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บทคัดยอ 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนาแบบเก็บขอมูลยอนหลัง (Retrospective Descriptive 

Research) เพ่ือ 1. ศึกษาระดับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรศูนยอนามัยท่ี 5 ราชบุรี กลุมเจเนอเรชั่น

วาย 2. เปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรของบุคลากรศูนยอนามัยท่ี 5 ราชบุรี กลุมเจเนอเรชั่นวาย จำแนก

ตามปจจัยสวนบุคคล และ 3. เปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรของบุคลากรศูนยอนามัยท่ี 5 ราชบุรี จำแนก

ตามเจเนอเรชั่น โดยใชขอมูลทุติยภูมิท่ีไดจากการสำรวจความผูกพันของบุคลากรตอกรมอนามัย ศูนยอนามัยท่ี 

5 ราชบุรี ครั้งท่ี 1 ประจำป 2567 ซ่ึงทำการสำรวจโดยกองการเจาหนาท่ี กรมอนามัย นำมาวิเคราะหขอมูล

เฉพาะบุคลากรศูนยอนามัยท่ี 5 ราชบุรี ท่ีเกิดตั้งแตป พ.ศ. 2528 ถึง พ.ศ. 2537 (อายุ 30 ถึง 39 ป บริบูรณ) 

ท่ีมีอายุงานไมนอยกวา 1 ป จำนวน 81 คน เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้เปนแบบบันทึกการเก็บขอมูลความ

ผูกพันตอองคกรของบุคลากรศูนยอนามัยท่ี 5 ราชบุรี กลุมเจเนอเรชั่นวาย ทำการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิง

พรรณนาและสถิติอางอิง ไดแก t - test independent และ one way anova ผลการวิจัยพบวา 

1. กลุมตัวอยางมีความผูกพันตอองคกรในภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.774 ± .4902 

และเม่ือนำมาวิเคราะหจำแนกความผูกพันตอองคกรรายดาน พบวา กลุมตัวอยางมีความผูกพันตอองคกรใน

ดานการสนับสนุนองคกรและการมีสวนรวมของการปฏิบัติงาน ดานการพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ทักษะ และ

มีเครือขายในการปฏิบัติงาน ดานการสรางบรรยากาศท่ีดีในการปฏิบัติงาน ดานการสนับสนุนสวัสดิการใหกับ

บุคลากร และดานการเสริมสรางแรงจูงใจในการทำงานอยูในระดับมาก ยกเวนดานการสงเสริมอาชีพ สราง

รายได อยูในระดับปานกลาง 

2. การเปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรของบุคลากรศูนยอนามัยท่ี 5 ราชบุรี กลุมเจเนอเรชั่นวาย 

จำแนกตามปจจัยสวนบุคคล พบวา คาเฉลี่ยความผูกพันตอองคกรของกลุมตัวอยางซ่ึงเปนบุคลากรของศูนย

อนามัยท่ี 5 ราชบุรี กลุมเจเนอเรชั่นวาย ท่ีตอบแบบสอบถาม เม่ือจำแนกตามเพศ ระดับการศึกษา อายุ

ราชการ และสถานภาพการทำงาน  มีคาเฉลี่ยไมแตกตางกัน  

3. การเปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรของบุคลากรศูนยอนามัยท่ี 5 ราชบุรี จำแนกตามเจเนอเรชั่น 

พบวา คาเฉลี่ยความผูกพันตอองคกรระหวางเจเนอเรชั่นท้ัง 4 กลุม มีคาเฉลี่ยไมแตกตางกัน 

ดังนั้น ศูนยอนามัยท่ี 5 ราชบุรี จึงควรมีการออกแบบการบริหารทรัพยากรบุคคล และกิจกรรมการสราง

ความผูกพันตอองคกรใหมีความจำเพาะกับกลุมเจเนอเรชั่นวายมากยิ่งข้ึน โดยอาศัยเครื่องมือท่ีหลากหลาย  

 

คำสำคัญ: ความผูกพันตอองคกร, เจเนอเรชั่นวาย, ปจจัยสวนบุคคล, บุคลากร  
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Abstract 

This study is a retrospective descriptive research aimed at: 1) examining the level of 

organizational engagement of generation Y employees at Regional Health Promotion Center 5 

Ratchaburi.; 2) comparing organizational engagement of generation Y employees at Regional 

Health Promotion Center 5 Ratchaburi, classified by personal factors.; and 3) Comparing the 

organizational commitment of the staff at the 5th Health Center in Ratchaburi, classified by 

generation. The study utilized secondary data from the survey on the commitment of 

personnel to the Department of Health, Health Promotion Center 5 Ratchaburi, conducted 

in the first round of 2024 by the Department of Health’s Personnel Division. The data 

analysis focused on the staff of Health Promotion Center 5 Ratchaburi born between 1985 

and 1995 (aged 30 to 39 years) with at least one year of service, totaling 81 participants. The 

research tool was a data collection form for measuring organizational commitment among 

the staff of Health Promotion Center 5 Ratchaburi, Generation Y. The data was analyzed 

using descriptive statistics and inferential statistics, including t-test and one-way ANOVA. 

The research findings are as follows: 

1. The overall organizational engagement of the sample group was high, with a mean 

of 3.774 ± 0.4902. When the organizational engagement was analyzed by category, the 

sample group showed high engagement in the following areas: organizational support, 

participation in work activities, development of knowledge and skills, work atmosphere, 

welfare support for staff, and motivation to work. However, commitment in the area of 

career development and income generation was at a moderate level. 

2. The comparison of organizational engagement of generation Y employees at 

Regional Health Promotion Center 5 Ratchaburi, classified by personal factors showed that 

the average organizational engagement of the sample group did not differ based on gender, 

education level, years of service, and work status. 

3. The comparison of organizational engagement among the staff at Regional Health 

Promotion Center 5 Ratchaburi, classified by generation, found that the average 

organizational engagement across the four generational groups did not significantly differ. 
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Therefore, Regional Health Promotion Center 5 Ratchaburi should design human 

resource management strategies and organizational engagement activities specifically 

tailored for Generation Y, utilizing various tools to enhance engagement. 

