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Abstract 

         The objective of this research was to study the related factors of personnel 

engagement in the organization at the Department of Medical Sciences, Ministry of 

Public Health. Data were collected through an online questionnaire via Google Forms 

from a total of 366 personnel (representing 73.6% of the target population). Statistical 

analyses included frequency distribution, percentage, mean, median, minimum, 

maximum, and standard deviation.  Pearson's correlation coefficient statistic, Chi 

Square test was used to study the relationship of factors affecting the level of 

organizational engagement and multiple regression analysis statistic was used to 

predict organizational engagement. 

       The results of organizational engagement of personnel in the Department of 

Medical Sciences, Ministry of Public Health, was moderate to high level.  Significant 

correlations were observed between achievement norms, self- actualizing norms, 

Humanistic-Encouraging norms and affiliative norms (r = 0.590, 0.632, 0.189, 0.708) 

respectively (p < 0.0001). Humanistic-Encouraging Norms (Beta = 1.529) and affiliative 

norms (Beta = 0.884) could predict organizational engagement in the organization at 

the Department of Medical Sciences, Ministry of Public Health, respectively.  There 

were significant relationships ( R Square =  0. 72) , indicating that the independent 

variable can explain 72% of the variance in the dependent variable. 

       The study's results revealed significant effects of Humanistic-Encouraging norms 

and affiliative norms.  The administrative team can utilize these findings to design 

initiatives that strengthen organizational commitment and support employee 

development, foster unity, cultivate positive attitudes, and promote participation, in 

order to strengthen sustainable organizational engagement.  
 

Keywords: Department of Medical Sciences, Organizational Engagement, Constructive 

Culture 



วารสารกฎหมายและนโยบายสาธารณสุข  ปีท่ี 11 ฉบับท่ี 3 กันยายน  – ธันวาคม 2568 

 

530 

ความผูกพันองคกรของบุคลากรกรมวทิยาศาสตรการแพทย กระทรวงสาธารณสุข 

 

ศิริมาศ คําไสย1 ฉัตรสุมน พฤฒิภิญโญ2 ศริยามน ติรพัฒน2  ระพีพันธ จอมมะเริง3  

1 หลักสูตรวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (บริหารสาธารณสุข) คณะสาธารณสุขศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล 

2 ภาควิชาบริหารงานสาธารณสุข คณะสาธารณสุขศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล 

3 ภาควิชาอนามัยชุมชน คณะสาธารณสุขศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล 

* ผูประพันธบรรณกิจ: Chardsumon.pru@mahidol.edu  

 

นิพนธตนฉบับ 
 

 

วันท่ีรับ: 8 พฤษภาคม 2568 

วันท่ีแก้ไข: 26 พฤษภาคม2568 

วันตอบรับ: 29 พฤษภาคม 2568 

บทคัดยอ 

การวิจัยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันองค์กร

ของบุคลากรกรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ กระทรวงสาธารณสุขใช้แบบสอบถาม google 

form เป็นเครื ่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากบุคลากร จำนวน 366 คน (ร้อยละ 

73.6) วิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ โดยการแจกแจงความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย มัธยฐาน ค่า

ต่ำสุด ค่าสูงสุด ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ใช้สถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สัน สถิติไคส

แควร์ หาความสัมพันธ์ของปัจจัย และทำนายความผูกพันองค์กรด้วยสถิติถดถอยพหุคูณ  

         ผลการศึกษาความผูกพันองค์กรของบุคลากรกรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ 

กระทรวงสาธารณสุข อยู่ในระดับปานกลางถึงระดับมาก ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์อย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติ (p < 0.0001) ได้แก่ มิติบรรทัดฐานด้านความสำเร็จ มิติบรรทัดฐาน

ด้านความเป็นจริงแห่งตน มิติบรรทัดฐานด้านตัวบุคคล และมิติบรรทัดฐานด้าน

สัมพันธภาพ ( r = 0.590, 0.632, 0.189, 0.708) ตามลำดับ ส่วนปัจจัยทำนายความ

ผูกพันองค์กร คือ มิติบรรทัดฐานด้านตัวบุคคล (Beta = 1.529) และมิติบรรทัดฐานด้าน

สัมพันธภาพ (Beta = 0.884) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ R Square เท่ากับ 0.72             

         ผลที่ได้จากการศึกษามีมิติบรรทัดฐานด้านตัวบุคคล และมิติบรรทัดฐานด้าน

สัมพันธภาพ คณะผู้บริหารสามารถใช้เป็นแนวทางสร้างความผูกพันองค์กร ด้วยการจัด

กิจกรรมส่งเสริมความสัมพันธ์ในองค์กร และสนับสนุนการเติบโตของบุคลากร สร้างความ

สามัคคี สร้างทัศนคติเชิงบวก และการมีส่วนร่วมเพื่อเสริมสร้างความผูกพันองค์กร     

อย่างย่ังยืน 

 

คําสําคัญ : กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์  ความผูกพันองค์กร  วัฒนธรรมองค์กร เชิง

สร้างสรรค์ 
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บทนํา 

การบริหารทรัพยากรด้านบุคลากร เป็นหนึ่งใน

ทรัพยากรท่ีผู้บริหารองค์กรควรให้ความสำคัญ เพ่ือทำให้

องค์กรคงไว้ซ่ึงผู้มีความรู้ ความสามารถ ความเช่ียวชาญท่ี

จะนำพาองค์กรให้เดินไปสู่เป้าหมายความสำเร็จ การ

สร้างความผูกพันต่อองค์กรด้วยความต้องการดำรงตน

เป็นสมาชิกขององค์กร ความพยายามและเต็มใจในการ

ปฏิบัติงานอย่างเต็มกำลังความสามารถที่มี และความ

เชื ่อถือยึดมั ่น และยอมรับร่วมในการดำเนินการตาม

เป้าหมายขององค์กร  (Porter et al., 1974) ถ้าหาก

ความผูกพันองค์กร เป็นปัจจัยที่สำคัญแล้วนั ้น วัฒน-

ธรรมองค์กร ก็มีบทบาทสำคัญต่อการพัฒนาองค์กรมาก

เช่นกัน เน่ืองจาก วัฒนธรรมองค์กร เป็นการสร้างความ

แตกต่างระหว่างสมาชิกขององค์กร และเป็นแรงยึด

เหนี ่ยวทางสังคมในเรื ่อง การจัดมาตรฐาน การสร้าง

จิตสำนึก เจตคติและพฤติกรรมของบุคลากรในองค์กร 

ด้วย (Robbins & Judge, 2016) 

กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ สังกัดกระทรวง

สาธารณสุข ได้ดำเนินการสำรวจความสุขและความ

ผูกพันของบุคลากรตามเกณฑ์การพัฒนาคุณภาพการ

บริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) หมวด 5 ด้านบุคลากร ใน

ปี พ.ศ. 2565 เช่นเดียวกับปี พ.ศ. 2564 ผลการสำรวจ

พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันองค์กร 

ของบุคลากรโดยรวมอยู่ในระดับดีมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.84) 

และมีค่าเฉลี่ยในแต่ละด้านดังนี้ ความสัมพันธ์กับเพื่อน

ร่วมงาน 4.03, ลักษณะงาน 3.95, ความสัมพันธ์กับ

หัวหน้างาน 3.84, ความสำเร็จในงาน 3.83 และ

ความก้าวหน้าในอาชีพ 3.54 คิดเป็นร้อยละ 80.50, 

79.00, 76.74, 76.60 และ 70.70 ตามลำดับ (Staff 

Department, Office of the Secretary, Department 

of Medical Sciences, 2022) จะเห็นว่า จากข้อมูล

ดังกล่าวที่ปรากฎนี้ กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ได้ให้

ความสำคัญอย่างย่ิงในการพัฒนาบุคลากร เพ่ือสร้างเสริม

ให้เกิดความผูกพันในองค์กร อันจะนำพาให้องค์กร 

ประสบผลสำเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว้  

 ผ ู ้ ว ิ จ ั ยจ ึ งม ีความสนใจศึกษาป ัจจ ัยที ่ม ี

ความสัมพันธ์ต่อความผูกพันองค์กร ของบุคลากร

กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ กระทรวงสาธารณสุข โดยมี

ความผูกพันกับองค์กร ในระดับใด และวัฒนธรรมองค์กร 

ที่สร้างสรรค์จะมีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์กร  

ของบุคลากรกรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ กระทรวง

สาธารณสุข หรือไม่   
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

 1.เพ่ือวัดระดับความผูกพันองค์กรของบุคลากร 

กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ กระทรวงสาธารณสุข 

 2.เพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยลักษณะ

ส่วนบุคคล ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์กับ

ความผูกพันองค์กร ของบุคลากรกรมวิทยาศาสตร์ 

การแพทย์ กระทรวงสาธารณสุข 

 3.เพ่ือทำนายความผูกพันองค์กร ของบุคลากร

กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ กระทรวงสาธารณสุข 
 

วิธกีารศึกษา 

 การศึกษานี ้ เป็นการวิจัยเชิงสำรวจแบบ

ภาคตัดขวาง (Cross sectional Survey Study) ผู้วิจัยได้

รวบรวมข้อมูล จากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที ่

เกี ่ยวข้อง เก็บรวบรวมข้อมูล โดยใช้แบบสอบถาม

ออนไลน์ (google form) ซึ่งมีความรวดเร็วในการเก็บ

ข้อมูล ประหยัดเวลาในการเก็บข้อมูล และป้องกันการ

ตอบแบบสอบถามซ้ำใช้การสุ่มในการแจกแบบสอบถาม

โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามตอบด้วยตนเองจากนั้นนำมา

รวบรวมข้อมูล พร้อมทั้งตรวจสอบความถูกต้อง และนำ

ข้อมูลที ่ได้ไปวิเคราะห์ผลทางสถิติโดยใช้โปรแกรม

สำเร็จรูป SPSS for windows ในการประมวลผลของ

ข้อมูลและสรุปผลการวิจัย 
 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากรในการศึกษาครั้งนี้ คือ บุคลากร สังกัด

กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ กระทรวงสาธารณสุข 

ส่วนกลาง 19 แห่ง และศูนย์วิทยาศาสตร์การแพทย์ 15 
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แห่ง รวม 34 หน่วยงาน โดยครอบคลุมตำแหน่ง

ข้าราชการ ลูกจ้างประจำ พนักงานราชการ และพนักงาน

กระทรวงสาธารณสุข ท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานตั้งแต่ 

1 ปีข้ึนไป คำนวณขนาดตัวอย่าง ได้ 324 คน (Krejcie & 

Morgan,1970) และเก็บเพิ ่มป้องกันข้อมูลสูญหาย       

ร้อยละ 20 (Kimsuk, 2020) รวมเป็น 389 คน ในการเก็บ

ข้อมูลจริง ได้รับแบบสอบถามที่สมบูรณ์กลับคืนจำนวน 

366 ชุด คิดเป็นร้อยละ 73.9 ของกลุ่มเป้าหมายท้ังหมด 
 

เกณฑในการคัดเลือกกลุมตัวอยาง 

1.เกณฑ์การคัดเข้า (Inclusion Criteria) ผู้เข้า ร่วม

ต้องเป็นบุคลากรในสังกัดกรมวิทยาศาสตร์ การแพทย์ ซ่ึง

ปฏิบัติงานในตำแหน่งข้าราชการ ลูกจ้าง ประจำ 

พนักงานราชการ หรือพนักงานกระทรวงสาธารณสุข 

และมีอายุงานต้ังแต่ 1 ปีข้ึนไป สมัครใจเข้าร่วมการวิจัย 

โดยผ่านกระบวนการให้ข้อมูล และลงนามในแบบฟอร์ม

ยินยอมเข้าร่วม การวิจัย (Informed Consent) 

