
รายงานผลการวิเคราะห์แบบสำรวจความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กร 
ในภาพรวมของศูนย์อนามัยกลุ่มชาติพันธุ์ ชายขอบ แรงงานข้ามชาติ 

ประจำปีงบประมาณ 2563 
ผลการประเมินความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กร 
 ข้อมูลการประเมินความผูกพันฯ รอบท่ี 2 ประจำปีงบประมาณ พ.ศ.2563 ระหว่างวันที่ 31 มีนาคม  
- 15 เมษายน 2563 กลุ ่มเป้าหมายในการตอบแบบประเมินได้แก่ ข้าราชการ  พนักงานราชการ 
ลูกจ้างประจำ จำนวนทั้งสิ้น 39 คน โดยจากการวิเคราะห์ข้อมูลสามารถสรุปได้ดังนี้ 
ตารางที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบประเมินความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กร 
ประเด็น จำนวน ร้อยละ 
1.เพศ ชาย 15 38.46% 

หญิง 24 61.54% 
2.อายุตัว Generation Z (18-23 ปี) 0 0.00% 

Generation Y (24-37 ปี) 14 35.90% 
Generation X (38 – 53 ปี) 8 20.51% 
Generation BB (54 - 60 ปี) 17 43.59% 

3.อายุราชการ ไม่ถึง 1 ปี 4 10.26% 
1 – 5 ปี 9 23.08% 
6 – 10 ปี 3 7.69% 
11 – 15 ปี 5 12.82% 
มากกว่า 15 ปี 18 46.15% 

4.ประเภทบุคลากร ข้าราชการ 8 20.51% 
 พนักงานราชการ 14 35.90% 
 ลูกจ้างประจำ 17 43.59% 
 พนักงานกระทรวง 0 0.00% 

- ส่วนใหญ่ของผู้ตอบแบบประเมินฯ เป็นเพศหญิง 
- ผู้ตอบแบบประเมินส่วนใหญ่มีอายุอยู่ในช่วง Generation BB (54 - 60 ปี) รองลงมาคือ Generation 

Y (24-37 ปี) โดยมีอายุงานในหน่วยงานและอายุราชการมากกว่า 15 ปีขึ้นไป 
- ผู้ตอบแบบประเมินส่วนใหญ่มีสถานภาพการทำงานเป็นลูกจ้างประจำ รองลงมาคือพนักงานราชการ 

 

ตารางที่ 2 ผลการจัดอันดับความสำคัญปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กร 
อันดับที่ ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กร ผลคะแนน 

1 ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บริหารระดับสูง 96.36 
2 ความผูกพันองค์กร 95.09 
3 ปัจจัยเกี่ยวกับงานที่ทำ 94.55 
4 ปัจจัยเกี่ยวกับผู้คนในองค์กร 91.67 
5 ปัจจัยเกี่ยวกับสถานการณ์ของตนเองและสภาพแวดล้อม 91.41 

อันดับที่ ... 
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อันดับที่ ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กร ผลคะแนน 

6 ปัจจัยเกี่ยวกับองค์กร 91.03 
7 ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บังคับบัญชาโดยตรง 89.74 
8 ปัจจัยเกี่ยวกับผลตอบแทน 84.40 
 คะแนนในภาพรวมทั้งหมด 91.78 

 จากตารางที่ 2 ผลการจัดอันดับความสำคัญปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กร ใน
ภาพรวมพบว่าจาก 8 ประเด็น ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กรมากที่สุดอันดับ 1 คือ ปัจจัย
เกี่ยวกับผู้บริหารระดับสูง อันดับที่ 2 คือ ความผูกพันองค์กร อันดับที่ 3 คือ ปัจจัยเกี่ยวกับงานที่ทำ อันดับที่ 
4 คือ ปัจจัยเกี่ยวกับผู้คนในองค์กร อันดับที่ 5 คือ ปัจจัยเกี่ยวกับสถานการณ์ของตนเองและสภาพแวดล้อม 
อันดับที่ 6 คือ ปัจจัยเกี่ยวกับองค์กร อันดับที่ 7 คือ ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บังคับบัญชาโดยตรง และสุดท้ายอันดับที่ 
6 คือ ปัจจัยเกี่ยวกับผลตอบแทน  
 