 

Keywords: organizational engagement, generation Y, personal factors, employee 

 

 

บทนำ 
ทรัพยากรมนุษย (Human Resource) ถือเปนทรัพยากรท่ีมีความสำคัญ1 และเปนปจจัยหลัก 

ในการขับเคลื่อนองคกร2 ดังนั้นการท่ีองคกรจะประสบความสำเร็จหรือไมจึงข้ึนอยูกับบุคลากรในองคกร 

วามีความพรอมท่ีจะทุมเทการทำงานใหองคกรและสามารถดำเนินงานตามนโยบายเพ่ือบรรลุวัตถุประสงคตาม

เปาหมาย ทำใหหลายองคกรจึงหันมาใหความสำคัญในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยเปนอันดับแรกตั้งแต

การวางแผนกำลังคน การสรรหาคัดเลือกบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติเขามาปฏิบัติงานในองคกร พรอมท้ังการพัฒนา

สมรรถนะ และรักษาบุคลากรท่ีมีทักษะความรูความสามารถไวกับองคกรใหมากท่ีสุดและยาวนานท่ีสุด3 

โดยเฉพาะในยุคปจจุบันท่ีมีการเปลี่ยนแปลงท้ังดานสภาพแวดลอมท้ังภายในและภายนอกองคกร ดานสังคม

และเศรษฐกิจ ดานการเมือง และการปฏิรูประบบราชการของไทย องคกรจะมีวิธีการอยางไรในการรักษาไวซ่ึง 

“ทรัพยากรบุคคล” หากบุคคลตองการท่ีจะแสวงหาองคกรอ่ืนท่ีเขามีความพึงพอใจมากกวาแลวตามมาดวย

การลาออกหรือการโยกยาย ซ่ึงปญหาเหลานี้ไมมีขอยกเวนแมแตในกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ท่ี

ประสบปญหาบุคลากรลาออกในอัตราท่ีสูงในแตละป4 ทำใหองคกรตองสูญเสียคาใชจายและระยะเวลาในการ

ฝกอบรมบุคลากรท่ีเขาใหมปละเปนจำนวนมาก ทางผูบริหารองคกรจึงไดมีการนำเหตุผลและแรงจูงใจหลาย ๆ 

อยางมาพิจารณาเพ่ือแกปญหานี้ โดยหนึ่งในตัวแปรสำคัญในการคงไวซ่ึงบุคลากรขององคกร คือ ความผูกพัน

ตอองคกร 

ความผูกพันตอองคกร หมายถึง การแสดงออกทางพฤติกรรม ความรูสึก และสภาวะทางอารมณและ

จิตใจของบุคลากรท่ีมีตอองคกรนั้น ๆ อันเปนการแสดงออกทางพฤติกรรมท่ีมากกวาความจงรักภักดีท่ีเกิดข้ึน

ตามปกติ เปนความสัมพันธท่ีเหนียวแนนและผลักดันใหบุคลากรเต็มใจอุทิศตนเพ่ือสรางสรรคใหองคกรอยูใน

สถานะท่ีดีข้ึน5 สงผลตอประสิทธิภาพการทำงาน การขาดงาน และการลาออกจากงาน6 ดังนั้นความผูกพันตอ

องคกรจึงถือเปนสิ่งสำคัญท่ีองคกรควรตระหนักและใหความสำคัญเปนอันดับแรก7 เนื่องจากความผูกพันตอ

องคกรสามารถเชื่อมโยงสูการรักษาบุคลากรใหคงอยูกับองคกร สงผลใหองคกรไดรับผลประโยชนสูงสุด และ

ทายสุดคือผลการปฏิบัติงานท่ีดีของบุคลากรซ่ึงทำใหองคกรบรรลุเปาหมาย  

 จากการทบทวนวรรณกรรมผูวิจัยพบวา ศูนยอนามัยท่ี 5 ราชบุรี มีภารกิจหลักในการสนับสนุน 

อภิบาลระบบสงเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดลอมใหกับหนวยงานตาง ๆ ท้ังภาครัฐและภาคเอกชน8 ในเขต

สุขภาพท่ี 5 นั้น จากขอมูลของงานบุคลากรในป 2567 ศูนยอนามัยท่ี 5 ราชบุรี มีสัดสวนบุคลากรเปนกลุมคน

เจเนอเรชั่นวายสูงท่ีสุด คือรอยละ 47 ของจำนวนบุคลากรท้ังหมด ท้ังนี้ผูวิจัยคาดการณวาในอีก 5 ปขางหนา 

กลุมคนดังกลาวจะเปนกลุมบุคลากรหลักในองคกรท่ีจะเขามามีบทบาทสำคัญในการมีสวนรวมขับเคลื่อน 
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การดำเนินงานตาง ๆ หากแตปจจุบันจากขอมูลการประชุมขับเคลื่อนการสรางความผูกพันของบุคลากรกรม

อนามัย โดยคณะกรรม CHRO กรมอนามัย9 ประจำป 2567 พบวา บุคลากรกลุมเจเนอเรชั่นวายของกรม

อนามัย มีอัตราการลาออกและโอนยายท่ีสูงมากมากกวาเจเนอเรชั่นอ่ืน ๆ โดยพบวาในป 2566 มีอัตราการ

ลาออกของบุคลากรกลุมเจเนอเรชั่นวาย กรมอนามัย รอยละ 1.24 จากภาพรวมท้ังหมดรอยละ 2.81 และมี

อัตราการโอนยายของบุคลากรกลุมเจเนอเรชั่นวาย กรมอนามัย รอยละ 3.62 จากภาพรวมท้ังหมดรอยละ 

4.31  ซ่ึงปญหาเรื่องการลาออกของบุคลากรท่ีเพ่ิมสูงข้ึนถือเปนปญหาสำคัญท่ีควรไดรับการแกไขอยางเรงดวน 

เพราะการลาออกของบุคลากรยอมสงผลตอการดำเนินงานและการบรรลุเปาหมายขององคกร โดยเฉพาะการ

ลาออกของบุคลากรท่ีมีประสบการณและคุณภาพก็เปรียบเสมือนการสูญเสียทรัพยากรท่ีสำคัญท่ีสุดในการ

แขงขันและประกอบธุรกิจขององคกรไป และจากขอมูลของงานบุคลากร ศูนยอนามัยท่ี 5 ราชบุรี พบวา ศูนย

อนามัยท่ี 5 ราชบุรี มีอัตราการลาออกและโอนยายสูงเพ่ิมมากข้ึนทุกป โดยในป 2564 – 2566 มีอัตราการ

ลาออกและโอนยายสูงถึง 9 ราย, 18 ราย, และ 43 ราย ตามลำดับ จากขอมูลท่ีกลาวมาขางตนจึงแสดงใหเห็น

วา ศูนยอนามัยท่ี 5 ราชบุรี ยังคงมีปจจัยท่ีเปนอุปสรรคในการจัดการ ดังนั้นงานบุคลากรจึงมีหนาท่ีในการให

ความสำคัญ อีกท้ังยังตองบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือใหองคกรสามารถปฏิบัติงานจนบรรลุวัตถุประสงคและ

ภารกิจขององคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ จึงจำเปนจะตองใชขอมูลดานความผูกพันตอองคกรเขามาชวยเพ่ือ

การวางแผนเชิงกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรมนุษยใหดียิ่งข้ึน นอกจากนี้ผูวิจัยคิดวากลุมเจเนอเรชั่นวายมี

ความทาทายท่ีองคกรควรจะรักษาใหคงอยูกับองคกรมากท่ีสุดเพราะกลุมเจเนอเรชั่นวายสามารถปรับตัวตอ

สถานการณในการเปลี่ยนแปลงไปในยุคท่ีทันสมัยข้ึนตามกระแสโลกโลกาภิวัตน10 และตามแผนการปฏิรูป

