุคลากรรู้สกึว่าหัวหน้าและองค์การเอาใจใสต่่อ
บุคลากร

ś.Ŝ การมอบหมายงานทีÉ ยากและท้าทายความ
สามารถมากยิÉงขึÊน เพืÉอให้บุคลากรรู้สกึถึงความสาํคัญใน
ตนเองต่อความสาํเรจ็ขององค์การ

ś.ŝ บุคลากรทุกระดับน่าจะมีการสืÉ อสารกันอย่าง
ต่อเนืÉอง เพืÉอก่อให้เกดิการประสานงานภายในองค์การทีÉดี
และราบรืÉ น ได้รับความร่วมมือและการสนับสนุนของ
บุคลากร

Ŝ. ข้อเสนอแนะในการทาํวิจัยครัÊงต่อไป
Ŝ.ř จากผลวิจัย พบว่า บรรยากาศองค์การ สามารถ

อธิบายความผันแปรของความยึดมัÉนผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากรกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ได้ร้อยละ
Ŝš.ŞŘ องค์การน่าจะมีการศึกษาวิ จัยตัวแปรอืÉ นๆ
ทีÉ มีผลต่อความยึดมัÉ นผูกพันต่อองค์การของบุคลา
กรกรมสนับสนุนบริการสุขภาพในส่วนทีÉเหลืออีกร้อยละ
ŝŘ.ŜŘ เช่น ปัจจัยจูงใจในการทาํงานและวัฒนธรรมองค์-
การ เป็นต้น เพืÉอส่งเสริมให้การศึกษาครอบคลุมมากขึÊน

Ŝ.Ś การวิจัยครัÊงต่อไป
ř) ควรวิจัยเกีÉยวกบัผลของความยึดมัÉนผูกพัน ต่อ-

องค์การ ต่อประสิทธผิลขององค์การ เพืÉอสนับสนุนความ
สาํคัญของความยึดมัÉนผูกพันต่อองค์การ

Ś) ควรศึกษาความยึดมัÉ นผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากร กรมสนับสนุนบริการสุขภาพในเชิงปริมาณและ
เชิงคุณภาพร่วมกนั ซึÉงการวิจัยเชิงคุณภาพเป็นการศึกษา
โดยพิจารณาจากสภาพแวดล้อมตามความเป็นจริงใน
ทุกมิติ และได้มาซึÉงข้อมูลทีÉถูกต้องตรงกับความเป็นจริง
มากทีÉสดุ จะทาํให้ได้ผลวิจัยทีÉชัดเจนมากขึÊน
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Thailand
Journal of Health Science 2018;27:1117-29.

This research was an explanatory research whose objective was to find the relationship of organi-
zational climate with organizational commitment of government officers in Department of Health Service
Support, Ministry of Public Health, Thailand. The sample group was 250 partipants composed of civil
servant, government employee and permanent employee who had been working in Department of Health
Service Support in the central for not less than one 1 year and non-administrative positions. Data was
collected by using a questionnaire. Statistical analysis of the data was performed by using descriptive
statistics, Pearson’s product moment correlation coefficient and multiple regression analysis. The results
revealed that government officers in Department of Health Service Support had a low level of organiza-
tional commitments. The Department had a very good level of organizational climate. Organizational
climate had a medium level positive association with organizational commitment. The organizational cli-
mate with work organization had most association; followed by relations, cooperation, participation, at-
tachment to the job and innovation, respectively. The organizational climate could explain 49.60%
(R2=0.496, p<0.001) of the variation of organizational commitment among personnel of the Department
of Health Service Support. According to the results of the research, the Department of Health Service
Support administrators should promote and enhance organizational commitment and organizational climate
within the organization. In addition, the Department should provide opportunity for people to participate in
thinking and planning creation of works promotion of progress and strengthen communication within the
organization.

Key words: organizational commitment, organizational climate