การเปรียบเทียบผลการประเมินฯ ในรอบที่ 1 (14 – 18 ธันวาคม 2562) และรอบที่ 2 (31 มีนาคม  - 
15 เมษายน 2563) 
รูปที่ 1 เปรียบเทียบผลการประเมินฯ ในภาพรวมของทั้ง 2 รอบ 

  
จากรูปที่... 
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 จากรูปที่ ๑ จะเห็นได้ว่า ปัจจัยเกี่ยวกับสถานการณ์ของตนเองและสภาพแวดล้อม ในรอบที่ 2 ได้
คะแนนร้อยละ 91.41 จากรอบที่ ๑ (วิเคราะห์ผลแบบสำรวจความผูกพันในองค์กร รอบ 1/63) ร้อยละ 
88.43 เพิ่มขึ้นร้อยละ 2.98 โดยหัวข้อที่ได้คะแนนต่ำสุดในภาพรวมของรอบแรก คือ ปัญหาด้านสุขภาพ 
และภาระหนี้สิน หรือความสามารถในการจัดการภาระหนี้สินของตนเอง จากการดำเนินการ ๑) นโยบายใน
การเสริมสร้างความสุข ความผูกพัน และ ๒) นโยบายการปฏิรูประบบงานสู่องค์กรที่มีสมรรถนะสูง มีธรรม
มาธิบาล ตามแผนปฏิบัติการพัฒนาและขับเคลื่อนองค์กรสร้างสุข เพื่อส่งเสริมสุขภาพบุคลากร ศอช.ให้มี
สุขภาพดี (Happy Body) และ แผนปฏิบัติการเสริมสร้างวัฒนธรรมจริยธรรมในองค์กรปีงบประมาณ 
๒๕๖๓ (MOPH to HEALTH) จะเห็นได้ว่าคะแนนประเมินความผูกพันฯ ในรอบที่ ๑ เมื่อเทียบกับรอบที่ ๒ 
จำแนกทั้ง 2 หัวข้อ ตามรูปที่ 2 ดังนี้ 
รูปที ่ ๒ จำแนกปัจจัยเกี ่ยวกับสถานการณ์ของตนเองและสภาพแวดล้อม  ที่ได้ดำเนินการตามแผน   
ปฏิบัติการในรอบท่ี ๑ เทียบกับคะแนนประเมินความผูกพันฯ ในรอบท่ี 2 

 
 จากรูปที่ 2 จะเห็นได้ว่า คะแนนในรอบที่ 2 หลังจากได้ดำเนินการตามแผนปฏิบัติการรอบ 6 เดือน
แรกนั้น มีผลคะแนนมากขึ้นจากรอบแรก สำหรับหัวข้อ ท่านไม่มีปัญหาด้านสุขภาพ เมื่อเทียบกับรอบที่ 1 
คะแนนเพิ่มขึ้น ร้อยละ 5.40 และ หัวข้อ ท่านไม่มีภาระหนี้สิน หรือสามารถจัดการภาระหนี้สินของตนเองได้ 
เพิ่มขึ้นร้อยละ 6.54 จากรอบที่ 1 ทำให้ประเมินได้ว่าจากการปฏิบัติงานตามแผนปฏิบัติการรอบแรกบรรลุ
วัตถุประสงค์ที่วางไว้คือ บุคลากรมีสุขภาพดีขึ้น มีการดูแลสุขภาพตนเองและการออกกำลังกายมากขึ้น รวมถึง
มีพฤติกรรมที่พึงประสงค์ในการปฏิบัติและพัฒนาศักยภาพในการขับเคลื่อนองค์กรและกรมอนามั ย 4.0 
องค์กรคุณภาพคู่คุณธรรม 
 
 

สำหรับใน... 
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ปัจจัยเกี่ยวกับสถานการณ์ของตนเองและสภาพแวดล้อม  รอบท่ี 1 เทียบกับรอบท่ี 2