ระบบราชการไทย ดวยเหตุนี้ผูวิจัยในฐานะนักจัดการงานท่ัวไปปฏิบัติการ สังกัดงานบุคลากร กลุมอำนวยการ 

ศูนยอนามัยท่ี 5 ราชบุรี กรมอนามัย จึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาความผูกพันตอองคกรของบุคลากรศูนยอนามัย

ท่ี 5 ราชบุรี และเลือกศึกษาในกลุมเจเนอเรชั่นวายมากกวาเจเนอเรชั่นอ่ืน เพ่ือนำไปใชในการวางแผนเชิงกล

ยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ใหขอเสนอแนะเชิงนโยบายตอผูบริหารในการออกแบบกิจกรรมและแนว

ทางการสรางความผูกพันตอองคกร และการขับเคลื่อนการดำเนินงานองคกรแหงความสุขของศูนยอนามัยท่ี 5 

ราชบุรี ตามแผนยุทธศาสตรดานบุคลากรเปนเลิศ (People Excellence) ตอไป 

 

วัตถุประสงค 

1. เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรศูนยอนามัยท่ี 5 ราชบุรี กลุมเจเนอเรชั่นวาย   

2. เพ่ือเปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรของบุคลากรศูนยอนามัยท่ี 5 ราชบุรี กลุมเจเนอเรชั่นวาย 

จำแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
3. เพ่ือเปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรของบุคลากรศูนยอนามัยท่ี 5 ราชบุรี จำแนกตามเจเนอเรชั่น 

 

วิธีการศึกษา 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้ เปนการวิจัยเชิงพรรณนาแบบเก็บขอมูลยอนหลัง (Retrospective Descriptive 

Research) เพ่ือ 1. ศึกษาระดับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรศูนยอนามัยท่ี 5 ราชบุรี กลุมเจเนอเรชั่น

วาย 2. เปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรของบุคลากรศูนยอนามัยท่ี 5 ราชบุรี กลุมเจเนอเรชั่นวาย จำแนก
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ตามปจจัยสวนบุคคล และ 3. เพ่ือเปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรของบุคลากรศูนยอนามัยท่ี 5 ราชบุรี 

จำแนกตามเจเนอเรชั่น โดยใชขอมูลทุติยภูมิท่ีไดจากการสำรวจความผูกพันของบุคลากรตอกรมอนามัย ศูนย

อนามัยท่ี 5 ราชบุรี ครั้งท่ี 1 ประจำป 2567 ซ่ึงทำการสำรวจโดยกองการเจาหนาท่ี กรมอนามัย นำมา

วิเคราะหขอมูลเฉพาะบุคลากรศูนยอนามัยท่ี 5 ราชบุรี ท่ีเกิดต้ังแตป พ.ศ. 2528 ถึง พ.ศ. 2537 (อายุ 30 ถึง 

39 ป บริบูรณ) ท่ีมีอายุงานไมนอยกวา 1 ป จำนวน 81 คน ภายหลังเม่ือไดรวบรวมแนวคิดและทฤษฎีตาง ๆ 

เพ่ือนำตัวแปรแตละตัวมากำหนดกรอบแนวคิดการวิจัยแลว ผูวิจัยจึงไดทำการศึกษาวิเคราะหขอมูลโดยใช

เครื่องมือแบบบันทึกการเก็บขอมูลความผูกพันตอองคกรของบุคลากรศูนยอนามัยท่ี 5 ราชบุรี กลุมเจเนอเรชั่น

วาย จากขอมูลทุติยภูมิ ท่ีไดจากการสำรวจความผูกพันของบุคลากรตอกรมอนามัย ศูนยอนามัยท่ี 5 ราชบุรี 

ครั้งท่ี 1 ประจำป 2567 ท่ีสำรวจโดยกองการเจาหนาท่ี กรมอนามัย ซ่ึงแบบสอบถามดังกลาวมีขอคำถาม

จำนวนท้ังสิ้น 43 ขอ ครอบคลุมการวัดความผูกพันตอองคกรตามนิยามของกรมอนามัย.2567 ในดานตาง ๆ 

จำนวน 7 ดาน ไดแก 1. ความสุขโดยรวม 2. การสนับสนุนองคกรและการมีสวนรวมของการปฏิบัติงาน 3. 

การพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ทักษะ และมีเครือขายในการปฏิบัติงาน 4. การสงเสริมอาชีพ สรางรายได 5. 

การสรางบรรยากาศท่ีดีในการปฏิบัติงาน 6. การสนับสนุนสวัสดิการใหกับบุคลากร และ 7. การเสริมสราง

แรงจูงใจในการทำงาน จากนั้นนำขอมูลทุติยภูมิท่ีไดมาทำการตรวจสอบคุณภาพขอมูล แลวจึงทำการวิเคราะห

ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ดวยสถิติเชิงพรรณนา ไดแก การแจกแจงความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย และคา

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน วิเคราะหความผูกพันตอองคกรของบุคลากรศูนยอนามัยท่ี 5 ราชบุรี กลุมเจเนอเรชั่น

วาย ดวยสถิติเชิงพรรณนา ไดแก การแจกแจงความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

วิเคราะหเปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรของบุคลากรศูนยอนามัยท่ี 5 ราชบุรี กลุมเจเนอเรชั่นวาย จำแนก

ตามปจจัยสวนบุคคล ดวยสถิติเชิงพรรณนา ไดแก การแจกแจงความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย และคาสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน และสถิติอางอิง ไดแก t - test independent และ one way anova และวิเคราะหเปรียบเทียบ

ความผูกพันตอองคกรของบุคลากรศูนยอนามัยท่ี 5 ราชบุรี จำแนกตามเจเนอเรชั่น ดวยสถิติเชิงพรรณนา 

ไดแก การแจกแจงความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติอางอิง ไดแก one way 

anova ดวยโปรแกรมสำเร็จรูป Jamovi Version 2.6.1911 โดยกำหนดระดับนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 

ผลการศึกษา 

1. ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง จำนวน 81 คน พบวา กลุมตัวอยางซ่ึงเปนบุคลากรของศูนยอนามัยท่ี 

5 ราชบุรี กลุมเจเนอเรชั่นวาย ท่ีตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง จำนวน 72 คน คิดเปนรอยละ 

88.89 จบการศึกษาระดับปริญญาตรี จำนวน 60 คน คิดเปนรอยละ 74.07 อายุราชการมากกวา 5 ป ข้ึนไป – 

10 ป จำนวน 52 คน คิดเปนรอยละ 64.20 และเปนขาราชการ จำนวน 57 คน คิดเปนรอยละ 70.37   

2. ความผูกพันตอองคกรของบุคลากรศูนยอนามัยท่ี 5 ราชบุรี กลุมเจเนอเรชั่นวาย พบวา กลุม