2.เกณฑ์การคัดออก (Exclusion Criteria) ผู้ที ่อยู่

ระหว่างการลาป่วย ลาคลอด ลาศึกษาต่อทั้งในประเทศ

และต่างประเทศ หรือได้รับมอบหมายให้ช่วยราชการ ผู้ท่ี

มีเหตุเจ็บป่วยกระทันหันจนไม่สามารถให้ข้อมูลได้ 

ตลอดจนผู ้ที ่เคยให้ความยินยอมเข้าร่วมวิจัยแล้ว แต่

ภายหลังขอถอนตัวยินยอมในระหว่างการดำเนินงานวิจัย 

โดยไม่จำเป็นต้องระบุเหตุผล 

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามออนไลน์ (Google Forms) 

เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยให้ผู้เข้าร่วม

วิจัยตอบแบบสอบถามด้วยตนเอง ประกอบด้วย 3 ส่วน 

ดังนี้ ส่วนที่ 1 ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล  จำนวน 8 ข้อ 

ส่วนที่ 2 ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร เชิงสร้างสรรค์ 

จำนวน 23 ข้อ และส่วนที่ 3 ระดับความผูกพันองค์กร 

ของบุคลากรกรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ จำนวน 20 ข้อ 

ทั้งนี ้ส่วนที่ 2 และส่วนที่ 3 ใช้มาตรประมาณค่าแบบ       

ลิเคิร์ท 5 ระดับ  

 

การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 

ตรวจสอบโดยผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 3 ท่าน เพื่อ

ตรวจสอบความถูกต้องครบถ้วนและความสอดคล้องของ

เนื ้อหา (Content Validity) จากนั ้นนำมาหาค่าดัชนี

ความสอดคล้อง (IOC) Rovinelli & Hambleton (1977) 

ได้ค่า 0.97 และได้นำไปทดลองใช้ (Try out) กับ

อาสาสมัครที่เป็นกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นบุคลากรสถาบัน

ชีววิทยาศาสตร์ทางการแพทย์ กรมวิทยาศาสตร์ 

การแพทย์ ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างเดียวกับที่ศึกษา จำนวน 

30 คน นำไปวิเคราะห์หาความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม

โดยการหาค่าส ัมประสิทธ ิ ์ แอลฟาของครอนบัค 

( Cronbach’ s Alpha coefficient)  Cronbach, L. 

(1951) ในภาพรวมได้ค่าเท่ากับ 0.97 

วิธีเก็บรวบรวมขอมูล 

1. ผู ้วิจัยได้จัดส่งรายละเอียดโครงการวิจัยและ

ตัวอย่างเครื่องมือเพื่อขอรับการพิจารณาจริยธรรมการ

วิจัยในมนุษย์จากคณะสาธารณสุขศาสตร์ มหาวิทยาลัย 

มหิดล 

2. ดำเนินการขอหนังสือราชการจากบัณฑิต

วิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล เพื่อขออนุญาตเก็บข้อมูล

วิจัย โดยนำเรียนอธิบดีกรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ 

กระทรวงสาธารณสุข 

3. เมื ่อได้รับอนุญาตอย่างเป็นทางการ ผู้วิจัยจึง

จัดส่งแบบสอบถามออนไลน์ผ่านช่องทางต่าง ๆ เช่น E-

mail และ Line Application พร้อมทั ้งขออนุญาตจาก

หน่วยงานต้นสังกัดท้ังส่วนกลางและส่วนภูมิภาค เพื่อให้

บุคลากรเข้าร่วมตอบแบบสอบถามด้วยความสมัครใจ 

จริยธรรมการวิจัย 

โครงการวิจัยได้ผ่านการรับรองจริยธรรมการวิจัยใน

มนุษย์จากคณะสาธารณสุขศาสตร์มหาวิทยาลัย -มหิดล 

เลขท่ี 93/2566 รหัสโครงการท่ีอนุมัติ MUPH 2023-094 

เม่ือวันท่ี 4 สิงหาคม 2566  

การวิเคราะหขอมูล 

ผู้วิจัยได้ใช้สถิติดังน้ี  
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1. สถิติเชิงพรรณนา พรรณนาข้อมูลปัจจัย

ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ ใช้การแจกแจงความถี  ่           

ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และ ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน         

2.ใช้สถิติ เช ิงอนุมาน ทดสอบสมมติฐาน         

โดยนำมาวิเคราะห์สมมติฐานการวิจัยและใช้การวิเคราะห์

ความสัมพันธ์ของตัวแปรระหว่างปัจจัยด้านต่างๆ 

2.1 สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 

และสถิติไคสแควร์  

2.2 สถิติวิเคราะห์แบบสมการถดถอยพหุคูณ 

ทำนายความผูกพันองค์กร โดยกำหนดระดับนัยสำคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