รอบที่ 1 รอบที่ 2
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สำหรับในรอบที่ 2 เมื่อพิจารณาคะแนนในแต่ละปัจจัย พบว่ามี 2 ปัจจัย ที่ได้คะแนนลดลงมาจาก

การประเมินผลความผูกพันของบุคลากร คือ 1. ปัจจัยเกี่ยวกับผู้บังคับบัญชาโดยตรง ลดลงมาร้อยละ 1.26 
และปัจจัยที่มีคะแนนต่ำสุดคือ ผลตอบแทน โดยผลคะแนนลดลงมา ร้อยละ 6.08 โดยจำแนกรายละเอียด
ของ 2 ปัจจัย ดังนี้ 
รูปที่ 3 จำแนกปัจจัยเกี่ยวกับผู้บังคับบัญชาโดยตรง เทียบกับ คะแนนประเมินความผูกพันฯ ในรอบที่ 1 
(14 – 18 ธันวาคม 2562)  

 
 จากรูปที่ 3 จะเห็นได้ว่าคะแนนในส่วนของหัวข้อ หัวหน้างานเป็นคนมีความสามารถ ลดลง

จากรอบที่ 1 คิดเป็นร้อยละ 2.48 รองลงมาคือ หัวหน้างานมีวุฒิภาวะทางอารมณ์ ลดลงร้อยละ 2.18 อันดับ
ต่อมาคือ หัวหน้างานสั่งการโดยให้แนวทางที่ชัดเจน ลดลงมาร้อยละ 1.61 อันดับสุดท้ายคือ หัวหน้าแนะนำ
และสอนงาน ลดลงร้อยละ 1.05 โดยมีเพียงหัวข้อเดียวที่มีคะแนนเพิ่มขึ้นในปัจจัยนี้ คือ หัวหน้างานมีส่วน
ร่วมรับผิดชอบในความผิดพลาดของท่าน เพ่ิมข้ึนร้อยละ 1.03 
รูปที่ 4 จำแนกปัจจัยเกี่ยวกับผลตอบแทน เทียบกับ คะแนนประเมินความผูกพันฯ ในรอบท่ี 1 (14 – 18 
ธันวาคม 2562)  

 
  

จากรูปที่... 
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รอบท่ี 1 รอบท่ี 2
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จากรูปที่ 4 จะเห็นได้ว่าคะแนนในส่วนของหัวข้อ ท่านได้รับการยกย่องชมเชยเมื่อมีผลการปฏิบัติงาน

ที่ดี ลดลงจากรอบที่ 1 คิดเป็นร้อยละ 8.24 รองลงมาคือ ท่านได้ใช้ประโยชน์จากสวัสดิการของหน่วยงาน 
ลดลงร้อยละ 8.10 และอันดับสุดท้ายคือ ท่านได้รับผลตอบแทนที่เหมาะสมเป็นธรรมกับการปฏิบัติงาน ลดลง
ร้อยละ 1.88 

 จากผลการสำรวจข้างต้น ดังนั้น ในรอบท่ี ๒ ของปีงบประมาณ พ.ศ.๒๕๖๓ ศูนย์อนามัยกลุ่ม
ชาติพันธุ์ ชายขอบ และแรงงานข้ามชาติ โดยคณะทำงานขับเคลื่อนคุณธรรม ความโปร่งใส และองค์กร                
สร้างสุข จึงมี ๑. นโยบายในการเสริมสร้างความสุข ความผูกพัน เพ่ือที่จะปรับปรุงแก้ไขใน 2 ปัจจัยดังกล่าว
ให้ดีขึ้น  และ ๒.นโยบายการปฏิรูประบบงานสู่องค์กรที่มีสมรรถนะสูง มีธรรมาธิบาล   โดยจะมีการชี้แจง
นโยบายดังกล่าวให้ปฏิบัติทั่วทั้งองค์กร ดังนี้ 
๑.นโยบายในการเสริมสร้างความสุข ความผูกพัน 