ตัวอยางซ่ึงเปนบุคลากรของศูนยอนามัยท่ี 5 ราชบุรี กลุมเจเนอเรชั่นวาย ท่ีตอบแบบสอบถามสวนใหญ มี

ความผูกพันตอองคกรในภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.774 ± .4902 และเม่ือนำมาวิเคราะห

จำแนกความผูกพันตอองคกรรายดาน พบวา กลุมตัวอยางซ่ึงเปนบุคลากรของศูนยอนามัยท่ี 5 ราชบุรี กลุมเจ

เนอเรชั่นวาย ท่ีตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีความผูกพันตอองคกรในแตละดานอยูในระดับมาก ไดแก ดาน
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ความสุขโดยรวมมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.861 ± .4605  ดานการสนับสนุนองคกรและการมีสวนรวมของการ

ปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.926 ± .6708  ดานการพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ทักษะ และมีเครือขายในการ

ปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.463 ± .6289  ดานการสรางบรรยากาศท่ีดีในการปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยเทากับ 

3.881 ± .7033  ดานการสนับสนุนสวัสดิการใหกับบุคลากรมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.700 ± .7703  และดานการ

เสริมสรางแรงจูงใจในการทำงานมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.698 ± .7773  ยกเวนดานการสงเสริมอาชีพ สรางรายได

ซ่ึงมีความผูกพันตอองคกรรายดานอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.370 ± .7737 ดังแสดงใน

ตารางท่ี 1  
 

ตารางท่ี 1 ความผูกพันตอองคกรของบุคลากรศูนยอนามัยท่ี 5 ราชบุรี กลุมเจเนอเรชั่นวาย 

 

3. การเปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรของบุคลากรศูนยอนามัยท่ี 5 ราชบุรี กลุมเจเนอเรชั่นวาย 

จำแนกตามปจจัยสวนบุคคล มีรายละเอียดดังนี้ 

3.1 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคกรของกลุมตัวอยางซ่ึงเปนบุคลากรของศูนยอนามัยท่ี 

5 ราชบุรี กลุมเจเนอเรชั่นวาย ท่ีตอบแบบสอบถาม เม่ือจำแนกตามเพศ พบวา คาเฉลี่ยความผูกพันตอองคกร

ของเพศชาย เทากับ 3.578 ± .3404 และคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคกรของเพศหญิงเทากับ 3.798 ± .5023 

และเม่ือทำการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคกรของกลุมตัวอยางซ่ึงเปนบุคลากรของศูนยอนามัยท่ี 5 

ราชบุรี กลุมเจเนอเรชั่นวาย ท่ีตอบแบบสอบถาม เม่ือจำแนกตามเพศ ไดคาสถิติทดสอบที (t) เทากับ – 1.273 

ท่ีองศาอิสระเทากับ 79 และ p = .2069 จึงสรุปไดวา เพศชายมีคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคกรไมแตกตางกับ

เพศหญิง ดังแสดงในตารางท่ี 2  

 

 

 

 
 

ความผูกพันตอองคกร Mean S.D. แปลผล 

ความสุขโดยรวม 3.861 .4605 ระดับมาก 

การสนับสนุนองคกรและการมีสวนรวมของการปฏิบัติงาน 3.926 .6708 ระดับมาก 

การพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ทักษะ และมเีครือขายในการปฏิบัตงิาน 3.463 .6289 ระดับมาก 

การสงเสริมอาชีพ สรางรายได 3.370 .7737 ระดับปานกลาง 

การสรางบรรยากาศท่ีดีในการปฏบัิติงาน 3.881 .7033 ระดับมาก 

การสนับสนุนสวัสดิการใหกับบุคลากร 3.700 .7703 ระดับมาก 

การเสริมสรางแรงจูงใจในการทำงาน 3.698 .7773 ระดับมาก 

ความผูกพันตอองคกรภาพรวม 3.774 .4902 ระดับมาก 
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ตารางท่ี 2  ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคกรของกลุมตัวอยางซ่ึงเปนบุคลากรของศูนยอนามัย

ท่ี 5 ราชบุรี กลุมเจเนอเรชั่นวาย ท่ีตอบแบบสอบถาม จำแนกตามเพศ 
 

เพศ 
ความผูกพันตอองคกร (n = 81) 

t df p 
Mean S.D. 

   ชาย  (n = 9)   3.578 .3404 -1.273 79.00 .2069 

   หญิง (n = 72)   3.798 .5023    

p - value (t - test independent)  

Assumption; Kolmogorov-Smirnov = .06805, p=.8474 และ Levene's (df1,df2) = 1.246 (1, 79) p = .2677 

3.2 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคกรของกลุมตัวอยางซ่ึงเปนบุคลากรของศูนยอนามัยท่ี 

5 ราชบุรี กลุมเจเนอเรชั่นวาย ท่ีตอบแบบสอบถาม เม่ือจำแนกตามระดับการศึกษา พบวา ความผูกพันตอ

องคกรกลุมระดับต่ำกวาปริญญาตรี เทากับ 3.764 ± .3338 กลุมระดับปริญญาตรี เทากับ 3.802 ± .4726 

และกลุมระดับสูงกวาปริญญาตรี เทากับ 3.641 ± .6673 และเม่ือทำการการวิเคราะหดวยสถิติการทดสอบ

ความแปรปรวน Analysis of Variance (ANOVA) พบวา ผลการเปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรของกลุม

ตัวอยางซ่ึงเปนบุคลากรของศูนยอนามัยท่ี 5 ราชบุรี กลุมเจเนอเรชั่นวาย ท่ีตอบแบบสอบถาม เม่ือจำแนกตาม

ระดับการศึกษา ไดคาสถิติทดสอบเอฟของ Fisher’s เทากับ .5331 และ p = .5889 จึงสรุปไดวาคาเฉลี่ย

ความผูกพันตอองคกรระหวางระดับการศึกษาท้ัง 3 กลุม มีคาเฉลี่ยไมแตกตางกัน ดังแสดงในตารางท่ี 3 
 

ตารางท่ี 3  ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคกรของกลุมตัวอยางซ่ึงเปนบุคลากรของศูนยอนามัย

ท่ี 5 ราชบุรี กลุมเจเนอเรชั่นวาย ท่ีตอบแบบสอบถาม จำแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา 
ความผูกพันตอองคกร (n = 81) 

Mean S.D. F p 

ระดับต่ำกวาปรญิญาตรี (n = 9)   3.764 .3338 .5331 .5889 

ระดับปริญญาตรี (n = 60)   3.802 .4726   

ระดับสูงกวาปริญญาตรีข้ึนไป (n = 12)   3.641 .6673   

p - value (One-Way ANOVA)  
Assumption; Kolmogorov-Smirnov = .07915, p=.6906 และ Levene's (df1,df2) = 1.563 (2, 78) p = .2159  
 

3.3 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคกรของกลุมตัวอยางซ่ึงเปนบุคลากรของศูนยอนามัยท่ี 