ผลการวิจัย 

กลุ่มตัวอย่างจำนวน 366 คน ส่วนใหญ่เป็น

เพศหญิง 274 คน (ร้อยละ 74.9) ช่วงอายุที่พบมาก

ที ่สุดคือ 33–42 ปี (ร้อยละ 36.6) โดยมีอายุเฉลี ่ย 

40.0 ปี (S.D. = 9.0, Min = 23, Max = 60) ผู้วิจัยใช้

เกณฑ์ในการแบ่งช่วงอายุทุก 10 ปี โดยวัดจากค่า

ต่ำสุดและสูงสุด ด้านระดับการศึกษา ส่วนใหญ่สำเร็จ

การศึกษาระดับปริญญาตรีหรือต่ำกว่า จำนวน 216 

คน (ร้อยละ 59.0) สถานภาพสมรสส่วนใหญ่อยู ่ใน

กลุ่มโสดหรือแต่งงานแล้ว จำนวน 334 คน (ร้อยละ 

91.3) บุคลากรส่วนใหญ่สังกัดหน่วยงานส่วนกลาง 

จำนวน 219 คน (ร้อยละ 59.8) และดำรงตำแหน่ง

ข้าราชการระดับสูง ได้แก่ ข้าราชการประเภทวิชาการ

ระดับชำนาญการและชำนาญการพิเศษ รวมถึง

ประเภททั ่วไประดับชำนาญงานและระดับทักษะ

พิเศษ รวม 171 คน (ร้อยละ 46.7) ในด้านตำแหน่งท่ี

ปฏิบัติงาน พบว่ากลุ ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ประกอบ

วิชาชีพเฉพาะ เช่น ผู ้มีใบประกอบวิชาชีพและ

นักวิทยาศาสตร์การแพทย์ จำนวน 280 คน (ร้อยละ 

76.5) และระยะเวลาการปฏิบัติงานอยู่ระหว่าง 1–38 

ปี โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 12.1 ปี 

ผลข้อมูลปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรเชิง

สร้างสรรค์ ประกอบด้วย 4 มิติ มีจำนวน 23 ข้อ ได้แก่ 

มิติบรรทัดฐานด้านความสำเร็จ มิติบรรทัดฐานด้านความ

เป็นจริงแห่งตน มิติบรรทัดฐานด้านตัวบุคคล และมิติ

บรรทัดฐานด้านสัมพันธภาพ จากความคิดเห็นท่ีได้ท้ัง 5 

ระดับ ผู ้วิจัยได้กำหนดเกณฑ์การแปลผลของข้อมูล

โดยรวม แบ่งระดับของความคิดเห็นท่ีเก่ียวข้องกับปัจจัย

ด้านวัฒนธรรมองค์กร เชิงสร้างสรรค์ เป็น 2 ระดับ ได้แก่ 

ระดับต่ำ และระดับสูง โดยพิจารณาจากคะแนนดิบ โดย

ใช้การ Cut point by mean ค่า Mean = 97.31 ซึ ่ง

คะแนนทั ้งหมดมีค่าตั ้งแต่ 63-115 คะแนน ระดับ

ความสัมพันธ์ต่ำ มีค่าคะแนน 63-97.30 คะแนน และค่า

คะแนนระดับสูง มีค่าต้ังแต่ 97.31 เป็นต้นไป ซ่ึงผู้วิจัยขอ

สรุปรายละเอียด ดังนี้ วัฒนธรรมองค์กร เชิงสร้างสรรค์ 

ในภาพรวมอยู่ในระดับสูง จำนวน 184 คน คิดเป็น 50.3 

% (𝑥̅𝑥 = 97.31, S.D. = 9.25) มิติบรรทัดฐานด้าน

ความสำเร็จ อยู่ในระดับสูง จำนวน 229 คน คิดเป็น 62.6 

% (𝑥̅𝑥 = 97.31, S.D. = 9.25) มิติบรรทัดฐานด้านตัว

บุคคล อยู่ในระดับสูง จำนวน 175 คน คิดเป็น 47.8 % 

(𝑥̅𝑥 = 28.32, S.D. = 3.72) และมิติบรรทัดฐานด้าน

สัมพันธภาพอยู่ในระดับสูงจำนวน 191 คน คิดเป็น 52.2 

% ( 𝑥̅𝑥 = 25.83, S.D. = 2.83) ดังแสดงในตารางท่ี 1 
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ตารางที่ 1 แสดงระดับของความคิดเห็นท่ีมีผลต่อปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร เชิงสร้างสรรค์  ปี พ.ศ. 2566  

วัฒนธรรมองคกร เชิงสรางสรรค 

(Constructive Culture) 

จํานวน 

(n) 

รอยละ 

วัฒนธรรมองคกร เชิงสรางสรรค (Constructive Culture) ในภาพรวม   

ระดับสูง 184 50.3 

ระดับต่ำ 182 49.7 

𝑥̅𝑥 = 97.31, S.D. = 9.25   

1.มิติบรรทัดฐานดานความสําเร็จ (Achievement norms) 5 ขอ   

ระดับสูง 229 62.6 

ระดับต่ำ 137 37.4 

𝑥̅𝑥 = 21.99, S.D. = 1.94   

2.มิติบรรทัดฐานดานความเปนจริงแหงตน (Self-Actualizing norms) 5 ขอ   

ระดับสูง 162 44.3 

ระดับต่ำ 204 55.7 

𝑥̅𝑥 = 21.15, S.D. = 2.25   

3.มิติบรรทัดฐานดานตัวบุคคล (Humanistic-Encouraging norms) 7 ขอ   

ระดับสูง 175 47.8 

ระดับต่ำ 191 52.2 

𝑥̅𝑥 = 28.32, S.D. =3.72   

4.มิติบรรทัดฐานดานสัมพันธภาพ (Affiliative norms) 6 ขอ     

ระดับสูง 191 52.2 

ระดับต่ำ 175 47.8 

𝑥̅𝑥 = 25.83, S.D. = 2.83   

ผลข้อมูลความผูกพันองค์กร ของบุคลากร

กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ กระทรวงสาธารณสุข

ประกอบด้วย 4 ด้าน จำนวน 20 ข้อ ได้แก่ ด้านความ

ต้องการพื้นฐาน ด้านการสนับสนุนทางการบริหาร ด้าน

สัมพันธภาพ และด้านความก้าวหน้าในงาน จากความ

คิดเห็นที ่ได้ทั ้ง 5 ระดับ กำหนดเกณฑ์การแปลผล 2 

ระดับ คือ ต่ำ และสูง พิจารณาจากคะแนนดิบโดยใช้การ 

Cut point by mean ค ่ า  Mean = 80.75 จากผล

การศึกษาพบว่า ความผูกพันองค์กร ของบุคลากร

กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ กระทรวงสาธารณสุข อยู่ใน

ระดับปานกลางถึงมาก ดังแสดงในตารางท่ี 2
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ตารางท่ี 2 ระดับความผูกพันองค์กร ของบุคลากรกรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ กระทรวงสาธารณสุข 
 