๑.๑ แผนปฏิบัติการสร้างสุข สร้างรายได้ ออมเป็น จ่ายเป็น (Happy Money) 
วัตถุประสงค์ 

1. เพ่ือเสริมสร้างความสุขในมิติสุขภาพการเงินที่ดี ของบุคลากรในองค์กร   
2. เพ่ือสร้างองค์ความรู้ในการบริหารจัดการเงินส่วนบุคคลให้กับบุคลากรในองค์กร 
3. เพื่อให้บุคลากรทุกคนสามารถบริหารจัดการเงินได้อย่างมีประสิทธิภาพและสามารถใช้ชีวิต

ตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
๑.๒ แผนปฏิบัติการสร้างสังคมและสภาพแวดล้อมที่ดี (Happy Society) 
วัตถุประสงค์ 

๑. เพ่ือส่งเสริมความรัก ความสามัคคีภายในองค์กร 
๒. เพื่อพัฒนาให้ศูนย์ฯ มีสภาพแวดล้อมที่ดีต่อการทำงาน 

๒.นโยบายการปฏิรูประบบงานสู่องค์กรที่มีสมรรถนะสูง มีธรรมาธิบาล 
 ๒.๑ แผนปฏิบัติการพัฒนาบุคลากรเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้วยใจ สู่คนกรมอนามัย 

๔.๐ องค์กรคุณภาพ คู่คุณธรรม ประจำปี ๒๕๖3 
 วัตถุประสงค์  

๑. เพื่อให้บุคลากรในระดับหัวหน้ากลุ่ม และหัวหน้างาน มีความรู้ ความเข้าใจสมรรถนะ        
ที่จำเป็นในการเป็นหัวงาน 

๒. เพื ่อส ่งเสริมให้บ ุคลากรในระดับหัวกลุ ่มและหัวหน้างาน เข้าใจหลักการแนวคิด                   
การจัดการงาน การจัดการเวลา และการจัดการคน สามารถนำไปวางแผนพัฒนาตนเองอย่าง
ต่อเนื่อง 

๓. เพื่อสร้างจิตสำนึกและทัศคติที่ดีต่อองค์กร และส่งเสริมให้บุคลากรมีความจงรักภักดีต่อ
องค์กร (Brand Loyalty)  

๔. พัฒนาศักยภาพบุคลากรในการทำงานโดยสร้างทัศนคติเชิงบวก 
  

2.2 แผน... 
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๒.๒  แผนปฏิบัติการเสริมสร้างวัฒนธรรมจริยธรรมในองค์กร ปีงบประมาณ 2563 (MOPH to 

HEALTH) 
วัตถุประสงค์ 
๑. เพ่ือส่งเสริมค่านิยมองค์กร หรือ วัฒนธรรมองค์กรให้เกิดเป็นพฤติกรรมอย่างต่อเนื่อง และถ่ายทอด
ไปสู่บุคลากรยุคใหม่ท่ีจะก้าวไปสู่การเป็นผู้นำต้นแบบสุขภาพที่ดี 
๒. เพื่อสร้างพฤติกรรมที่พึงประสงค์ให้บุคลากรยึดเป็นแนวทางในการปฏิบัติและพัฒนาศักยภาพใน
การขับเคลื่อนกรมอนามัย 4.0 องค์กรคุณภาพคู่คุณธรรม 
๓. สร้างความรู้ ความเข้าใจในกิจกรรมต่างๆ เพ่ือการส่งเสริมวัฒนธรรมภายในองค์กร 

มาตรการสำคัญ  
๑. การสื่อสารแผนและประกาศนโยบายเสริมสร้างความสุข ความผูกพันของบุคลากรศูนย์อนามัย

กลุ่มชาติพันธุ์ ชายขอบ และแรงงานข้ามชาติ ให้เกิดความเข้าใจทั่วทั้งองค์กร 
๒. บุคลากรศูนย์ฯ มีความเข้าใจและได้มีการพัฒนาศักยภาพในการขับเคลื่อนกรมอนามัย 4.0 