5 ราชบุรี กลุมเจเนอเรชั่นวาย ท่ีตอบแบบสอบถาม เม่ือจำแนกตามอายุราชการ พบวา คาเฉลี่ยความผูกพันตอ

องคกรของกลุมอายุงานต่ำกวา 5 ป เทากับ 3.822 ± .4687 กลุมอายุงานมากกวา 5 ป ข้ึนไป – 10 ป เทากับ 

3.731 ± .4958 และกลุมอายุงานมากกวา 10 ป ข้ึนไป – 15 ป  เทากับ 3.872 ± .5037 และเม่ือทำการ

วิเคราะหดวยสถิติการทดสอบความแปรปรวน Analysis of Variance (ANOVA) พบวา ผลการเปรียบเทียบ

คาเฉลี่ยความผูกพันตอองคกรของกลุมตัวอยางซ่ึงเปนบุคลากรของศูนยอนามัยท่ี 5 ราชบุรี กลุมเจเนอเรชั่น

วาย ท่ีตอบแบบสอบถาม เม่ือจำแนกตามอายุราชการ ไดคาสถิติทดสอบเอฟของ Fisher’s เทากับ .5734 และ 
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p = .5660 จึงสรุปไดวาคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคกรระหวางอายุราชการท้ัง 3 กลุม มีคาเฉลี่ยไมแตกตางกัน 

ดังแสดงในตารางท่ี 4 
 

ตารางท่ี 4  ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคกรของกลุมตัวอยางซ่ึงเปนบุคลากรของศูนยอนามัย

ท่ี 5 ราชบุรี กลุมเจเนอเรชั่นวาย ท่ีตอบแบบสอบถาม เม่ือจำแนกตามอายุราชการ 

 

อายุงาน 
ความผูกพันตอองคกร (n = 81) 

Mean S.D. F p 

5 ป หรือต่ำกวา (n = 13)   3.822 .4687 .5734 .5660 

มากกวา 5 ป ข้ึนไป – 10 ป (n = 52)   3.731 .4958   

มากกวา 10 ป ข้ึนไป – 15 ป (n = 16)    3.872 .5037   

p - value (One-Way ANOVA)  
Assumption; Kolmogorov-Smirnov = .07403, p=.7664 และ Levene's (df1,df2) = .1369 (2, 78) p = .8723  

 

3.4 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคกรของกลุมตัวอยางซ่ึงเปนบุคลากรของศูนยอนามัยท่ี 

5 ราชบุรี กลุมเจเนอเรชั่นวาย ท่ีตอบแบบสอบถาม เม่ือจำแนกตามสถานภาพการทำงาน พบวา คาเฉลี่ยความ

ผูกพันตอองคกรของกลุมขาราชการ เทากับ 3.778 ± .4923 กลุมพนักงานราชการ เทากับ 3.853 ± .4107 

และกลุมพนักงานกระทรวงสาธารณสุข เทากับ 3.727 ± .5336 และเม่ือทำการวิเคราะหดวยสถิติการทดสอบ

ความแปรปรวน Analysis of Variance (ANOVA) พบวา ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคกร

ของกลุมตัวอยางซ่ึงเปนบุคลากรของศูนยอนามัยท่ี 5 ราชบุรี กลุมเจเนอเรชั่นวาย ท่ีตอบแบบสอบถาม เม่ือ

จำแนกตามสถานภาพการทำงาน ไดคาสถิติทดสอบเอฟของ Fisher’s เทากับ .1682 และ p = .8455 จึงสรุป

ไดวาคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคกรระหวางสถานภาพการทำงานท้ัง 3 กลุม มีคาเฉลี่ยไมแตกตางกัน ดังแสดง

ในตารางท่ี 5 
 

ตารางท่ี 5  ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคกรของกลุมตัวอยางซ่ึงเปนบุคลากรของศูนยอนามัย

ท่ี 5 ราชบุรี กลุมเจเนอเรชั่นวาย ท่ีตอบแบบสอบถาม จำแนกตามสถานภาพการทำงาน 
 

สถานภาพการทำงาน 
ความผูกพันตอองคกร (n = 81) 

Mean S.D. F p 

ขาราชการ (n = 57)   3.778 .4923 .1682 .8455 

พนักงานราชการ (n = 7)   3.853 .4107   

พนักงานกระทรวงสาธารณสุข (n = 17)    3.727 .5336   

p - value (One-Way ANOVA)  
Assumption; Kolmogorov-Smirnov = .06089, p=.9248 และ Levene's (df1,df2) = .1263 (2, 78) p = .8815  
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4. การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคกรของกลุมตัวอยางซ่ึงเปนบุคลากรของศูนยอนามัยท่ี 

5 ราชบุรี ท่ีตอบแบบสอบถาม เม่ือจำแนกตามเจเนอเรชั่นพบวา คาเฉลี่ยความผูกพันตอองคกรของกลุมเจเนอ

เรชั่นเบบี้บูมเมอรส (Baby boomers) เทากับ 3.926 ± .5471, กลุมเจเนอเรชั่นเอ็กซ (Generation X) 

เทากับ 3.744 ± .4782, กลุมเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) เทากับ 3.774 ± .4902, กลุมเจเนอเรชั่นซี 

(Generation Z)  เทากับ 3.874 ± .5043  และคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคกรของบุคลากรศูนยอนามัยท่ี 5 

ราชบุรี ท่ีตอบแบบสอบถาม เทากับ 3.819 ± .5072   และเม่ือทำการวิเคราะหดวยสถิติการทดสอบความ

แปรปรวน Analysis of Variance (ANOVA) พบวา ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคกรของ

กลุมตัวอยางซ่ึงเปนบุคลากรของศูนยอนามัยท่ี 5 ราชบุรี ท่ีตอบแบบสอบถาม เม่ือจำแนกตามเจเนอเรชั่น ได

คาสถิติทดสอบเอฟของ Fisher’s เทากับ 2.218 และ p = .0862 จึงสรุปไดวาคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคกร

ระหวางเจเนอเรชั่นท้ัง 4 กลุม มีคาเฉลี่ยไมแตกตางกัน ดังแสดงในตารางท่ี 6 
 

ตารางท่ี 6  ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคกรของกลุมตัวอยางซ่ึงเปนบุคลากรของศูนยอนามัย

ท่ี 5 ราชบุรี ท่ีตอบแบบสอบถาม จำแนกตามเจเนอเรชั่น 
 

เจเนอเรชั่น 
ความผูกพันตอองคกร (n = 293) 

Mean S.D. F p 

Baby boomers (n = 76)   3.926 .5471 2.218 .0862 

Generation X (n = 92)   3.744 .4782   

Generation Y (n = 81)   3.774 .4902   

Generation Z (n = 44)   3.874 .5043   

Total  3.819 .5072   

p - value (One-Way ANOVA)  
Assumption; Kolmogorov-Smirnov = .03913, p=.7608 และ Levene's (df1,df2) = 1.228 (3, 289) p = .2999  