ความผูกพันองคกร  

ของบุคลากรกรมวิทยาศาสตรการแพทย  

กระทรวงสาธารณสุข 

จํานวน (n) (รอยละ) 

ความผูกพันองค์กร  ระดับสูง 176 48.1 

ความผูกพันองค์กร  ระดับต่ำ   190 51.9 

ผลข้อมูลความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยลักษณะ

ส่วนบุคคลกับระดับความผูกพันองค์กร ของบุคลากร

กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ กระทรวงสาธารณสุขปี 

2566 (n=366) ด้วยสถิติไคสแควร์ (Chi Square test) 

ผู้วิจัยได้นำตัวแปร จำนวน 8 ตัวแปร ได้แก่ เพศ อายุ 

ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส หน่วยงานท่ีปฏิบัติงาน

ระดับงาน ตำแหน่งท่ีปฏิบัติงาน ระยะเวลาการปฏิบัติงาน

จากผลการศึกษาพบว่า ท้ัง 8 ตัวแปร ไม่มีความสัมพันธ์

ทางสถิติท่ีระดับ p-value < 0.05 ดังแสดงในตารางท่ี   3 

 

ตารางที่ 3 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล ด้วยสถิติไคสแควร์ (Chi Square test) กับระดับความผูกพัน

องค์กร ของบุคลากรกรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ กระทรวงสาธารณสุข ปี 2566 (n=366)  

ปจจัย 
 

ระดับความผูกพันองคกร  

Chi Square test p-value ต่ํา 

N (%) 

สูง 

N (%) 

1.ปจจัยลักษณะสวนบุคคล     

1.1.เพศ   1.046 0.306 

     ชาย 52(56.5) 40(43.5)   

     หญิง 138(50.4) 136(49.6)   

1.2.อายุ (ปบริบูรณ)   3.565 0.312 

      23-32 ปี 40(44.0) 51(56.0)   

      33-42 ปี 76(56.7) 58(43.3)   

      43-52 ปี 53(52.5) 48(47.5)   

      53 ปีข้ึนไป 21(52.5) 19(47.5)   

1.3.ระดับการศึกษา     0.034 0.853 

      ปริญญาตรีหรือต่ำกว่า    113(52.3) 103(47.7)   

      ปริญญาโท หรือสูงกว่า 77(51.3) 73(48.7)   

1.4.สถานภาพสมรส      0.21 0.886 

      โสดและมีคู่ (แต่งงาน) 173(51.8) 161(48.2)   

      กลุ่มอ่ืนๆ ได้แก่ มีคู่ (ไม่แต่งงาน)  

      หย่าร้าง/หม้ายและแยกกันอยู่ 

17(53.1) 15(46.9)   
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ปจจัย 
 

ระดับความผูกพันองคกร  

Chi Square test p-value ต่ํา 

N (%) 

สูง 

N (%) 

 

1.5.หนวยงานที่ปฏิบัติงาน  

   

3.146 

 

0.076 

      ส่วนกลาง  122(55.7) 97(44.3)   

      ส่วนภูมิภาค 68(46.3) 79(53.7)   

1.6.ระดับงาน     1.714 0.424 

  1.ข้าราชการ ระดับสูง ได้แก่ 

     - ประเภทวิชาการ ระดับชำนาญการ     

       ระดับชำนาญการพิเศษ   

     - ประเภทท่ัวไป ระดับชำนาญงาน  

       ระดับทักษะพิเศษ                                            

83 (48.5) 88 (51.5) 

 

  

   2.ข้าราชการ ระดับกลาง ได้แก่  

     - ประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการ  

     - ประเภทท่ัวไป ระดับปฏิบัติงาน   

67(56.3) 52(43.7)   

    3.ประเภทอ่ืนๆ ได้แก่  

     - ลูกจ้างประจำ พนักงานราชการ  

     - พนักงานกระทรวงสาธารณสุข        

40(52.6) 36(47.4)   

1.7.ตําแหนงที่ปฏิบัติงาน   1.746 0.186 

      1.กลุ่มวิชาชีพเฉพาะท่ีมีใบประกอบ    

        วิชาชีพ และนักวิทยาศาสตร์ 

       การแพทย์ 

140(50.0) 140(50.0)   

   2.กลุ่มสนับสนุนบริการ (Back office) 50(58.1) 36(41.9)   

1.8 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน   1.792 0.617 

      1-5 ปี 70(55.6) 56(44.4)   

      6-10 ปี 34(45.9) 40(54.1)   

     11-15 ปี 23(53.5) 20(46.5)   

     16 ปีข้ึนไป 63(51.2) 60(48.8)   
 

ผลข้อมูลความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยวัฒนธรรม

องค์กรเชิงสร้างสรรค์ (Constructive Culture) และ

ความผูกพันองค์กร ของบุคลากรกรมวิทยาศาสตร์ 

การแพทย์ กระทรวงสาธารณสุขด้วยสถิติสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์แบบเพียร์ส ัน (Pearson’s correlation 

Coefficient) พบว่าตัวแปรความผูกพันองค์กร ของ

บุคลากรมีความสัมพันธ์กับ มิติต่างๆ ได้แก่ มิติบรรทัด

ฐานด้านความสำเร็จ มิติบรรทัดฐานด้านความเป็นจริง

แห่งตน มิติบรรทัดฐานด้านตัวบุคคล มิติบรรทัดฐานด้าน
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สัมพันธภาพของวัฒนธรรมองค์กร เชิงสร้างสรรค์ โดยมี

ค่า (p-value < .0001) ดังแสดงในตาราง 4   

ตารางท่ี 4 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s correlation Coefficient) ของ

ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร เชิงสร้างสรรค์ (Constructive Culture) และความผูกพันองค์กร       ของ

บุคลากรกรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ กระทรวงสาธารณสุข ปี 2566 (n=366)   
 