องค์กรคุณภาพคู่คุณธรรม 
๓. เสริมสร้างแรงจูงใจในการออมเงิน ส่งเสริมรายได้พิเศษ นอกเหนือจากรายได้ประจำ แก่บุคลากร

ศูนย์ฯ 
๔. บุคลากรมีเพ่ือจิตสำนึกและทัศคติที่ดีต่อองค์กร และมีความจงรักภักดีต่อองค์กร (Brand 

Loyalty) 
๕. ส่งเสริมการสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ือเฟ้ือต่อกันและกัน จัดทำสภาพแวดล้อมให้เป็นสถานที่น่าอยู่ น่า

ทำงาน 
๖. ส่งเสริมและพัฒนาองค์ความรู้ ให้บุคลากรทุกระดับเพ่ือให้เกิดการพัฒนาศักยภาพในการ

ปฏิบัติงานและเกิดการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 
๗. เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านต่างๆ  

ประเด็นความรู้ที่นำมาใช้ 
1. ทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อการผูกพันต่อองค์กร ของปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ ได้กล่าวว่าความ

ผูกพันต่อองค์การเป็นตัวชี้วัดถึงประสิทธิภาพของความมั่นคงของสมาชิกในองค์การ การที่บุคคลจะเกิดความ
ผูกพันต่อองค์การและมีความความต้องการที่จะอยู่กับองค์การต้องอาศัยปัจจัย ๓ ประการคือ ๒.๑) ปัจจัยด้าน
บุคคล (Personal Factor) คือคุณลักษณะส่วนบุคคลที่เกี ่ยวข้องกับงานประกอบด้วย ประสบการณ์ เพศ 
จำนวนสมาชิกในความรับผิดชอบ อายุ เวลาในการทำงาน ระดับเงินเดือน แรงจูงใจในการทำงาน ความสนใจ
ในงาน ๒.๒) ปัจจัยด้านงาน (Factor in the Job)  ได้แก่ลักษณะงาน ทักษะในการทำงาน ขนาดของ
หน่วยงาน ความห่างไกลของบ้านและที่ทำงาน โครงสร้างของงาน มีผลต่อความผูกพันองค์กร ๒.๓) ปัจจัยด้าน
การจัดการ (Factor Controllable by Management) ได้แก่ ความมั่นคงในงาน ผลประโยชน์ รายรับ โอกาส
ก้าวหน้า อำนาจตามตำแหน่งหน้าที่ เพ่ือร่วมงาน การสื่อสารกับผู้บังคับบัญชา ความศรัทธาในตัวผู้บริหาร 
ความเข้าใจกันระหว่างผู้บริหารกับพนักงาน 

 2.ทฤษฎี... 
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2. ทฤษฎีความพอในสภาพคล่อง (Liquidity Preference Theory) กล่าวว่าความต้องการถือเงิน

ของบุคคล แบ่งออกเป็น ๓ ประการ คือ ๒.๑) ความต้องการถือเงินไว้เพื่อใช้สอยในชีวิตประจำวัน ๒.๒)            
ความต้องการถือเงินเพ่ือใช้จ่ายยามฉุกเฉิน ๒.๓) ความต้องการถือเงินเพ่ือเกร็งกำไร  

3. ทฤษฎีการจูงใจและธำรงรักษา ของ Herzberg โดยเสนอถึง ปัจจัย ๒ อย่างที่มีผลต่อการจูงใจ
พนักงานให้ทำงาน คือ ๓.๑) ปัจจัยอนามัย (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่ต้องมีในการทำงานถ้าขาดส่วนนี้
ไปจะมีปัญหากับพนักงาน แต่ปัจจัยอนามัยนี ้ไม่ได้เป็นปัจจัยที ่จ ูงใจให้พนักงานอยากทำงานโดยตรง 
ประกอบด้วย เงินเดือนและสวัสดิการ การบังคับบัญชา สภาพการทำงาน สภาพในการทำงาน ความมั่นคงใน
การทำงาน ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน นโยบายต่างๆ ในการทำงาน ๓.๒) Motivator Factors เป็นปัจจัย
ที่สามารถจูงใจพนักงานให้อยากทำงานได้ ประกอบไปด้วย ความสำเร็จในการทำงาน การได้รับความสำคัญ 
ความรับผิดชอบในงานที่ท้าทาย ความน่าสนใจของงาน การเจริญเติบโตในการทำงาน 