 

วิจารณ 

1. ความผูกพันตอองคกรของศูนยอนามัยท่ี 5 ราชบุรี กลุมเจเนอเรชั่นวาย ท่ีพบวา กลุมตัวอยางซ่ึง

เปนบุคลากรของศูนยอนามัยท่ี 5 ราชบุรี กลุมเจเนอเรชั่นวาย ท่ีตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีความผูกพันตอ

องคกรในภาพรวมอยูในระดับมาก และเม่ือจำแนกความผูกพันตอองคกรรายดาน พบวา ความผูกพันตอ

องคกรดานความสุขโดยรวม ดานการสนับสนุนองคกรและการมีสวนรวมของการปฏิบัติงาน ดานการพัฒนา

บุคลากรใหมีความรู ทักษะ และมีเครือขายในการปฏิบัติงาน ดานการสรางบรรยากาศท่ีดีในการปฏิบัติงาน 

ดานการสนับสนุนสวัสดิการใหกับบุคลากร และดานการเสริมสรางแรงจูงใจในการทำงาน มีความผูกพันตอ

องคกรรายดานอยูในระดับมาก จึงแสดงใหเห็นวากลุมตัวอยางมีการแสดงออกทางพฤติกรรม ความรูสึก และ

สภาวะทางอารมณและจิตใจท่ีมีตอองคกรไปในทิศทางท่ีดี อีกท้ังยังเต็มใจอุทิศตนเพ่ือสรางสรรคใหองคกรอยู

ในสถานะท่ีดีข้ึน ท้ังนี้เนื่องมาจากศูนยอนามัยท่ี 5 ราชบุรี มีการจัดแบบแผนการปฏิบัติ นโยบาย โครงการ 

และปรัชญาท่ีมุงเนนใหบุคลากรทุกคนในองคกรประสบความสำเร็จ โดยมีการใชการพัฒนาคุณภาพการบริหาร

จัดการภาครัฐ (PMQA) เปนกรอบหรือแนวทางการพัฒนาองคกร นอกจากนี้องคกรยังมีการยกระดับบุคลากร
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ใหมีทักษะความรูดานเทคโนโลยีและดิจิทัล ตลอดจนขับเคลื่อนกรมอนามัยใหเปนองคกรแหงความสุข 

(Healthy Workplace) จึงทำใหกลุมตัวอยางมีการแสดงออกทางพฤติกรรมและความรูสึกวา การทำงาน

ภายใตสังกัดศูนยอนามัยท่ี 5 ราชบุรี ทำใหตนเองเกิดความภูมิใจในองคกรท่ีมีคุณคาทางสังคม และพรอมท่ีจะ

ปฏิบัติงานเพ่ือใหองคกรบรรลุตามวิสัยทัศน พันธกิจท่ีไดกำหนดเอาไว ตลอดจนยกระดับศักยภาพใหเปน

องคกรท่ีมีสมรรถนะสูงตอไปอีกดวย ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ Mowday et al. (1982)5 และ Allen and 

Meyer (1990)12 ท่ีกลาวถึงปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกร ไดแก คุณลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงาน 

ลักษณะองคกร และประสบการณทำงาน ซ่ึงสิ่งเหลานั้นมีผลตอความรูสึกของบุคลากรวามีความรูสึกผูกพันอยู

ในระดับใด ซ่ึงจะสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และยังสอดคลองกับแนวคิดของ Hewitt 

Associates (2003)13 ท่ีไดใหมุมมองเก่ียวกับปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร มี 7 ประการ ไดแก 

ภาวะผูนํา (Leadership) วัฒนธรรมหรือจุดมุงหมายขององคกร (Culture/Purpose) ลักษณะงาน (Work 

Activity) คาตอบแทนโดยรวม (Total Compensation) คุณภาพชีวิต (Quality of life) โอกาสท่ีไดรับ 

(Opportunity) ความสัมพันธ (Relationship) และผลการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ยังสอดคลองกับการศึกษาวิจัยของ 

ขจรศักด์ิ สุขเปรม (2565)14 ท่ีไดทำการศึกษาคุณภาพชีวิต ความสุขในการทำงานตอความผูกพันองคกรของ

บุคลากรกรมอนามัย ซ่ึงพบวา ระดับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรกรมอนามัยภาพรวมอยูในระดับมาก มี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.97 สวนดานการสงเสริมอาชีพ สรางรายไดซ่ึงมีความผูกพันตอองคกรรายดานอยูในระดับ

ปานกลางนั้น นาจะเปนผลมาจากศูนยอนามัยท่ี 5 ราชบุรี จะไมมีระบบการทำงานเอางานกลับไปปฏิบัติงานท่ี

บานซ่ึงเปนผลดีตอกลุมตัวอยางเปนอยางมาก ทำใหมีเวลาชวงเวลาหลังเลิกงานมากข้ึนและสามารถแบงเวลา

ในการปฏิบัติงานและนอกเวลาการปฏิบัติงานไดเปนอยางดี แตก็สงผลใหกลุมตัวอยางไดรับคาตอบแทนเฉพาะ

สวนของเงินเดือนคาจางเทานั้น อาจทำใหรายไดไมเพียงพอตอการดำรงชีพจนตองมีการหารายไดเสริมผาน

ชองทางอ่ืนจึงสงผลตอระดับความผูกพันตอองคกรซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ Hewitt Associates (2003)13 

ท่ีกลาววาคาตอบแทนโดยรวม (Total Compensation) มีผลตอระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 

2. การเปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรของบุคลากรศูนยอนามัยท่ี 5 ราชบุรี กลุมเจเนอเรชั่นวาย 

จำแนกตามปจจัยสวนบุคคล พบวา คาเฉลี่ยความผูกพันตอองคกรของกลุมตัวอยางซ่ึงเปนบุคลากรของศูนย

อนามัยท่ี 5 ราชบุรี กลุมเจเนอเรชั่นวาย ท่ีตอบแบบสอบถาม เม่ือจำแนกตามเพศ ระดับการศึกษา อายุ

ราชการ และสถานภาพการทำงาน  มีคาเฉลี่ยไมแตกตางกัน ซ่ึงไมสอดคลองกับการศึกษาของ ภาคินันท สุ

สังกรกาญจน (2563)4 ท่ีไดทำการศึกษาถึงปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันของบุคลากรกรมอนามัย ใน

ปงบประมาณ พ.ศ. 2563 และพบวาความแตกตางตามความหลากหลายของบุคลากรอันไดแก เพศ อายุตัว 

อายุราชการ วุฒิการศึกษา ประเภทของบุคลากร และสายงานมีผลตอการตอบแบบสำรวจแตละปจจัยแตกตาง

อยางมีนัยสำคัญท่ีระดับ 0.05 และไมสอดคลองกับการศึกษาของขจรศักดิ์  สุขเปรม (2565)14 ท่ี ได

ทำการศึกษาคุณภาพชีวิต ความสุขในการทำงานตอความผูกพันองคกรของบุคลากรกรมอนามัย ซ่ึงพบวาตัว

แปร 1. ชวงอายุตัว 23 – 27 ป 2. ชวงอายุราชการ 16 – 20 ป และชวงอายุราชการตั้งแต 31 ปข้ึนไป 3. 