ปจจัยวัฒนธรรมองคกร เชิงสรางสรรค 

(Constructive Culture) 

ตัวแปรความผูกพันองคกร ของบุคลากร 

r p-value* แปลผล 

มิติบรรทัดฐานด้านความสำเร็จ .590** <.0001 ปานกลาง 

มิติบรรทัดฐานด้านความเป็นจริงแห่งตน .632** <.0001 ปานกลาง 

มิติบรรทัดฐานด้านตัวบุคคล .819** <.0001 มาก 

มิติบรรทัดฐานด้านสัมพันธภาพ .708** <.0001 ปานกลาง 

** Correlation is significant at the 0.01 level 

ผลของปัจจัยเพื่อทำนายความผูกพันองค์กร 

ของบุคลากรกรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ กระทรวง

สาธารณสุข ตรวจสอบด้วยการวิเคราะห์สถิติวิเคราะห์

แบบสมการถดถอยพหุค ูณ (Multiple regression 

Analysis) แบบ enter โดยได้นำตัวแปร 4 ตัวแปร ได้แก่ 

มิติบรรทัดฐานด้านความสำเร็จ    มิติบรรทัดฐานด้าน

ความเป็นจริงแห่งตน มิติบรรทัดฐานด้านตัวบุคคล มิติ

บรรทัดฐานด้านสัมพันธภาพ พบว่า มี 2 ตัวแปร ที่มี

ความสัมพันธ์อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ (p-value < 

0.001) ได้แก่ มิติบรรทัดฐานด้านตัวบุคคล และมิติ

บรรทัดฐานด้านสัมพันธภาพ ด้วยขนาดความสัมพันธ์ (B 

= 1.529) และ  (B = 0.884 ) ตามลำดับ  ดังแสดงใน

ตารางท่ี 6 

ดังน้ัน จึงสามารถเขียนสมการเพ่ือใช้ทำนาย

ความผูกพันองค์กร ของบุคลากรกรมวิทยาศาสตร์ 

การแพทย์ กระทรวงสาธารณสุข ดังน้ี 

จากสมการ  y = β0 +  β1 X1 + β2 X2  +... e 

 

แทนด้วย  y (ความผูกพันองค์กร ) = β0 ค่าคงท่ี (Constant)  + β2 X2 (มิติบรรทัดฐานด้านตัวบุคคล) + β3 X3 (มิติบรรทัดฐานด้านสัมพันธภาพ) 

โดย             y  =  ความผูกพันองค์กร ของบุคลากร กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ กระทรวงสาธารณสุข 

                 β0 = ค่าคงท่ี (Constant), 4.089 

X1= มิติบรรทัดฐานด้านตัวบุคคล, 1.529 

X2= มิติบรรทัดฐานด้านสัมพันธภาพ, 0.884 

แทนค่าในสูตรจะได้   ดังน้ี 

ความผูกพันองค์กร  = 4.089+1.529 (มิติบรรทัดฐานด้านตัวบุคคล) +0.884 (มิติบรรทัดฐานด้านสัมพันธภาพ) 
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ตารางท่ี 5 ปัจจัยทำนายความผูกพันองค์กร ของบุคลากรกรมวิทยาศาสตร์การแพทย์  
 

ตัวแปร Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
t Sig. 

Collinearity Statistics 

 
B 

Std. 

Error 
Beta Tolerance VIF 

ค่าคงท่ี 

(Constant) 
4.089 3.207 - 1.275 0.203 - - 

1.มิติบรรทัดฐาน

ด้านความสำเร็จ 
0.158 0.199 0.031 0.797 0.426 0.493 2.030 

2.มิติบรรทัดฐาน

ด้านความเป็น

จริงแห่งตน 

0.332 0.184 0.076 1.808 0.071 0.428 2.339 

3.มิติบรรทัดฐาน

ด้านตัวบุคคล 
1.529 0.109 0.580 14.044 0.000* 0.448 2.233 

4.มิติบรรทัดฐาน

ด้านสัมพันธภาพ 
0.884 0.143 0.255 6.202 0.000* 0.450 2.220 

หมายเหตุ   

F = 0.000, R = 0.851, R Square = 0.724, Adjusted R Square = 0.721, Std. Error of the Estimate = 5.181 

อภิปรายผลการวิจัย 

ผลการศึกษาพบว่าระดับความผูกพันองค์กร 

ของบุคลากรกรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ กระทรวง

สาธารณสุข อยู ่ในระดับปานกลางถึงระดับมาก ซึ ่ง

สอดคล้องกับงานวิจัยของ Punthulee (2015) ที่ศึกษา

บุคลากรโรงพยาบาลบุรีรัมย์ พบว่าภาพรวมความผูกพัน

อยู่ในระดับปานกลาง แต่พบว่าบางด้าน เช่น ความทุ่มเท 

ความเชื ่อมั ่น และความปรารถนาเป็นส่วนหนึ ่งของ

องค์กร  อยู่ในระดับสูง อันเนื่องมาจากลักษณะงานที ่

ได้รับการยอมรับจากสังคมและให้ความมั่นคงในชีวิต 

สอดคล้องกับงานวิจัยของ Suppachai (2020) ในบริษัท 

ธนารักษ์พัฒนาสินทรัพย์ จำกัด พบว่า ความผูกพันของ

พนักงานอยู่ในระดับมาก และนำผลการวิจัยไปใช้พัฒนา

โมเดลเพ่ือเสริมสร้างความผูกพันอย่างย่ังยืนเช่นเดียวกับ 

Pawanrat & Wanthana (2023) ศึกษาบุคลากรคณะ

วิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา 

พบว่าความผูกพันองค์กร อยู่ในระดับมาก นอกจากนี ้

Chotiwong, Chuleewan และคณะ (2024)  พบว ่ า 
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พฤติกรรมความผูกพันองค์กร ของข้าราชการใน