4. สรรสาระองค์กรสุขภาวะ แนวคิดและกรณีตัวอย่าง : องค์กรสังคมดี Happy Society          
เป็นเนื้อหาองค์ความรู้ในด้านแนวคิดและแนวทางของการสร้างองค์กรสังคมดี จากความสุขทั้ง 8 ประการจะ
พบว่า Happy Society (สังคมดี) เป็นความสุขที่มีลักษณะเกี่ยวโยงและสัมพันธ์กันระหว่างองค์กร บุคลากร 
และชุมชน/สังคมภายนอก กล่าวคือ เป็นความสุขที่ครอบคลุมทั้งสังคมภายในและภายนอกองค์กร ดังนั้น 
Happy Society จึงเป็นรูปแบบการดำเนินธุรกิจขององค์กรที่มีเป้าหมายหลักในการส่งเสริมบุคลากรและ
ครอบครัวให้มีสุขภาพดี มีความปลอดภัยและสภาพแวดล้อมที่ดีในการทำงานตลอดระยะเวลาที่ทำงานให้กับ
องค์กร องค์กรมีทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ ลดการปล่อยมลภาวะสู่สิ่งแวดล้อ อีกท้ังยังส่งเสริมและพัฒนา
ชุมชนโดยรอบองค์กรให้มีสภาพความเป็นอยู่ที่ดีในการดำเนินธุ รกิจให้บรรลุเป้าหมายได้ จะต้องอาศัยความ
ร่วมมือและความสามัคคีกันระหว่างองค์กร บุคลากร และชุมชน Happy Society จึงเป็นความรับผิดชอบต่อ
สังคมขององค์กร 

5. ทฤษฎ ีภาวะผ ู ้ น ำ  Leadership Theory จาก  Konnawuth Mass Communication #10           
ได้สรุปว่า ภาวะผู้นำหมายถึง กระบวนการที่ผู้นำใช้อิทธิพลและอำนาจที่มีของตนกระตุ้นชี้นำให้บุคคลอื่นเกิด
ความเต็มใจแล้วกระตือรือร้นปฏิบัติงานให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ขององค์การหรือของกลุ่ม ซึ่งสามารถแบ่ง
ทฤษฎีภาวะผู้นำได้ 4 กลุ่มได้แก่ 

5.1 ทฤษฎีเชิงคุณลักษณะของผู้นำ (Trait Theory) 
5.2 ทฤษฎีเชิงพฤติกรมของผู้นำ (Behavioral Theory) 
5.3 ทฤษฎีเชิงสถานการณ์ (Contingency Theory) 
5.4 ทฤษฎีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership Theory) 

6. ทัศนคติ (Attitude) ใน phatrasa.blogspot.com ได้สรุปถึงทัศนคติ ไว้ว่า เป็นควาสัมพันธ์ที่คาบ
เกี่ยวกันระหว่างความรู้สึกและความเชื่อ หรือการรู้ของบุคคลกับแนวโน้มที่จะมีพฤติกรรมโต้ตอบในทางใดทาง
หนึ่งต่อเป้าหมายของ ทัศนคติ นั้น โดย สรุป ทัศนคติ ในงานที่นี้เป็นเรื่องขอ งจิตใจ ท่าที ความรู้สึกนึกคิด และ
ความโน้มเอียงของบุคคล ที่มีต่อข้อมูลข่าวสาร และการเปิดรับ รายการกรองสถานการณ์ ที่ได้รับมา ซึ่งเป็นไป
ได้ทั้งเชิงบวก และเชิงลบ ทัศนคติ มีผลให้มีการแสดง พฤติกรรม ออกมา จะเห็นได้ว่า ทัศนคติ ประกอบด้วย 
ความคิดท่ีมีผลต่ออารมณ์ และความรู้สึกนั้น ออกมาโดยทางพฤติกรรม 