คุณภาพในการทำงานดานความภูมิใจในองคกรท่ีมีคุณคาทางสังคม ดานลักษณะการบริหาร ดานความสมดุล

ระหวางชีวิต และ 4. ความสุขในการทำงาน ดานความรักในงาน ดานความสำเร็จในงาน ดานการเปนท่ียอมรับ 

และดานการติดตอสัมพันธ ท่ีรวมทำนายความผูกพันองคกรไดอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ (p value < 0.001) 
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ซ่ึงตัวแปรท้ังหมดสามารถผันแปรตามความผูกพันองคกรไดรอยละ 81.00 (R2 = 0.810) ซ่ึงนาจะเปนผลมา

จากการท่ีกลุมตัวอยางในการศึกษาวิจัยครั้งนี้อยูในกลุมเจเนอเรชั่นวายเชนเดียวกันท้ังหมด แมวาจะมีลักษณะ

ปจจัยสวนบุคคลตางกัน แตการท่ีมีชวงชีวิตอยูในเจเนอเรชั่นเดียวกัน อาจสงผลใหมีแนวความคิดเก่ียวกับการ

ปฏิบัติงานและความผูกพันตอองคกรสอดคลองกัน ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดเรื่องเจเนอเรชั่นวายของ Yarrow 

& O’Donnell .2009 (อางถึงใน ชานนท ศิริธร.2555)15 ท่ีไดกลาวไววา เนื่องจากเจเนอเรชั่นวายเกิดในยุคท่ี

เทคโนโลยีตาง ๆ โดยเฉพาะอินเทอรเน็ตมีการพัฒนาอยางสูง จนเรียกไดวาคนเหลานี้อาศัยอยูในโลกดิจิทัล 

(Digital world) จึงทำใหเจเนอเรชั่นวายมีลักษณะเฉพาะท่ีแตกตางไปจากเจเนอเรชั่นอ่ืน ๆ โดยมีลักษณะเดน 

4 ประการ ไดแก มีความม่ันใจในตัวเองสูง มุงเนนความสัมพันธภายในกลุม มักประเมินทางเลือกตาง ๆ อยาง

รอบคอบ และตองการความรวดเร็ว และสอดคลองกับแนวคิดของ เสาวคนธ วิทวัสโอฬาร (2550)16 ท่ีกลาววา 

แนวโนมพฤติกรรมของเจเนอเรชั่นวาย คือ มีความจงรักภักดีตอองคกรต่ำ เปนคนเลือกงานไมใชเลือกองคกร 

เวลาทำงานเจเนอเรชั่นวายจึงยื่นขอเสนอท่ีจะทำหนาท่ีท่ีสูงกวาท่ีองคกรเสนอใหและมององคกรเปนสะพาน

เชื่อมตอไปสูทางเปาหมายแหงอาชีพ ทัศนคตินี้จึงสรางอัตราการลาออกท่ีสูงมาก จากผลการศึกษาในครั้งนี้จึง

สะทอนใหเห็นวา บุคลากรศูนยอนามัยท่ี 5 ราชบุรี กลุมเจเนอเรชั่นวาย แมวาจะมีลักษณะปจจัยสวนบุคคลท่ี

ตางกัน แตมีแนวความคิดเก่ียวกับการปฏิบัติงานและความผูกพันตอองคกรท่ีสอดคลองกัน 

3. การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคกรของกลุมตัวอยางซ่ึงเปนบุคลากรของศูนยอนามัยท่ี 

5 ราชบุรี ท่ีตอบแบบสอบถาม เม่ือจำแนกตามเจเนอเรชั่นพบวา คาเฉลี่ยความผูกพันตอองคกรระหวางเจเนอ

เรชั่นท้ัง 4 กลุม มีคาเฉลี่ยไมแตกตางกัน ซ่ึงไมสอดคลองกับการศึกษาของ ภาคินันท สุสังกรกาญจน (2563)4 

ท่ีไดทำการศึกษาถึงปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันของบุคลากรกรมอนามัย ในปงบประมาณ พ.ศ. 2563 และ

พบวาความแตกตางตามความหลากหลายของบุคลากรอันไดแก เพศ อายุตัว อายุราชการ วุฒิการศึกษา 

ประเภทของบุคลากร และสายงานมีผลตอการตอบแบบสำรวจแตละปจจัยแตกตางอยางมีนัยสำคัญท่ีระดับ 

0.05 ซ่ึงนาจะเปนผลมาจากการท่ีกลุมตัวอยางในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ตอบแบบสอบถามในชวงท่ีมีการ

ประเมินผลการปฏิบัติราชการ ทำใหเกิดอคติในการตอบแบบสอบถามเนื่องจากมีความกังวลท่ีจะตอบตาม

ความเปนจริงเพราะเกรงวาจะมีผลตอระดับการเลื่อนข้ันเงินเดือน อีกท้ังยังขาดการประชาสัมพันธ เชิญชวนให

เขารวมการตอบแบบสอบถาม ทำใหจำนวนกลุมตัวอยางมีเพียง 293 คน จากบุคลากรของศูนยอนามัยท่ี 5 

ท้ังหมด 317 คน 

 

สรุป 

กลุมตัวอยางมีความผูกพันตอองคกรในภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความผูกพัน

ตอองคกรของกลุมตัวอยางซ่ึงเปนบุคลากรของศูนยอนามัยท่ี 5 ราชบุรี กลุมเจเนอเรชั่นวาย ท่ีตอบ

แบบสอบถาม เม่ือจำแนกตามเพศ ระดับการศึกษา อายุราชการ และสถานภาพการทำงาน พบวามีคาเฉลี่ยไม

แตกตางกัน และเม่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคกรของกลุมตัวอยางซ่ึงเปนบุคลากรของ 

ศูนยอนามัยท่ี 5 ราชบุรี ท่ีตอบแบบสอบถาม เม่ือจำแนกตามเจเนอเรชั่น พบวามีคาเฉลี่ยไมแตกตางกัน 
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ขอเสนอแนะท่ีไดจากการวิจัย 

1. งานบุคลากรศูนยอนามัยท่ี 5 ราชบุรี ควรมีการออกแบบการบริหารทรัพยากรบุคคล และกิจกรรม

การสรางความผูกพันตอองคกรใหมีความจำเพาะกับกลุมเจเนอเรชั่นวายมากยิ่งข้ึนควบคูกับกลุมเจเนอเรชั่น

อ่ืน ๆ ซ่ึงอาศัยเครื่องมือท่ีหลากหลาย เชน Happinometer ของกระทรวงสาธารณสุข กิจกรรมการขับเคลื่อน