สำนักงานปลัดกระทรวงพาณิชย์อยู่ในระดับมากทุกด้าน 

โดยเฉพาะด้านการอุทิศตน ท้ังน้ี ความผูกพันองค์กร ยัง

ข้ึนอยู่กับพฤติกรรมรายบุคคล ส่ิงแวดล้อม ความสัมพันธ์

ระหว่างบุคลากร และเป้าหมายร่วมขององค์กร   

ผลการศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความ

ผูกพันองค์กร ของบุคลากรกรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ 

กระทรวงสาธารณสุข จากกลุ่มตัวอย่างจำนวน 366 คน 

พบว่า ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลท้ัง 8 ตัวแปร ได้แก่ เพศ 

อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส หน่วยงานที ่

ปฏิบัติงาน ระดับงาน ตำแหน่งที ่ปฏิบัติงาน และ

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน พบว่าไม่มีความสัมพันธ์อย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ p < 0.05 กับความผูกพัน

องค์กร ของบุคลากรกรมวิทยาศาสตร์การแพทย  ์        

ผลดังกล่าวสอดคล้องกับงานวิจัยของ Chotiwong, 

Chuleewan และคณะ (2024) ที่พบว่า เพศ อายุ และ

ระดับการศึกษาไม่มีความสัมพันธ์ทางสถิติกับความ

ผูกพันองค์กร ของข้าราชการในสำนักงานปลัดกระทรวง

พาณิชย์ รวมถึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ Kwanchanok 

และ Juthatip (2025) ที่ศึกษาความผูกพันองค์กร ของ

เจ้าหน้าท่ีตุลาการในศาลฎีกา ซ่ึงพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล

ส่วนใหญ่ไม่มีผลต่อความผูกพัน ยกเว้นเพียงระยะเวลา

การปฏิบัติงานซ่ึงมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยสำคัญ 

อย่างไรก็ตาม ยังมีงานวิจัยที่ไม่สอดคล้องกัน 

เช่น Punthulee (2015) ซ่ึงพบว่า อายุ ระดับการศึกษา 

ตำแหน่งงาน ระยะเวลาการทำงาน และสถานะตำแหน่ง 

ส่งผลต่อความผูกพันองค์กร อย่างมีนัยสำคัญ และ 

Chayangkun (2024) ท่ีช้ีว่า เพศ อายุ สถานภาพสมรส 

และวุฒิการศึกษา ล้วนเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความ

ผูกพันองค์กร  นอกจากนี ้ Chotiwong, Chuleewan 

และคณะ (2024) ยังพบว่า ข้าราชการที ่มีอายุงาน

มากกว่า 15 ปี มักให้ความสำคัญกับความผูกพันองค์กร 

มากกว่ากลุ ่มที ่มีอายุงานระหว่าง 10–15 ปี ที่แสดง

พฤติกรรมความผูกพันในระดับต่ำจากการขาดแรงจูงใจ

และความมุ ่งมั ่นในการทำงาน อย่างไรก็ตามความไม่

สอดคล้องกันของผลการวิจัยบางประการอาจเกิดจาก

ความแตกต่างของบริบทองค์กร ซ่ึงส่งผลต่อระดับความ

ผูกพันในแต่ละกลุ่มตัวอย่าง และทำให้ผู้วิจัยไม่สามารถ

สรุปผลตัวแปรทุกปัจจัยได้อย่างสมบูรณ์ 

ผลการศึกษาปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร     

เชิงสร้างสรรค์ ที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์กร  

ของบุคลากรกรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ กระทรวง

สาธารณสุข อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ (p-value < 

0.0001) ได้แก่ มิติบรรทัดฐานด้านความสำเร็จ มิติ

บรรทัดฐานด้านความเป็นจริงแห่งตน มิติบรรทัดฐานด้าน

ตัวบุคคล และมิติบรรทัดฐานด้านสัมพันธภาพ ( r = 

0.590, 0.632, 0.189, 0.708) ตามลำดับ สอดคล้องกับ

งานวิจัยของ Hatchett และ Steinkruger (2024) ที ่

ศึกษาการใช้ Organizational Culture Inventory® ใน

องค์กรไม่แสวงหากำไรแบบภาวะผู้นำแบบมีส่วนร่วมซึ่ง

พบว่าวัฒนธรรมองค์กร เชิงสร้างสรรค์ทั้ง 4 มิติที่กล่าว

มา มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันองค์กร และ

ความพึงพอใจในงาน ผลการศึกษาท้ังในและต่างประเทศ

สนับสนุนว่าวัฒนธรรมองค์กร เชิงสร้างสรรค์ส่งผลต่อการ

สร้างความผูกพันในองค์กร  และสามารถเป็นแนวทางให้

ผู้บริหารนำไปใช้ในการวางแผนพัฒนาองค์กร อย่างย่ังยืน 

ผลการศึกษาปัจจัยทำนายความผูกพันองค์กร  

ของบุคลากรกรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ กระทรวง

สาธารณสุข ได้แก่ ด้านวัฒนธรรมองค์กร เชิงสร้างสรรค์ 

ในมิติบรรทัดฐานด้านตัวบุคคล ด้วยขนาดความสัมพันธ์ 

(Beta = 1.529) และมิติบรรทัดฐานด้านสัมพันธภาพ 

เท่ากับ 0.884 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ด้วย R Square 

เท่ากับ 0.72 ซึ่งแสดงว่าตัวแปรทั้งสองสามารถอธิบาย

ความแปรปรวนของความผูกพันองค์กร ได้ 72% ผล

การศ ึ กษาน ี ้ สอดคล ้ องก ั บ Human Synergistics 

Australia (2024) ซ่ึงระบุว่า มิติบรรทัดฐานด้านตัวบุคคล

มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงกับความพึงพอใจและ

ความผูกพันต่อองค์กร เช่นเดียวกับการศึกษาของ 

Qomari และ Yuliantini (2024) ที ่พบว่า วัฒนธรรม

องค์กร เชิงสร้างสรรค์ โดยเฉพาะมิติบรรทัดฐานด้าน   
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ตัวบุคคล มีความสัมพันธ์ทางสถิติท่ีระดับ p < 0.01 กับ