การดำเนินงานองคกรแหงความสุข กิจกรรมสรางวัฒนธรรมองคกรท่ีดี เสริมสรางความสัมพันธท่ีดีระหวาง

ผูบังคับบัญชาและเพ่ือรวมงาน การพัฒนาสรรมถนะท่ีจำเปนในการทำงาน กิจกรรมเพ่ิมพูนทักษะการสราง

อาชีพเสริมนอกเวลางาน และกิจกรรมสงเสริมการออมและการลงทุนเผื่อการเกษียณอยางมีคุณภาพ โดย

มุงเนนประเด็นท่ีเก่ียวของกับความสุขโดยรวมของปจเจกบุคคล การสนับสนุนองคกรและการมีสวนรวมของ

การปฏิบัติงาน การพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ทักษะ และมีเครือขายในการปฏิบัติงาน การสงเสริมอาชีพ 

สรางรายได การสรางบรรยากาศท่ีดีในการปฏิบัติงาน การสนับสนุนสวัสดิการใหกับบุคลากร และการ

เสริมสรางแรงจูงใจในการทำงาน ท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทำงาน การขาดงานการลาออกจากงาน และ

ความสำเร็จขององคกร 

2. ศูนยอนามัยท่ี 5 ราชบุรี ควรมีการสงเสริมอาชีพ สรางรายได ใหกับบุคลากรศูนยอนามัยท่ี 5 

ราชบุรี กลุมเจเนอเรชั่นวาย โดยใหบุคลากรในหนวยงานรวมกันออกแบบ และสรางสรรคการสงเสริมอาชีพ 

สรางรายได ใหเอ้ือตอการปฏิบัติ เพ่ือจะสงผลระยะยาวตอความผูกพันองคกรของบุคลากรศูนยอนามัยท่ี 5 

ราชบุรี กลุมเจเนอเรชั่นวายตอไป 

3. ผูบริหารควรมีนโยบายและแนวทางตางๆ ท่ีสามารถทำใหบุคลากรเกิดความผูกพันธตอองคกร โดย

จัดกิจกรรมภายในองคกรเพ่ือใหพนักงานมีทัศนคติท่ีด ีเพ่ือใหเกิดความทุมเทในการปฏิบัติงาน อีกท้ังผูบริหาร

ควรสรางความเชื่อม่ันใหกับบุคลากร โดยใหความเปนธรรม ใหความชวยเหลือ สรางภาพลักษณขององคกร

อยางตอเนื่องเพ่ือสรางความความภาคภูมิใจใหกับบุคลากร 

 

ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 

1. ควรมีการศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคกรของบุคลากรศูนยอนามัยท่ี 5 ราชบุรี 

กลุมเจเนอเรชั่นวาย กับปจจัยดานตาง ๆ เพ่ิมเติม รวมกับการศึกษาความสัมพันธของความผูกพันตอองคกร

ของบุคลากรศูนยอนามัยท่ี 5 ราชบุรี กลุมเจเนอเรชั่นวายกับประสิทธิภาพการทำงาน การขาดงาน การลาออก

จากงาน และความสำเร็จขององคกร 

2. ควรทำการศึกษาความผูกพันตอองคกรใหครอบคลุมบุคลากรศูนยอนามัยท่ี 5 ราชบุรี   

กลุมเจเนอเรชั่นวายในทุกประเภทการจาง จะทำใหการศึกษาครอบคลุมและชัดเจนมากยิ่งข้ึน มากกวา

การศึกษาเฉพาะในกลุมขาราชการ พนักงานราชการ ลูกจางประจำ และพนักงานกระทรวงสาธารณสุข ซ่ึงอาจ

ไมใชตัวแทนของประชากรกลุมเจเนอเรชั่นวายท้ังหมด 

3. การศึกษาครั้งตอไปควรจะเปนการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพและปริมาณซ่ึงเปนการศึกษาเชิงลึกเพ่ือ

สะทอนใหเห็นถึงเนื้อหาเชิงลึกของความผูกพันตอองคกร 

4. ควรเก็บขอมูลประชากรท้ังหมดมากกวาการเลือกกลุมตัวอยาง เนื่องจากอาจไมเปนตัวแทนท่ีดีของ

ประชากร อีกท้ังควรเก็บขอมูลในชวงเวลาท่ีไมตรงกับการประเมินผลการปฏิบัติราชการ และควรชี้แจงใหกลุม
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ตัวอยางเขาใจวาการตอบแบบสอบถามไมมีผลกระทบตอการเลื่อนข้ันเงินเดือน แตจะนำผลการศึกษาท่ีไดมา

พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

ขอจำกัดของงานวิจัย 

การศึกษาวิจัยนี้เปนการศึกษาเฉพาะกลุมตัวอยางซ่ึงเปนบุคลากรของศูนยอนามัยท่ี 5 ราชบุรี  

กลุมเจเนอเรชั่นวาย ท่ีตอบแบบสอบถามจากการสำรวจความผูกพันของบุคลากรตอกรมอนามัย ศูนยอนามัยท่ี 

5 ราชบุรี ครั้งท่ี 1 ประจำป 2567 ซ่ึงทำการสำรวจโดยกองการเจาหนาท่ี กรมอนามัย จำนวน 81 คน จาก

ผูตอบแบบสอบถามท้ังหมด 293 คน เทานั้น จึงไมสามารถนำไปอางอิงกับบุคลากรท้ังหมดของศูนยอนามัยท่ี 

5 ราชบุรีได 

 

จุดเดนของงานวิจัย 

สำหรับจุดเดนของงานวิจัยนี้  แมวาจะเปนการศึกษาวิจัยเชิงพรรณนาแบบเก็บขอมูลยอนหลัง 

(Retrospective Descriptive Research) ในกลุมตัวอยางซึ่งเปนบุคลากรของศูนยอนามัยท่ี 5 ราชบุรี กลุม

เจเนอเรชั่นวาย ท่ีตอบแบบสอบถาม ซ่ึงมีจำนวนเพียง 81 คน จากจำนวนบุคลากรศูนยอนามัยท่ี 5 ราชบุรี 

กลุมเจเนอเรชั่นวาย ทุกประเภทการจาง ท่ียังคงสถานะการปฏิบัติงาน ท่ีมีจำนวนท้ังสิ้นถึง 148 คน  

แตอยางไรก็ตามการศึกษาวิจัยครั้งนี้  ถือเปนการศึกษาวิจัยเก่ียวกับความผูกพันตอองคกรของ

บุคลากรศูนยอนามัยท่ี 5 ราชบุรี กลุมเจเนอเรชั่นวายครั้งแรก จึงสามารถใชเปนแนวทางในการศึกษาเรื่อง

ความผูกพันตอองคกรของบุคลากรศูนยอนามัยท่ี 5 ราชบุรี กลุมเจเนอเรชั่นวายกับประสิทธิภาพการทำงาน 

การขาดงาน การลาออกจากงาน และความสำเร็จขององคกร ในครั้งตอไปได 
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