ความผูกพันองค์กร และส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ทำงานของบุคลากร ยังพบการศึกษาของ Genetzky-

Haugen (2010) ระบุว่า มิติบรรทัดฐานด้านตัวบุคคล

และสัมพันธภาพมีความสัมพันธ์กับความไว้วางใจใน

องค์กร  ซึ่งเป็นองค์ประกอบสำคัญที่ส่งเสริมกลยุทธ์ใน

การสร้างความผูกพันอย่างยั ่งยืน ในทำนองเดียวกัน 

Xenikou และ Simosi (2010) รายงานว่า มิติบรรทัด

ฐานท้ังสองน้ีมีบทบาทสำคัญในการส่งเสริมความรู้สึกเป็น

เจ้าของและความผูกพันในองค์กร โดยวัฒนธรรมเชิง

สร้างสรรค์ทำหน้าท่ีเป็นกลไกเช่ือมโยงระหว่างภาวะผู้นำ

กับความผูกพันนอกจากนี ้ Javidan et al. (2007) ได้

ศึกษาใน 6 ประเทศ ได้แก่ เยอรมนี จีน อินเดีย อียิปต์ 

เวเนซุเอลา และสหรัฐอเมริกา พบว่า มิติบรรทัดฐานด้าน

ตัวบุคคลและสัมพันธภาพมีอิทธิพลต่อความผูกพัน

องค์กร และประสิทธิภาพทั้งในระดับบุคคลและองค์กร 

โดยมิติด้านตัวบุคคลเน้นการให้เกียรติและความเคารพ 

ขณะที่มิติด้านสัมพันธภาพเน้นการสร้างความร่วมมือ 

ความสามัคคี และความไว้วางใจในหมู่บุคลากร 

อย่างไรก็ตามผลการศึกษานี ้พบว่าไม่สอด 

คล้องกับ Cooke และ Szumal (2000) ถึงแม้วัฒนธรรม

องค์กร เชิงสร้างสรรค์โดยรวมจะมีอิทธิพล  ในเชิงบวกต่อ

ความผูกพัน แต่ไม่พบความสัมพันธ์อย่างมีนัยสำคัญทาง

สถิติในมิติบรรทัดฐานด้านตัวบุคคล   อาจเป็นเพราะข้อ

แตกต่างด้านบริบทขององค์กร หรือค่านิยมภายในแต่ละ

หน่วยงาน 
 

สรุป 

ความผูกพันองค์กร ของบุคลากรกรม วิทยา 

ศาสตร์การแพทย์ กระทรวงสาธารณสุขอยู่ในระดับปาน

กลางถึงระดับมาก ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกพัน

องค์กรของบุคลากรกรมวิทยาศาสตร์ การแพทย์ กระทรวง

สาธารณสุข อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ได้แก่ มิติบรรทัด

ฐานด้านความสำเร็จ มิติบรรทัดฐานด้านความเป็นจริงแห่ง

ตน มิติบรรทัดฐานด้านตัวบุคคล มิติบรรทัดฐานด้าน

สัมพันธภาพ ปัจจัยท่ีร่วมทำนายความผูกพันองค์กร ของ

บุคลากรกรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ กระทรวงสาธารณสุข 

ได้แก่ มิติบรรทัดฐานด้านตัวบุคคล และมิติบรรทัดฐาน

ด้านสัมพันธภาพ ส่วนปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคลไม่มี

ความสัมพันธ์อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ (p-value < 0.05) 

ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจยัไปใช 

1. ผ ู ้ บร ิ หารควรให ้ ความสำค ัญก ับการ

ประเมินผลงานของผู ้ใต้บังคับบัญชา โดยเน้นผลการ

ปฏิบัติงานท่ีแท้จริง เพ่ือสร้างความยุติธรรมและแรงจูงใจ

ในการทำงาน 

2. ส่งเสริมให้มีกิจกรรมสร้างความผูกพันของ

บุคลากร เร่ิมจากการสร้างบรรยากาศท่ีดี และส่ิงแวดล้อม

ในท่ีทำงานท่ีเอ้ือให้เกิดการทำงานมากข้ึน 

3. การจัดกิจกรรม เช่น การสร้างความสามัคคีใน

หน่วยงาน ปลูกฝังให้ทุกคนตระหนักถึงประโยชน์ของ

องค์กร มากกว่าประโยชน์ของตน มีทัศนคติเชิงบวก สร้าง

ความเข้าใจและยอมรับในการอยู่ร่วมกันด้วยความเสมอ

ภาค  

ขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยในอนาคต 

1. การศึกษาเชิงลึกด้านปัจจัยส่วนบุคคลท่ีพบว่า

เป็นปัจจัยทำนายในมิติบรรทัดฐานด้านตัวบุคคล 

(Humanistic-Encouraging norms) ท่ีอาจส่งผลต่อความ

ผูกพันองค์กร   

2. การศึกษาผลกระทบของวัฒนธรรมองค์กร ต่อ

การมีส่วนร่วมของบุคลากร และการวิเคราะห์ผลของ

ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร ต่างๆ ท่ีมีต่อความผูกพันองค์กร 

กิตติกรรมประกาศ 

            ขอขอบพระคุณอธ ิบดีกรมวิทยาศาสตร  ์

การแพทย์   ที่อนุญาตให้ดำเนินการวิจัยในครั้งนี้ และ

ขอขอบคุณผู้อำนวยการสำนักมาตรฐานห้องปฏิบัติการ 

คณะบุคลากรกรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ทุกท่านท่ีให้การ

สนับสนุนและเข้าร่วมการวิจัยในครั้งนี้เป็นอย่างสูง และ

บิดามารดา พ่ีๆ น้อง ๆ เพ่ือนๆ ท่ีให้กำลังใจและสนับสนุน

ด้วยดีตลอดมา
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